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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพ ปญหา และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือ
ตอนลาง 2) พัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 3) ประเมินกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง โดยมี
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพ ปญหา และปจจัยที่เกี่ยวของ เก็บรวบรวม
ขอมูลจากกลุมผูบริหารสถานศึกษาและกลุมครูผูสอน ดวยแบบสอบถามและการสนทนากลุม 2) พัฒนา 
กลยุทธ โดยการสัมภาษณผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และครูผูสอน ในวิทยาลัยการอาชีพที่ประสบ
ผลสําเร็จ และดําเนินการยกรางกลยุทธ โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการกับผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน และ
ผูเชี่ยวชาญดานกลยุทธ ตรวจสอบกลยุทธโดยการสัมมนาอิงผูเชี่ยวชาญ 3) ประเมินกลยุทธ โดยผูเชี่ยวชาญ 
ดวยแบบประเมิน และวิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะหเนื้อหา 
 ผลการศึกษา พบวา  
 1. สภาพการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบวา การวางแผนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาประสงค ไดสอดคลองสัมพันธกัน วิทยาลัยใชเทคโนโลยีสมัยใหมสนับสนุนการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผูใช
ในดานความตองการ งาย รวดเร็ว สอดคลองกับการบริหารงานบุคลากร พัฒนาระบบการบริหารตามเกณฑ
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) อยางตอเนื่อง บุคลากรสวนใหญ
มีความรูความสามารถและทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน สวนปญหาการบริหารการเปล่ียนแปลง พบวา 
นโยบายและแนวทางการนํานวัตกรรม สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใชในการบริหารและพัฒนาการ
เรียนรูของวิทยาลัยยังไมชัดเจน ไมเปนรูปธรรมบุคลากรสวนใหญไมใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม ฝาย
บริหารไมใหความสําคัญเกี่ยวกับการยกยองชมเชย การใหรางวัล และการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร และปจจัยที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยภายในดานจุดแข็งครูผูสอนมีศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจดาน
อื่นๆ ในสถานศึกษาที่นอกเหนือจากงานดานวิชาการ ครูผูสอนสวนใหญพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพ่ือใหมี
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ดานจุดออน งบประมาณในการจางบุคลากร และคาสาธารณูปโภคไมเพียงพอ 
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ปจจัยภายนอกดานโอกาส สังคมใหการยอมรับและมีการพ่ึงพาสถานศึกษาอาชีวศึกษาเพ่ือแกปญหาสังคมดวย
การรับบริการวิชาชีพ การฝกอบรมวิชาชีพและการชวยเหลือเมื่อประชาชนประสบภัย ดานภาวะคุกคาม 
คานิยมของคนในสังคมสวนใหญสงเสริมใหบุตรหลานเรียนสายสามัญมากกวาสายอาชีพ 
 2. กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ เปาประสงค กลยุทธ ตัวชี้วัด 
และมาตรการ กลยุทธที่พัฒนาขึ้นมี 7 กลยุทธ  
 3. ผลการประเมินกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง พบวา มีผลการประเมินในดานความ
สอดคลอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน อยูระดับมากและมากที่สุด 
 

คําสําคัญ: กลยุทธ, การบริหารการเปล่ียนแปลง, วิทยาลัยการอาชีพ 
 

Abstract 
 The purposes of research were 1) to study the states, the problems and the factors 
related with transformational management of Career Colleges’ administrators under the Office of 
Vocational Education Commission in the lower northern region, 2) to develop the strategies for 
transformational management of Career Colleges’ administrators under the Office of Vocational 
Education Commission in the lower northern region, and 3) to assess the strategies for 
transformational management of Career Colleges’ administrators under the Office of Vocational 
Education Commission in the lower northern region. The first step was to find the states, the 
problems and the factors related with transformational management. The related research 
instruments were questionnaires and focus group discussion. The second step was to develop 
the strategies for transformational management, based on interviews conducted with the 
directors, deputy directors and teachers in successful Career Colleges and a workshop 
conducted with the administrators, teachers and strategic experts, then checked the strategies 
to set the strategic draft by connoisseurship. The third step was to assess the strategies for 
transformational management, using an assessment form conducted with the experts. The 
research findings were as follows: 
 1. The states of transformational management of Career Colleges’ administrators under 
the Office of Vocational Education Commission in the lower northern region were found that the 
planning was set and vision, missions and goals were consistent. Modern technology is used 
for staff performanc. The administrative processes were developed with the criteria of the 
Office of National Education Standard and quality assessment. The majority of staff consists of 
knowledgeable people and has appropriate working skills. The problems of transformation found 
were the policy and the guidelines of the implementation for innovation and educational 
technology are not clear. The majority of the staff does not notify team working. The 
administrators do not notify staff motivation. The related factors were as follows: for the 
internal factors, the strength was found that teachers do not only do their academic affairs, 
they also do other tasks. Most teachers improve themselves continuously. As a weakness 
was found that budget is not sufficient for personnel employment and public utility. Regrading 
external factors, the opportunity is that vocational services could make the society 
knowledgeable and reliant on vocational institutions. Threat is that parents preferr general 
education to vocational education. 
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 2. The seven strategies for transformational management of Career Colleges’ 
administrators under the Office of Vocational Education Commission in the lower northern 
region consisted of vision, missions, strategic issues, goals, strategies, indicators and 
measures. 
 3. The assessment of the strategies for transformational management of Career 
Colleges’ administrators under the Office of Vocational Education Commission in the lower 
northern region found that the congruity, the propriety feasibility and the utility were at high and 
the highest levels, respectively. 
 
Keywords: Strategies, Transformational Management, Career College 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
โลกปจจุบันอยูในยุคกระแสโลกาภิวัตน

ภายใตอิทธิพลของขอมูลขาวสาร เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร ที่กาวหนาอยางรวดเร็วสงผลให
องคการตางๆ ในสังคมจะตองปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลง ทั้งในดานสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง เทคโนโลยีและการศึกษา กระแสการ
เปล่ียนแปลงดังกลาว ยอมสงผลกระทบตอการศึกษา
ของประเทศ ดวยเหตุที่วาแรงขับเคล่ือนของทุกภาคสวน
ลวนมาจากการที่ประชาชนมีการศึกษาที่ดี การให
การศึกษาแกประชาชนจะเปนเครื่องมือขจัดความไมรู 
การเพ่ิมศักยภาพดานสติปญญาใหกับประชาชนให
สามารถรูเทาทันการเปล่ียนแปลงไมวาทางดานใดก็ตาม 
จะสงผลทําใหประชาชนสามารถพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองใหกาวเขาสูการแขงขันในระดับนานาชาติ 
(อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551, หนา 5) และในขณะ 
เดียวกันสังคมยุคใหมก็ตองการบุคลากรที่มีการศึกษา
และมีคุณภาพ รวมทั้งตองการผูที่มีสมรรถนะสูงที่
สามารถแขงขันในเวทีโลกได (พลสัณห โพธ์ิศรีทอง, 
2551) ดังที่ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550 มาตรา 80(3) ไดกําหนดใหรัฐตอง
ดําเนินการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาให
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
จัดใหมีแผนการศึกษาแหงชาติ กฎหมายเพ่ือพัฒนา
การศึกษาของชาติ จัดใหมีการพัฒนาคุณภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหกาวหนาทันการเปล่ียนแปลง
ของสังคมโลก รวมทั้งไดมีการกําหนดทิศทางพัฒนา
การศึกษาของประเทศที่มุงเนนการนําแนวคิดปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการสรางสรรคสังคมให
เขมแข็ง มีคุณภาพ สมานฉันท และเอื้ออาทรตอกัน  
อันจะเปนรากฐานของการพัฒนาประเทศอยางย่ังยืนใน
อนาคต 

 แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ
ไทย (พ.ศ. 2556-2561) ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 
การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเปนมืออาชีพ พัฒนาสวนราชการและ
หนวยงานของรัฐสูองคการแหงความเปนเลิศ โดยเนน
การจัดโครงสรางองคการที่มีความทันสมัย กะทัดรัด  
มีรูปแบบเรียบงาย (Simplicity) มีระบบการทํางานที่
คลองตัว รวดเร็ว ปรับเปล่ียนกระบวนทัศนในการ
ทํางาน เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) พัฒนา
ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ เนนการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ประหยัดคาใชจายในการดําเนนิงานตางๆ 
และสรางความรับผิดชอบตอสังคม ปรับเปล่ียนแปลง
วิธีการทํางานใหมีขีดสมรรถนะสูงและมีความทันสมัย 
เรงนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาประยุกตใชในการ
ดําเนิ นงานใหมากขึ้ น เ พ่ือปรับตั วใหทันต อการ
เปล่ียนแปลงและสามารถใหบริการประชาชนไดอยาง
ตอเนื่องในทุกสถานการณ รวมทั้งยังมีความจําเปนตอง
บริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพของกําลังคนภาครัฐ 
ให เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพในการปฏิ บัติงาน  
สรางนวัตกรรม ใชทรัพยากรอยางคุมคาและไมให
เกิดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2556, หนา 21-22) 
 จากปรากฏการณความเปล่ียนแปลงดังกลาว
ขางตน สงผลใหหนวยงานที่ดูแลสถานศึกษาในสังกัด
ตาง ๆ ตองปรับตัวอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีหนาที่จัดการศึกษา
ดานอาชีพ ในส วนปจจัยที่ ส งผลกระทบตอการ
เปล่ียนแปลงการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด
ซึ่งตองเผชิญความเปล่ียนแปลงอยางมากทั้ งจาก
สภาพแวดลอมภายในและภายนอก จากการเปล่ียนแปลง
ดานสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยีและการเมืองทําให
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาตองปรับเปล่ียน
การดําเนินการตามภารกิจ เชน จากผลการศึกษา
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นโยบายและแผนพัฒนากําลังคนของประเทศไทย 
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2554, หนา 9) 
พบวาในการผลิตกํ าลังคนดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแรงงานไทยสวนใหญมีการศึกษาและความรู
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีต่ํา ซึ่งมีปจจัยประกอบ
กันหลายดาน ไดแก ปจจัยดานเศรษฐกิจและสังคม 
ดานจิตวิทยา ดานการพัฒนาครูอาจารย ดานการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน และสภาพแวดลอม 
เปนตน มีผูสําเร็จการศึกษาดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีที่อยูในตลาดแรงงานสวนใหญทํางานไมตรง
กับสาขาที่สําเร็จการศึกษา ทําใหเกิดปญหาขาดแคลน
กําลังคนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในภาคการผลิต
และบริการ 
 จากการศึกษารายงานการวิจัยดังกลาว 
คณะอนุกรรมการนโยบายปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่
สอง ดานการพัฒนาอาชีวศึกษา (สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา, 2554, หนา 8 - 11) ไดพิจารณาสาเหตุ
ปญหาที่เกี่ยวเนื่องกับการอาชีวศึกษาใน 2 มิติ คือ มิติ
ของความตองการกําลังคน (Demand Side) และมิติ
ของการผลิตกําลังคน (Supply Side) จากผลการศึกษา
กําลังคนที่ขาดแคลน ในป 2551 พบวา แรงงานที่ขาด
แคลนมากที่สุด คือ แรงงานในดานการผลิต/แรงงงาน
ทั่วไป แรงงานสวนใหญจะอยูในสายอาชีพการผลิตและ
การบริการ ซึ่งผูเรียนที่จบสายวิชาชีพสวนใหญ จะเขา
เรียนตอในระดับปริญญาตร ีจึงทําใหเกิดสภาพการขาด
แคลนแรงงานในระดับกลางรุนแรงมาก ประเด็นสําคัญที่
เกี่ยวของกับการผลิตกําลังคนดานอาชีวศึกษา การผลิต
กําลังคนสวนใหญไมไดอิงดานความตองการของประเทศ 
(Demand Driven) สถาบันเลือกผลิตกําลังคนไปตามขีด
ความสามารถทางทรัพยากรของตนเอง (Supply 
Driven) ผลิตกําลังคนไดไมตรงกับสาขาที่ตลาดตองการ 
ขาดความสามารถดานสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ
ดานสายงาน นอกจากนี้ ความสามารถในดาน
คอมพิวเตอร ภาษาตางประเทศ และทักษะในการ
วิเคราะหแกไขปญหา คุณภาพผูเรียนอาชีวศึกษาบาง
แหงไมเปนที่ยอมรับจากสถานประกอบการ ไมไดศึกษา
ความตองการของสถานประกอบการ รวมทั้งการขาด
ความพรอมในดานเครื่องมือ อุปกรณ อาคาร สถานที่ 
และขอจํากัดของเงินอุดหนุนที่ไดรับ รวมทั้งครูที่สอนใน
ระดับอาชีวศึกษา มีปริมาณและคุณภาพไมสอดคลองกับ
ภารกิจ ทําใหไมสามารถพัฒนาความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน และภาพลักษณ
ความรุนแรงในการทะเลาะวิวาทของนักเรียนนักศึกษา

อาชีวศึกษาบางกลุมที่ เกิดขึ้นอยูบอยครั้ง สงผลตอ
ทัศนคติ และการยอมรับของผูปกครองและสังคม  
 ในป พ.ศ. 2535 - 2539 กรมอาชีวศึกษามี
โครงการจัดตั้งวิทยาลัยการอาชีพ ระดับอําเภอ จํานวน 
60 สถานศึกษา เพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาวิชาชีพ
ไปสูทองถิ่น สนับสนุนการพัฒนาชนบทเพ่ือผลิตกําลังคน
ดานวิชาชีพระดับชางกึ่งฝมือ และชางเทคนิคใหตรงกับ
ความตองการของตลาดแรงงาน ตอมาในป พ.ศ.2540 
กรมอาชีวศึกษาไดรับความสนใจอยางมาก โดยรัฐบาล
ใหการสนับสนุนจัดตั้งวิทยาลัยการอาชีพเพ่ิมอีก จํานวน 
70 สถานศึกษา เพ่ือรองรับการขยายตัวของเศรษฐกิจที่
มีการขยายตัวสูงขึ้น 
 วิทยาลัยการอาชีพในเขตภาคเหนือตอนลาง
ซึ่งมีจํานวน 9 สถานศึกษา ประกอบดวย วิทยาลัยการ
อาชีพขาณุวรลักษบุรี วิทยาลัยการอาชีพนครไทย 
วิทยาลัยการอาชีพบานตาก วิทยาลัยการอาชีพพิชัย 
วิทยาลัยการอาชีพแมสอด วิทยาลัยการอาชีพวิเชียรบุรี 
วิทยาลัยการอาชีพศรีสัชนาลัย และวิทยาลัยการอาชีพ
ศรีสําโรง เปนวิทยาลัยสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จัดใหมีการเรียนการสอนสายวิชาชีพ 
สอดคลองกับความตองการของทองถิ่นในระดับอําเภอ 
ตั้งแตป พ.ศ.2535 เปนตนมาตามลําดับ ไดรับความ
สนใจจากประชาชน นักเรียน นักศึกษา ตอมาในปลายป 
พ.ศ.2540 เกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจที่มีผลกระทบตอ
ประเทศไทย จึงทําใหการขยายตัว การขับเคล่ือนทาง
การศึกษาวิชาชีพไดหยุดชะงักลงชั่วขณะหนึ่ง ทําใหการ
พัฒนาทางการศึกษาวิชาชีพชะลอตัวลงอยางเห็นไดชัด 
ประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายการลดอัตรากําลังคนทาง
ราชการจึงเกิดผลกระทบตอวิทยาลัยการอาชีพทั้ง  
9 สถานศึกษา รวมทั้งงบประมาณ และอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
โดยเฉพาะในปจจุบันวิทยาลัยการอาชีพขาดการกําหนด
เปาหมายที่ชัดเจนในการผลิตกําลังคน ความเขมแข็ง
ดานเทคโนโลยีและระบบโครงสรางการบริหารตอง
ปรับปรุง รวมทั้งวัฒนธรรมองคกรและการบริหารงาน
บุคคลมีปญหา ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาตองใหความ
สนใจและคิดสรางกลยุทธที่เหมาะสมไปแกปญหาและ
พัฒนาใหเดินหนาตอไปไดอยางมีคุณภาพ 
 จากอิทธิพลของการเปล่ียนแปลงและปญหา
ดังกลาวผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําองคการไปสู
สิ่งใหมที่ตางจากเดิมอยางไมอาจหลีกเล่ียงได ผูวิจัยซึ่ง
เปนผูบริหารสถานศึกษาวิทยาลัยการอาชีพ จึงทําการ
วิจัยเพ่ือพัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหาร ในวิทยาลัยการอาชีพ เพ่ือให ผูบริหาร
สถานศึกษาไดนํา กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลง
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ของผูบริหารสถานศึกษาวิทยาลัยการอาชีพไปใช อันจะ
เปนประโยชนในการชวยใหสถานศึกษาสามารถกาวผาน
ปญหา อุปสรรค โดยมีวิธีการที่เหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษาได เป นอย างดี  เ พ่ือ ให สถานศึกษา 
ดําเนินการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางที่ พึงประสงค  
ไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาสภาพ ปญหา และปจจัยที่

เกี่ยวของกับการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 

2. เ พ่ือพัฒนากลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง 
 3. เพ่ือประเมินกลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง 
 

ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย  
 การวิจัยครัง้นี้ มีขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
3 ขั้นตอน ดังนี ้
 ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาสภาพ ปญหา และ
ปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริ หาร วิทยาลัยการอาชีพ สั งกั ดสํ านั กงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 
โดยแบ งการดํ าเนินงานวิจัยเปน 2 ขั้ นตอน คือ  
1) ศึกษาโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยาง จํานวน  
188 คน ประกอบดวย กลุมผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 28 คน และกลุมครูผูสอน จํานวน 160 คน 
วิ เคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่  คารอยละ 
คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) ศึกษาโดยการ
สนทนากลุ ม ผู ให ข อมู ล จํานวน 12 คน ได แก 
ผูอํานวยการ จํานวน 4 คน รองผูอํานวยการ จํานวน  
4 คน และครูผูสอน จํานวน 4 คน วิเคราะหขอมูลโดย
การวิเคราะหเนื้อหา  
 ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนากลยุทธการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง  
 2.1 การศึกษาแนวทางการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่ประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยการ
สัมภาษณ ผูใหขอมูล ไดแก ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน 
รองผูอํานวยการ จํานวน 1 คน และครูผูสอน จํานวน  
1 คน จํานวน 2 สถานศึกษา ไดแก วิทยาลัยการอาชีพ
ไชยา และวิทยาลัยการอาชีพกาญจนาภิเษกหนองจอก 
รวมจํานวน 6 คน วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะห
เนื้อหา 
 2.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและ
สภาพแวดลอมภายนอกของการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 
โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) และใช
เทคนิควิเคราะห SWOT (SWOT Analysis) ผูให
ขอมูล ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 8 คน 
ครูผูสอน จํานวน 7 คน และผูเชี่ยวชาญกลยุทธ จํานวน 
5 คน โดยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา และสรุป
ประเด็นตามกระบวนการ SWOT 
 2.3 การตรวจสอบรางกลยุทธการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลางโดยการสัมมนาอิงผู เชี่ยวชาญ 
(Connoisseurship) ประกอบด วยนัก วิชาการและ
ผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณดานการ
พัฒนากลยุทธและดานการบริหารการเปล่ียนแปลง 
จํานวน 10 คน วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา 

 ข้ันตอนท่ี 3 การประเมินกลยุทธการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบรหิารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง โดยใชแบบประเมิน ความสอดคลอง 
(Congruity) ความเหมาะสม (Propriety) ความเปนไปได 
(Feasibility) และความเปนประโยชน (Utility) ผูให
ขอมูลเปนผูคุณวุฒิ จํานวน 25 คน วิเคราะหขอมูลโดย
การหาคาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และนํา
คาเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑ 
 

ผลการวิจัย 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพปญหา และ
ปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริ หาร วิทยาลัยการอาชีพ สั งกั ดสํ านั กงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 
จากแบบสอบถาม และจากการสนทนากลุม สรุปผลได
ดังนี้ 
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 1.1  สภาพของการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 
ดานเปาหมาย พบวา วิทยาลัยมีการวางแผนเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาประสงค สอดคลองกับนโยบายและเปาหมาย
ผลผลิตของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ดานเทคโนโลยี พบวา วิทยาลัยใชเทคโนโลยีสมัยใหม
สนับสนุนการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผูใชในดานความ
ตองการ งาย รวดเร็ว มีระบบฐานขอมูลที่ถูกตอง 
ทันสมัย ดานโครงสราง พบวา พัฒนาระบบการบริหาร
ตามเกณฑสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) จัดโครงสราง
องคกรมีความยืดหยุนและตอบสนองตอภารกิจหลัก 
เพ่ือสามารถปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงได ดาน
วัฒนธรรมองคกร พบวา ฝายบริหารใหความสําคัญกับ
การบริหารจัดการภายในวิทยาลัยใหมีคุณภาพบุคลากร
สวนใหญมีความจงรักภักดีและมีความผูกพันตอวิทยาลัย 
และดานการบริหารงานบุคคล พบวา บุคลากรสวนใหญ
มีความรูความสามารถและทักษะเฉพาะในการปฏิบัตงิาน 
และมีการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานตามศักยภาพ
ของแตละบุคคล 
 1.2  ปญหาการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนลาง 
ดานเปาหมาย พบวา การกําหนดเปาหมายขาดการนํา
ขอมูลที่ เกี่ยวของอยางรอบดานมาวิเคราะห ดาน
เทคโนโลยี พบวา นโยบายและแนวทางการนํานวัตกรรม 
สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใชในการบริหารและ
พัฒนาการเรียนรูของวิทยาลัยยังไมชัดเจน ไมเปน
รูปธรรม ดานโครงสราง พบวา โครงสรางการ
บริหารงานที่เปนลักษณะการเชื่อมโยงระหวางวิทยาลัย
กับองคกรภายนอกวิทยาลัยไมชัดเจน ขาดการวางระบบ
การบริหารงาน กระบวนการและวิธีการทํางานเชิงรุก 
ดานวัฒนธรรมองคกร พบวา บุคลากรสวนใหญไมให
ความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และดานการ
บริหารงานบุคคล พบวา ครูผูสอนสวนใหญไมจัดทํา
งานวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอน 
 1.3  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง ดานผูบริหาร พบวา ผูบริหารมี
วิสัยทัศน มองการณไกล มี จิตสํานึกในดานมุงมั่น

บริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด
ไว ผูบริหารขาดแนวทางที่เหมาะสมที่ทําใหการบริหาร
การเปล่ียนแปลงบรรลุเปาหมาย ดานครูผูสอน พบวา 
ครูผูสอนมีศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจดานอื่น ๆ ที่
นอกเหนือจากงานดานวิชาการ ครูผูสอนมีความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงนอย ดาน
งบประมาณ พบวา วิทยาลัยมีการจัดทําโครงการที่
สอดคลองกบัแผนงานโดยระบุ ผูรับผิดชอบ ระยะเวลา 
และงบประมาณอยางชัดเจน ดานวัสดุและอุปกรณ 
พบวา วิทยาลัยมีความพรอมเกี่ยวกับอุปกรณและ
สถานที่ปฏิบัติงานเพ่ือการบริหารการเปล่ียนแปลง 
วิทยาลัยขาดความพรอมของครุภัณฑบางรายการที่มี
ราคาสูง แตมีความจําเปนสําหรับฝกงานนักเรียน
นักศึกษา หรือพัฒนาการเรียนการสอน ดานเศรษฐกิจ 
พบวา นโยบายเรียนฟรีของรัฐบาลชวยลดภาระ
ค า ใช จ ายให กั บ ผู ปกครองนั ก เ รี ยน นั ก ศึกษา 
งบประมาณที่รัฐบาลจัดสรรใหกับการบริหารการจัด
อาชีวศึกษามีไมเพียงพอ ดานคูแขง พบวา ไดรับ
ข าวสารความรู เกี่ ยวกั บการบริ หารจากระบบ
อินเตอรเน็ตของหนวยงานที่ เกี่ยวของที่ เปนคูแขง 
ผูเรียนนิยมเลือกศึกษาตอในสถานศึกษาที่จัดการศึกษา
สายวิชาชีพอยางเดียวกันซึ่งมีกําลังคน ทรัพยากร และ
สถานที่เพียงพอ ดานเทคโนโลยี พบวา วิทยาลัยไดรับ
การสนับสนุน ชวยเหลือดานระบบอินเตอรเน็ตจาก
หนวยงานที่เกี่ยวของในการสืบคนหลักการแนวทางใหม 
ๆ ในการบริหารไดทั้งในประเทศและตางประเทศ ดาน
การเมืองและกฎหมาย พบวา รัฐบาลมีกฎหมาย 
ขอกําหนด กฎระเบียบ และนโยบายที่สงเสริมสนับสนุน
การจัดการศึกษาดานอาชีวศึกษา ดานสังคม พบวา 
บทบาทดานการอาชีวศึกษาที่ปรากฏในสังคม เชน การ
เรียนการสอนสายวิชาชีพ การฝกอบรมอาชีพเพ่ือการ
พัฒนาสังคม ไดรับการยอมรับเปนอย างดี และ
หนวยงานในทองถิ่นใหการสงเสริมและสนับสนุนการจัด
อาชีวศึกษานอย  
 ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนากลยุทธการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง 
 ผลการพัฒนากลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง พบวา องคประกอบของกลยุทธ 
ไดแก วิสัยทัศน และ 5 พันธกิจ 5 ประเด็นกลยุทธ 5 
เปาประสงค 7 กลยุทธ 28 ตัวชี้วัด 47 มาตรการ ดังนี้ 
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 วิสั ยทัศน : “ วิทยาลัยการอาชีพสั งกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เปนผูนําในการ
บริหารการเปล่ียนแปลง สูความเปนสถานศึกษาที่มี
คุณภาพไดมาตรฐาน”  
 พันธกิจ มี 5 ขอ ไดแก 1) วางแผนการ
บริหารการเปล่ียนแปลง 2) พัฒนาโครงสรางการ
บริหารเพ่ือการเปล่ียนแปลง 3) พัฒนาวัฒนธรรม
องคกร 4) พัฒนาการบริหารงานบุคคล 5) พัฒนา
เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
 ประเด็นกลยุทธ มี 5 ขอ ไดแก 1) การ
พัฒนาแผนการบริหารการเปล่ียนแปลง 2) การพัฒนา
โครงสรางการบริหารเพ่ือการเปล่ียนแปลง 3) การสราง
เสริมวัฒนธรรมองคการเพ่ือการบริหารการเปล่ียนแปลง 
4) การพัฒนาการบริหารงานบุคคล 5) การพัฒนา
เทคโนโลยี และนวัตกรรมเพ่ือการศึกษาและสู เชิง
พาณิชย 
 เปาประสงค มี 5 ขอ ไดแก 1) แผนการ
บริหารการเปล่ียนแปลงจากการมีสวนรวมของ ทุกฝาย 
นําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) โครงสรางการ
บริหารการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสม และมี
ประสิทธิภาพ 3) วิทยาลัยการอาชีพมีวัฒนธรรมองคกร
ที่เอื้อตอการบริหารการเปล่ียนแปลง 4) บุคลากรมี
ความรู ความสามารถ และมีสมรรถนะที่เหมาะสม 
สอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลง 5) เทคโนโลยี
และนวัตกรรมที่ พัฒนาขึ้ น สามารถนําไปใช เ พ่ือ
การศึกษาและสูเชิงพาณิชยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ มี 7 กลยุทธ ไดแก กลยุทธที่ 1 
พัฒนาการวางแผนบริหารการเปล่ียนแปลงแบบมีสวน
รวมและใชข อมูลที่ทั นสมัย กลยุทธที่  2 พัฒนา
โครงสรางการบริหารสูการเปล่ียนแปลง กลยุทธที่ 3 
เสริมสรางกระบวนการทํางานแบบมีสวนรวมและใช
ระบบเครือขาย กลยุทธที่ 4 ปรับปรุงระบบและกลไก
การติดตามและประเมินผลเ พ่ือการบริหารการ
เปล่ียนแปลง กลยุทธที่ 5 พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ
และมีศักยภาพพรอมรับการเปล่ียนแปลง กลยุทธที่ 6 
ยกระดับการจัดระบบการเรียนการสอนเนนผูเรียนเปน
สําคัญ และการเรียนโดยใชโครงงานเปนฐาน (Project 
Based Learning: PBL) กลยุทธ ที่ 7 เพ่ิมขีด
สมรรถนะการบริหารจัดการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร (Information and Communication 
Technology: ICT) งานวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือการศึกษา
และสูเชิงพาณิชย  
 ตอนท่ี 3 ผลการประเมินกลยุทธการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง 
 ผลการประเมินกลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนอืตอนลาง ซึ่งประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ 
ประเด็นกลยุทธ เปาประสงค กลยุทธ ตัวชี้วัด และ
มาตรการ พบวา มีผลการประเมินในดานความ
สอดคลอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และความ
เปนประโยชน สวนใหญอยูในระดับมากถึงมากที่สุด 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธการ
บริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผล 
ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาสภาพ ปญหา และ
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตภาคเหนือ
ตอนลาง มีประเด็นสําคัญท่ีนํามาอภิปรายผล ดังนี ้
  1.1  ผลการศึกษาสภาพการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในเขตภาคเหนือ
ตอนลาง จากผลการศึกษาสภาพการบริหารการ
เปล่ียนแปลงดานเปาหมาย พบวา วิทยาลัยมีการ
วางแผนเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย มีการกําหนดวิสัยทัศน 
พันธกิจ และเปาประสงค สอดคลองกับนโยบายและ
เปาหมายผลผลิตของสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชี วศึกษา ดานเทคโนโลยี พบวา วิทยาลัยใช
เทคโนโลยีสมัยใหมสนับสนุนการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง
ผู ใช ในดานความตองการ งาย รวดเร็ว มีระบบ
ฐานขอมูลที่ถูกตอง ทันสมัย ดานโครงสราง พบวา 
พัฒนาระบบการบริหารตามเกณฑสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) ดานวัฒนธรรมองคกร พบวา ฝายบริหารให
ความสําคัญกับการบริหารจัดการภายในวิทยาลัยใหมี
คุณภาพบุคลากรสวนใหญมีความจงรักภักดีและมีความ
ผูกพันตอวิทยาลัย และดานการบริหารงานบุคคล 
พบวา บุคลากรสวนใหญมีความรูความสามารถและ
ทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมสภาพทั้ง  
5 ดาน มีการดําเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมี
ประสทิธิภาพ มีกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบ 
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ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารของแตละสถานศึกษามี
ภาวะผูนําในการบริหารการเปล่ียนแปลง และบุคลากร
ในสถานศึกษามีความรับผิดชอบ มีความเต็มใจในการ
ทํางานซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ธวัช บุณยมณี 
(2550, หนา 141-142) ที่กลาววา การเปล่ียนแปลง คือ
การดําเนินการใหเกิดสภาวะใหมที่ตองการในอนาคต 
โดยที่การเปล่ียนแปลงจะมีความสําคัญทั้งตอระบบคิด
และโครงสรางหรือวิธีปฏิบัติในองคการ ซึ่งผูบริหารเปน
บุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ ผูบริหารที่มีภาวะ
ผูนําจะสามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จและ
สมาชิกในองคการมีความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ  
  1.2  ผลการศึกษาปญหาการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง จากผลการศึกษาปญหาการบริหาร
การเปล่ียนแปลงดานเปาหมาย พบวา การกําหนด
เปาหมายขาดการนําขอมูลที่เกี่ยวของอยางรอบดานมา
วิเคราะห ดานเทคโนโลยี พบวา นโยบายและแนว
ทางการนํานวัตกรรม สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา
มาใชในการบริหารและพัฒนาการเรียนรูของวิทยาลัยยัง
ไมชัดเจน ไมเปนรูปธรรม ดานโครงสราง พบวา 
โครงสรางการบริหารงานที่เปนลักษณะการเชื่อมโยง
ระหวางวิทยาลัยกับองคกรภายนอกวิทยาลัยไมชัดเจน 
ขาดการวางระบบการบริหารงาน ดานวัฒนธรรมองคกร 
พบวา บุคลากรสวนใหญไมใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนทีม และดานการบริหารงานบุคคล พบวา 
ครูผูสอนสวนใหญไมจัดทํางานวิจัยในชั้นเรียน สรุปได
วาปญหาโดยรวมทั้ง 5 ดาน สวนใหญจะเกี่ยวของกับ
ฝายบริหารหรือผูบริหารจะตองปรับปรุง พัฒนาการ
บริหารการเปล่ียนแปลงในองคประกอบของการ
เปล่ียนแปลงในองคการดานตางๆ ดังกลาว ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะวาองคประกอบของการเปล่ียนแปลงใน
องคการดังกลาวเปนสวนสําคัญในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาองคการหรือการกําหนดกลยุทธการ
บริหารการเปล่ียนแปลงขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ ลีวิทท (Leavitt, 1965, pp. 89-90) ที่ได
กลาวถึง องคประกอบของการเปล่ียนแปลงในองคการ
เ พ่ื อนํ า ไปพิ จารณาในการกํ าหนดกลยุทธ การ
เปล่ียนแปลงองคการ มี 3 ประการ ไดแก 1) การ
เปล่ียนแปลงโครงสราง ใชกลวิธีการจัดระบบระเบียบ
ภายในองคการ เชน การติดตอสื่อสาร และสายการ
บังคับบัญชา เปนตน 2) การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  
ใชกลวิธีเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ เทคนิคของการวิจัย และ

วิธีการผลิตขององคการ 3) การเปล่ียนแปลงบุคคล  
ใชกลวิธีการคัดเลือกบุคคล การฝกอบรม การสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล การเปล่ียนเจตคติ และ
บทบาทของสมาชิกในองคการเปนตน 
  1.3  ผลการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาใน
เขตภาคเหนือตอนลาง จากผลการวิจัย พบวา ปจจัย
ดานจุดแข็ง (Strengths) ไดแก ครูผูสอนมีศักยภาพ  
มีความรู ความสามารถ มีการพัฒนา ตนเองอยูเสมอ
และเขารวมกิจกรรมทางสังคมเปนอยางดี ดานผูบริหาร
มีการวางแผน นําแผนไปใช กํากับติดตามการใชจาย
งบประมาณ อยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
ผู บริ หารมี ภาวะ ผู นํ า  บริ หารองค การอย างมี
ประสิทธิภาพ และครูผูสอนมีคุณภาพ มีความตั้งใจ 
ทุ ม เ ท  ใน การปฏิ บั ติ งาน  ป จ จั ยด าน จุ ดอ อ น 
(Weaknesses) ไดแก งบประมาณที่ใชในการบริหาร
จางบุคลากร คาสาธารณูปโภคไมเพียงพอ ขาดครุภัณฑ
ที่ทันสมัยการกําหนดแผนงานไมครอบคลุม การใช
เทคโนโลยีไม คุ มคาขาดการจัดทําฐานขอมูลที่ มี
ประสิทธิภาพผูบริหารสวนใหญไมนําผลการวิจัยมาใชใน
การบริหารทั้ งนี้ อาจเปนเพราะ สถานศึกษาให
ความสําคัญกับงานวิจัย เทคโนโลยี และการจัดระบบ
ขอมูลสารสนเทศนอย และอาจขาดการสรางความ
ตระหนักใหกับบุคลากรเห็นความสําคัญของงานวิจัย 
และ เทคโน โลยีสารสน เทศ ป จ จัยด าน โอกาส 
(Opportunities) ไดแกสังคมใหการยอมรับสถานศึกษา
อาชีวศึกษาดวยการรับบริการวิชาชีพ การฝกอบรม
วิชาชีพประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายในการสงเสริมการ
นําเทคโนโลยีมาพัฒนาการจัดการอาชีวศึกษาทั้งนี้อาจ
เปนเพราะ ปจจุบันการจัดการศึกษาดานอาชีวศึกษามี
คุณภาพมากขึ้น ภาพพจนของนักเรียนนักศึกษา
อาชีวศึกษาดีขึ้น สังคมและผูปกครองใหการยอมรับการ
เรียนอาชีวศึกษามากขึ้น และมีนักเรียนเขามาเรียน
อาชีวศึกษาเพ่ิมขึ้น รวมทั้งรัฐบาลมีนโยบาลสนับสนุน
การอาชีวศึกษาอยางตอเนื่อง ปจจัยดานภาวะคุกคาม 
(Threats) ไดแก คานิยมของผูปกครองสวนใหญ
สงเสริมใหบุตรหลานเรียนสายสามัญมากกวาสายอาชีพ
ผูเรียนนิยมเลือกศึกษาตอในสถานศึกษาที่มีความพรอม
เปนที่ยอมรับทั้งนี้อาจเปนเพราะ ความเชื่อหรือคานิยม
ของคนไทยเมื่อกอนนี้ ตองการให ลูกหลานไดรับ
การศึกษาสูงถึงขั้นปริญญาจบแลวตองการใหรับราชการ
ไมตองใหลูกหลานทํางานหนัก ซึ่งผลการศึกษาปจจัยที่
เกี่ยวของกับการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
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วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาในเขตภาคเหนือตอนลาง ดังกลาวที่
ประกอบดวย จุดแขง็ จุดออน โอกาส และภาวะคุกคาม 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ พัชรินทร ศิริสุข (2553, 
หนา 217-218) ที่ไดทําวิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธการ
บริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผน สําหรับผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สั งกัดกรุ งเทพมหานคร  
ผลการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของหรือสภาพแวดลอมเพ่ือ
กําหนดเปนองคประกอบในการพัฒนากลยุทธการ
บริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผน ประกอบดวย  
จุดแข็ง ไดแก ผูบริหารมีความรู ความเขาใจการจัดทํา 
SWOT Analysis ครู มี ส ว น ใ น ก า ร พั ฒน าแผน
ยุทธศาสตรของโรงเรียน ครูมีโอกาสพัฒนาความรูการ
จัดทําวิจัย ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และมี
การกําหนดทิศทางการเปล่ียนแปลง จุดออน ไดแก  
ขาดการนํ าผลการ วิ จัยมาใช ในการดํ าเนิ นการ
เปล่ียนแปลง ขาดการประสานงานแบบมุงผลลัพธ ขาด
การประเมินแผนปฏิบัติราชการในเชิงวิชาการ และขาด
การนําแนวทางกิจกรรมที่สนับสนุนใหการเปล่ียนแปลง
ประสบผลสําเร็จ โอกาส ไดแก การประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบสาม การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 
(พ.ศ. 2552 -2561 ) กรุ ง เทพมหานคร จัดสรร
งบประมาณสนับสนุนโครงการอาหารกลางวัน 100% 
และดานอุปสรรคไดแก โรงเรียนมีพ้ืนที่จํากัด และตั้งอยู
ในแหลงชุมชนที่ แวดลอมดวยสถานบันเทิง/อบายมุข 
 2.  ผลการพัฒนากลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง  
  จากประเด็นกลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลง จํานวน 5 ขอ และกลยุทธ จํานวน  
7 กลยุทธ สามารถนํากลยุทธมาอภิปรายผลได ดังนี ้
  กลยุทธที่ 1 พัฒนาการวางแผนบริหาร
การเปล่ียนแปลงแบบมีสวนรวมและใชขอมูลที่ทันสมัย 
เปนกลยุทธเชิงรุกเพ่ือฉกฉวยโอกาสใชจุดแข็งขององคกร 
(SO) การวางแผนเปนกระบวนการหรือขั้นตอนสําคัญ
ของการบริหารการเปล่ียนแปลงภายในองคกร  
ตองดําเนินการใหมีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
สอดคลองกับแนวคิดของนิ โคล (NiKols, 2010,  
pp. 62-64) ที่กลาววา การบริหารการเปล่ียนแปลงเปน
การจัดระบบงานใหมที่มีประสิทธิภาพโดยแบงออกเปน
สวนแรก คือ การบริหารการเปล่ียนแปลงที่เกี่ยวของกับ
งาน อันไดแก การวางแผนการเปล่ียนแปลงระบบงาน
ใหม เพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สวนที่

สองหมายถึง เปนรูปแบบเทคนิคและวิธีการตางๆ ที่จะ
สงเสริมใหเกิดการเปล่ียนแปลง และเชนเดียวกันกับ
แนวคิดของเนตรพัณณา ยาวิราช (2556, หนา 311-
314) ที่ ไดกลาวถึงการจัดการเปล่ียนแปลง ไววา 
ผูบริหารทุกคนควรทํ าความเข าใจเกี่ ยวกับการ
เปล่ียนแปลงอย างมีประสิทธิ ภาพ องคการจะ
เปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพไดตอเมื่อ 1) มีการ
กําหนดแผนการบางอยางสําหรับอนาคตซึ่งจะทําใหมีขึ้น
หลังการเปล่ียนแปลง 2) มีการกําหนดหนาที่ตางๆ 
ภายในองคการตามความตองการคาดหวังนั่นคือการ
เปล่ียนแปลงอยางมีแผน  

 กลยุทธที่  2 พัฒนาโครงสรางการ
บริหารสูการเปล่ียนแปลง เปนกลยุทธเชิงรุกเพ่ือฉกฉวย
โอกาสโดยใชจุดแข็งขององคกร (SO) สอดคลองกับ
แนวคิดของ โรเจอรและโรเบิรต (Rogers & Robert, 
1983, pp. 102-103) ที่ไดใหคําอธิบายวา การ
เปล่ียนแปลงองคการเปนการทําใหเกิดสภาวะทีแ่ตกตาง
ขึ้นมา หรือเกิดการเปล่ียนแปลงในเรื่องที่ เกี่ยวกับ
โครงสรางขององคการ ซึ่ งอาจจะเปนแบบรูปนัย  
หรือสถานภาพ และบทบาทของคนในองคการ 
สภาพแวดลอมตางๆ ภายในองคการทั้งนี้เพ่ือใหองคการ
ตอบสนองต อ ก าร เ ป ล่ี ยนแปลงที่ เ กิ ด ขึ้ น จาก
สภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอกองคการ และ
สอดคลองกับแนวคิดของ พิชาภพ พันธุแพ (2555, หนา 
139-140) ที่กลาววา การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นจะสงผล
กระทบหรือไดรับอิทธิพลจากองคประกอบหรือมิติ  
5 ประการ ไดแก 1) กลยุทธ กลยุทธมีบทบาทสําคัญ
ตอการเปล่ียนแปลงองคการ2) โครงสรางองคการ 
โครงสรางองคการเปนตัวกําหนด อํานาจหนาที่ของ
บุคลากร รวมถึงการสื่อสารในองคการ 3) ระบบการ
ดําเนินงาน ระบบการดําเนินงานในองคการเปนมิติที่
ไดรับผลกระทบโดยตรงจากการเปล่ียนแปลง 4) 
วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมองคการเปนสิ่ งที่
เปล่ียนแปลงไดยาก เพราะเปนสิ่งที่ถายทอดและสั่งสม
กันมาเปนเวลานาน 5) รูปแบบการจัดการ รูปแบบการ
จัดการในองคการจะนําองคการไปสูการเปล่ียนแปลง 
และสอดคลองกับผลการวิจัยของ เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ 
(2553, หนา 249-250) ที่ไดทําวิจัยเรื่อง การพัฒนา
รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงสูความเปนเลิศของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ พบวา การบริหารการ
เป ล่ี ยนแปลงไปสู ภ าวะใดภาวะหนึ่ งมาจาการ
เปล่ียนแปลง 4 ดานหลักๆ คือ 1) การปรับโครงสราง 
ไมวาจะเปนการลดขนาด การปรับอัตรากําลังหรือ
ตําแหนง 2) การเพ่ิมบทบาทหนาที่และบริการเพ่ิมเติม
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จากที่มีอยูเดิม 3) การเปล่ียนผูนํา 4) การปรับตัวใหทัน
การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี 
  กลยุทธที่ 3 เสริมสรางกระบวนการ
ทํางานแบบมีสวนรวมและใชระบบเครือขายเปนกลยุทธ
เชิงปองกัน กลยุทธ ใช จุดแข็ง หลีกเล่ียงบรรเทา
อุปสรรค (ST) สอดคลองกับแนวคิดของ ชัยวัฒน  
สุทธิรัตน (2556, หนา 365-367) ที่ไดกลาววา ทักษะ
การร วมมื อทํ างานนั บว า เป นอี กทักษะหนึ่ งที่ มี
ความสําคัญย่ิงตอคนในศตวรรษที่ 21 มากเพราะ
ความสําเร็จของงานในระบบเศรษฐกิจที่ใชความรูตอง
อาศัยการทํางานเปนทีมมากขึ้น โดยที่ความเชี่ยวชาญ
และบทบาทของสมาชิกในทีมตางชวยเสริมซึ่งกันและกัน 
ซึ่งพนักงานในศตวรรษที่ 21 จะสามารถทํางานให
ประสบความสําเร็จไดโดยใชปฏิสัมพันธผานสื่อกับเพ่ือน
รวมงานในอีกจังหวัด อีกประเทศ หรืออีกซีกโลกไดโดย
ไมเคยพบปะกันเลย ดังนั้นทักษะในการมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอื่นเพ่ือรวมทํางานจึงมีความสําคัญอยางย่ิงและทักษะ
นี้นาจะมีความซับซอนมากขึ้นในความเจริญที่มีอยางไม
หยุดย้ัง 
  กลยุทธที่ 4 ปรับปรุงระบบและกลไก
การติดตามและประเมินผลเ พ่ือการบริหารการ
เปล่ียนแปลง เปนกลยุทธเชิงแกไขจุดออน เพ่ือฉกฉวย
โอกาส (WO) สอดคลองกับแนวคิดของ เนตรพัณณา 
ยาวิราช (2556, หนา 320-321)ที่กลาววา ผูบริหาร
ควรใชเวลาในการประเมินการเปล่ียนแปลงการทํางานที่
ไดทําการเปล่ียนแปลงไปแลว เพราะวัตถุประสงคของ
การประเมินผลการเปล่ียนแปลงนั้นไมเพียงแตทําให
เขาใจการทํางานอยางแทจริง แตยังชวยใหทราบปญหา
อุปสรรคเพ่ือการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
องคการได และยังชวยใหทราบขั้นตอนการเปล่ียนแปลง
ที่ถูกตองในครั้งตอไป ผูบริหารทําการประเมินไดโดย
การเผาดูผลงานวาถาหากสมาชิกมีความคิดวาการ
ทํางานแบบเกาดีกวาแบบใหมก็แสดงวาบุคลากรไม
ตองการเปล่ียนแปลง ผูบริหารควรปรับปรุงและ
แกปญหาที่เกิดจากการเปล่ียนแปลง แตถาบุคลากร
พอใจกับการทํางานแบบใหมมากกวาและเปนการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือประโยชนขององคการโดยรวม แสดงวา
ควรทําการเปล่ียนแปลง และสอดคลองกับผลการวิจัย
ของ ไพชยนต ศรีมวง (2555, หนา 229-330) ที่ได
ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 พบวา กลยุทธการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 มี 9 

กลยุทธ กลยุทธที่เกี่ยวกับการติดตามและประเมินผล 
ไดแก กลยุทธที่ 3 ปรับปรุงการนิเทศ กํากับ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลการปฏิบัติของทรัพยากร
บุคคลใหเปนระบบและตอเนื่อง และกลยุทธที่ 4 พัฒนา
กระบวนการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน  
  กลยุทธ ที่  5 พัฒนาบุคลากรให มี
คุณภาพและมีศักยภาพพรอมรับการเปล่ียนแปลงเปน 
กลยุทธเชิงรุก เพ่ือฉกฉวยโอกาส และใชจุดแข็งของ
องคกร (SO) สอดคลองกับแนวคิดของ สมคิด บางโม 
(2557, หนา 46-47) ที่กลาววา การเปล่ียนแปลงการ
บริหารองคการอาจแยกวิเคราะหได 3 แบบ หนึ่งในนั้น
คือการเปล่ียนแปลงตัวบุคคลในองคการ องคการที่
กอตั้งขึ้นแลวยอมเจริญเติบโตขึ้น หรือบางครั้งอาจ
ประสบปญหาเปนครั้งคราว และอาจเสื่อมไปในที่สุด 
และสอดคลองกับแนวคิดของ ธวัช บุณยมณี (2550, 
หนา 197-201) ที่ไดกลาวถึงกระบวนการเปล่ียนแปลง
การบริหารองคการโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ดีเย่ียมใน
การจูงใจการธํารงรักษาบุคคล การเพ่ิมพูนความ 
สามารถและทักษะในการแกไขปญหาใหกับบุคคลทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ ตลอดจนทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการจัดการการเปล่ียนแปลง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ตองมีการวางแผน
เพ่ือใหเกิดสิ่งที่คาดหวัง คือ 1) เพ่ิมพูนศักยภาพการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงใหกับบุคคลในตําแหนงงานนั้น ๆ 
2) พัฒนาทักษะที่สําคัญใหกับบุคคล และ 3) สงเสริม
การพัฒนาตนเองของบุคคล เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจและเชนเดียวกันกับแนวคิดของ สมชาย 
ภคภาสนวิวัฒน (2553, หนา 282-284) ที่กลาววา 
องคกรหรือธุรกิจที่ประสบความสําเร็จนั้น ปจจัยสําคัญ
ก็คือ คุณภาพทรัพยากรมนุษย หัวใจของการบริหาร
เชิงกลยุทธ จึงมิใชอยูที่การสรางแผนกลยุทธที่ดี หรือ
สรางระบบการบริหารที่ดี แตอยูกับองคประกอบของ
การสรางบุคลากรใหมีวัฒนธรรมในการคิดเชิงกลยุทธ 
(Strategist) มากกวา การคิดในเชิงกลยุทธ (Strategic 
Thinking) จึงถือเปนองคประกอบของการเพ่ิมศักยภาพ
ในการแขงขัน เพราะถือเปนการสรางมูลคาเพ่ิมใหกับ
คุณภาพบุคลากร อันเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดใน
การบริหารการจัดการ 
  กลยุทธที่ 6 ยกระดับการจัดระบบการ
เรียนการสอนเนนผูเรียนเปนสําคัญ และการเรียนโดยใช
โครงงานเปนฐาน (PBL) เปนกลยุทธเชิงแกไขจุดออน 
ฉกฉวยโอกาส กลยุทธที่สภาพภายในเปนจุดออนแตมี
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โอกาส สภาพภายนอกสนับสนุนเพ่ือ (WO) การจัดการ
เรียนการสอนเนนผูเรียนเปนสําคัญมีความสอดคลอง
และเหมาะสมเปนอยางย่ิงสําหรับการจัดการเรียนรูดาน
อาชี ว ศึ กษา และ เป น น โยบายของสํ านั กง าน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา สอดคลองกับการ
ดํ าเนิ นการขับเคล่ือนนโยบายรั ฐบาล นโยบาย
กระทรวง ศึกษาธิการ และนโยบาย เป าหมาย
ยุทธศาสตร การผลิตและพัฒนากําลังคนอาชีวศึกษาสู
สากล พ.ศ. 2555-2569ของสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษาที่กําหนดไวในขอที่ 3 ยกระดับคุณภาพ
การจัดอาชีวศึกษา โดยใหพัฒนาการจัดการเรียนรูตาม
แนวทางการสรางองคความรู (Constructionism) การ
เรียนรู โดยใชโครงงานเปนฐาน (Project Based 
Learning: PBL) การเพ่ิมพูนทักษะประสบการณจาก
การเรียนในสถานที่จริง/สถานการณจริง อาทิ ศูนยซอม
สรางเพ่ือชุมชน (Fix it Center) และกรณีภัยพิบัต ิ
  กลยุทธที่ 7 เ พ่ิมขีดสมรรถนะการ
บริหารจัดการดาน ICT งานวิจัย และนวัตกรรมเพ่ือ
การศึกษา และสูเชิงพาณิชย เปนกลยุทธ เชิงแกไข
จุดออน เพ่ือฉกฉวยโอกาส (WO) สอดคลองกับแนวคิด
ของ ชัยวัฒน สุทธิรัตน (2556, หนา 365-367) ที่
กลาววา ความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Information and 
Communication Technology: ICT) ทําใหทักษะที่
จําเปนสําหรับคนในยุคศตวรรษที่ 21 มีความแตกตางไป
จากยุคศตวรรษที่  20 เหตุเนื่องจากงานที่ เคยใช
คนทํางานกับเครื่องจักรกําลังเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 
เพราะคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีโทรคมนาคมไดขยาย
ขีดความสามารถจนสามารถทํางานแทนที่คนไดผูบริหาร
ตองปรับตัวและมีความตระหนักในเรื่องนี้ดังกลาว และ
สอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส (Robbins, 2003, 
p. 72) ที่ไดใหความหมายของการเปล่ียนแปลงของ
องคการ (Organization Change) ไววา หมายถึงการ
เปล่ียนแปลงคน (People) โครงสราง (Structure) และ
เทคโนโลยี (Technology) ซึ่งเปนสิ่งที่ เกิดขึ้นกับทุก
องคการ และเปนหนาที่ของผูบริหารที่ตองจัดการกับ
ความเปล่ียนแปลงดังกลาว และเชนเดียวกันกับแนวคิด
ของ สมคิด บางโม (2557, หนา 46-47) ที่กลาววา 
การเปล่ียนแปลงการบริหารองคการอาจแยกวิเคราะห
ได 3 แบบ ไดแก 1) การเปล่ียนแปลงตัวบุคคลใน
องคการ 2) การเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคการ 
และ 3) การเปล่ียนแปลงกระบวนการทํางานหรือ
เทคโนโลยี เชน การใชเครื่องจักรที่ทันสมัย การนํา
คอมพิวเตอรมาใชในองคการ จึงเปนเหตุ ใหมีการ

ปรับปรุงองคการเพ่ือรับกับเทคโนโลยีใหมนั้น ดาน
งานวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือการศึกษาและสูเชิงพาณิชย 
 3.  การประเมินกลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง 
  ผลการประเมินกลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงซึ่ งประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิ จ 
ประเด็นกลยุทธ เปาประสงค กลยุทธ ตัวชี้วัด และ
มาตรการ พบวา มีผลการประเมินดานความสอดคลอง 
ความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน 
อยูในระดับมากและมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจาก กล
ยุทธที่ พัฒนาขึ้นประเด็นเนื้อหาเพ่ือการบริหารการ
เปล่ียนแปลงภายในวิทยาลัยการอาชีพมีความครอบคลุม 
และมีองคประกอบในการเปล่ียนแปลงที่สังเคราะหมา
จากแนวคิดทฤษฎีอยางหลากหลาย ซึ่งประกอบดวย 
ดานเปาหมาย ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง ดาน
วัฒนธรรมองคกรและดานการบริหารงานบุคคล และ
การพัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงครั้งนี้  
มีขั้นตอนกระบวนการพัฒนาที่ถูกตอง เหมาะสม มีความ
สอดคลองของขั้นตอนการพัฒนา และแตละขั้นตอน
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีกระบวนการพัฒนา 
ไดแก ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปญหา และปจจัยที่
เกี่ยวของกับการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยใช
แบบสอบถามและการสนทนากลุม ขั้นตอนที่ 2 พัฒนา
กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยการสัมภาษณผูใหขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของวิทยาลัยการอาชีพที่ประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในและสภาพแวดลอมภายนอก (SWOT Analysis) 
และการยกรางกลยุทธโดยผูบริหาร ครูผูสอน และ
ผูเชี่ยวชาญดานกลยุทธ รวมทั้งการตรวจสอบกลยุทธ 
โดยผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณในการ
บริหารการวิจัยและการพัฒนากลยุทธ ทําใหกลยุทธที่
ยกรางไดรับการตรวจสอบและปรับปรุงใหเหมาะสมมาก
ขึ้น ขั้นตอนที่ 3 การประเมินกลยุทธที่พัฒนาขึ้น โดยผูที่
จะนํากลยุทธไปใช ผูเกี่ยวของ และผูเชี่ยวชาญดานกล
ยุทธ ดวยแบบประเมิน ขั้นตอนดังกลาวสอดคลองกับ
แนวคิดของ นันทิยา หุตานุวัตรและณรงค หุตานุวัตร 
(2551, หนา 42-44) ที่กลาววา กระบวนการหรือ
ขั้นตอนการสรางกลยุทธมีเทคนิควิธีการหลายวิธี หนึ่ง
ในหลายวิธีนั้นคือ กระบวนการสรางกลยุทธ 4 ขั้นตอน 
ไดแก การกําหนดภารกิจ การประเมินสภาพภายใน
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องคกรและสภาพแวดลอมภายนอกองคกร การกําหนด
วัตถุประสงค และการสรางกลยุทธ จากกระบวนการ
ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธอยางเปนระบบดังกลาว  
ทําใหผลการประเมินกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลง
ที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลอง ความเหมาะสม ความ
เปนไปได และความเปนประโยชน อยูระดับมาก และ
มากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของ พัชรินทร  
ศิริสุข (2553, หนา 217-218) ที่ ไดทําวิจัยเรื่อง  
การพัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมี
แผน สําหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการประเมินกลยุทธ พบวา มีความ
เหมาะสม และมีความเปนไปได อยูในระดับมาก 
 

ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัย 
ไปใช   
  1.1 เนื่องจากงานวิจัยนี้เปนการพัฒนากล
ยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ดังนั้น
คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาระดับภาค 
ในเขตภาคเหนือตอนลาง ควรพิจารณานําผลการวิจัย
ครั้งนี้ไปเผยแพร เพ่ือใหสถานศึกษาอาชีวศึกษาในเขต
ภาคเหนือตอนลาง ไดนําไปปฏิบัติใหเปนรูปธรรมตอไป 
  1.2 ผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนลาง ควรนํากลยุทธที่ไดจากการวิจัยครั้ง

นี้ไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาแต
ละแหง เพ่ือใหการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
วิทยาลัยการอาชีพ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.3 ผูบริหารระดับอาชีวศึกษาจังหวัดใน
เขตภาคเหนือตอนลาง ควรนําผลการวิจัยครั้งนี้ ไป
เผยแพร และใหวิทยาลัยในสังกัดไดนํากลยุทธไปใชตาม
ความเหมาะสมและความพรอมของสถานศึกษา 
  1.4 ครู ผู สอนที่ปฏิ บัติหนาที่ หัวหน า
แผนก หรือหัวหนางานในวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรพิจารณา
กลยุทธที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ไปประยุกตใชใหเหมาะสม
กับบริบทของแตละสถานศึกษา โดยเฉพาะกลยุทธที่ 6 
เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษาและการจัดการเรียนการสอน
ใหเหมาะสมตอไป 
 2.  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 จากผลการวิจัยพบวา องคประกอบ
ดานการพัฒนาบุคลากร เปนองคประกอบที่มีอิทธิพลสูง
ในการบริหารการเปล่ียนแปลง ดังนั้นจึงควรมีการวิจัย
เพ่ือพัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงในฝาย
พัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
  2.2 เพ่ือใหสอดคลองกับผลการวิจัยเพ่ือ
พัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
ครั้งนี้ ควรวิจัยศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารวิทยาลัยการอาชีพ เพ่ือความเหมาะสมของ
การบริหารสถานศึกษา 

 
เอกสารอางอิง 

เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ. (2553). การพัฒนารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงสูความเปนเลิศของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานของรัฐ. วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

ชัยวัฒน สุทธิรัตน. (2556). การพัฒนาหลักสูตร ทฤษฎีสูการปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: วีพรินท (1991). 
ธวัช บุณยมณี. (2550). ภาวะผูนําและการเปล่ียนแปลง. กรุงเทพฯ: โอ. เอส. พริ้นติ้ง เฮาส. 
เนตรพัณณา ยาวิราช. (2556). การจัดการสมัยใหม (Modern Management) (พิมพครั้งที่ 8). กรุงเทพฯ:  
 ทริปเพ้ิล กรุป. 
นันทิยา หุตานุวัตร และณรงค หุตานุวัตร. (2551). คิดกลยุทธดวย SWOT (พิมพครั้งที่ 7). กรุงเทพฯ:  
 โรงพิมพ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี. 
พลสัณห โพธ์ิศรีทอง. (2551). ความเปล่ียนแปลงทางการศึกษาที่ตองตระหนัก. บุรีรัมย : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย, อัดสําเนา. 
พิชาภพ พันธุแพ. (2555). ผูนํากับการจัดการเปล่ียนแปลง (Leadership and Change Management).  
 (พิมพครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ: แอคทีฟ พริ้นท. 
ไพชยนต ศรีมวง. (2555). การพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชายุทธศาสตรการ
บริหารและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร. 



 
130 Journal of Education Naresuan University Vol.18 No.2 April – June 2016 

พัชรินทร ศิริสุข. (2553). การพัฒนากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผน สําหรับผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

วารีรัตน แกวอุไร เทียมจันทร พานิชยผลินไชย และอมรรัตน วัฒนาธร. (2552). กลยุทธการบริหารการ 
เปล่ียนแปลงในการจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน: กรณีศึกษาโรงเรียนในจังหวัดพิษณุโลก. พิษณุโลก: 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวรพิษณุโลก. 
สมชาย ภคภาสนวิวัฒน. (2553). การบริหารเชิงกลยุทธ (พิมพครั้งที่ 20). กรุงเทพฯ: อมรินทร. 
สมคิด บางโม. (2557). องคกรและการจัดการ (พิมพครั้งที่ 6). กรุงเทพฯ: วิทยพัฒน. 
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. (2556). แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย  
 (พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561). กรุงเทพฯ: วิชั่น พริ้นท แอนด มีเดีย. 
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ. (2554). ขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่

สอง (พ.ศ. 2552 – 2561). กรุงเทพมหานคร: พริกหวานกราฟฟค. 
อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ. (2551). การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนเอกชนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลใน

ทศวรรษหนา : วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
บูรพา. 

Leavitt, H. J. (1965). Applied Organizational Change in Industry: Structural, Technological and  
Humanistic Approaches. In J. G. March (Ed.) Handbook of organizations. Chicago: Rand 

McNally.  
Nickols, F. (2010). Change Management. April 9, 2014, from: http://www.nickols.us/change.pdf.  
Robbins, S. P., and Coulter (2003). Organization Behavior. 10thed. Upper Saddle River, New 

Jersey: Prentice-Hall. 
Rogers, R. E., and Robert, M. (1983). Organization and management Theory. New York, John 

Willey & Sons. 
  

http://www.nickols.us/change.pdf.

