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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาครั้ งนี้    เปนการศึกษาแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบ                 
ในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  และ เขต 2  ผูวิจัยได
ศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ตามลําดับดังนี้ 
 1.    แนวคดิดานทฤษฎีการบริหาร 
 2.    แนวคดิการรื้อปรับระบบองคกร 
  2.1  แนวคดิการรื้อปรับระบบ 
  2.2  ความหมายของการรื้อปรับระบบ 
  2.3  องคประกอบของการรื้อปรับระบบ 
  2.4  การจัดองคกรและการรือ้ปรับระบบ 
  2.5  ขั้นตอนในการรื้อปรับระบบ 
  2.6  ประเภทกจิการที่อยูในขายการรื้อปรับระบบ 
  2.7  บุคคลที่เกี่ยวของกับการรื้อปรับระบบ 
  2.8  หลักการในการรื้อปรับระบบ  
  2.9  ผลจากการรื้อปรับระบบ 
       2.10  เทคนิคการจัดรูปแบบการรื้อปรับระบบ 
       2.11  ขอผิดพลาดที่พบบอยในการทําการรื้อปรับระบบ 
 3.   แนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบในสถานศึกษา   
  3.1  ความหมายของแนวทางการประยุกตใช 
  3.2  ลักษณะที่ดีของแนวทางการประยุกตใช 
 4.  สภาพการดําเนินงาน และปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2 

 5.   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 6.    สรุปแนวคิดและหลักการทีน่ําไปสูกรอบแนวคดิของการวิจัย 
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1.   แนวคิดดานทฤษฎีการบริหาร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับทฤษฎีการจัดการตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหาร
และการจัดการโดยมีผูศึกษา คนควาและทดสอบจนสามารถสรุปเปนทฤษฎีในแตละดานโดยสรุป 
เอใหเกิดภาพรวมในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 
 1.1 แนวทางการบริหารแบบคลาสสิค (Classic management approcach) เปนทฤษฎี              
การจัดการที่มุงที่องคกรโดยสวนรวม  ตลอดจนวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2550 : 1-103)  การปรับปรุงประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถ      ใน
การผลิตผลลัพธที่ตองการดวยการใชตนทุนสําหรับทรัพยากรต่ําสุด  สวนประสิทธิผล หมายถึง  
ความสามารถขององคกรในการสรางใหบรรลุวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายที่กําหนดไว  ซ่ึง             
ในบางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรที่ใชในกระบวนการ  การจัดการแบบคลาสสิค 
ประกอบดวย 3  แนวคิด คือ  การจัดการตามหลักวิทยาศาสตร  ทฤษฎีระบบราชการ และทฤษฎี
องคกรแบบคลาสสิค 
  1.1.1   การจัดการตามหลักวิทยาศาสตร  เปนทัศนะการจัดการเชิงมุงที่การศึกษาโดย
ใชหลักเหตุผลและวิทยาศาสตร เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากร  การจัดการตามหลัก
วิทยาศาสตร ถือวาเปนการจัดการแบบคลาสสิค ผูที่เกี่ยวของกับแนวคิดนี้ไดแก เทเลอร, แกนท, 
และ กิลเบริ์ท  (Frederick  W. Taylor, Henry  Gantt  และ  Frank Lillian  Gilbreth  เปนตน) 
  1.1.2  ทฤษฎีระบบราชการของ  เว็บเบอร (Weber’ s theory  of  bureaucracy) เปน
การศึกษาการจัดการโดยกําหนดลักษณะโครงสรางองคกร  ซ่ึงตําแหนงและอํานาจหนาที่มีการ
กําหนดไวตามกฎเกณฑอยางชัดเจนสําหรับนําไปปฏิบัติ เว็บเบอร  เชื่อวาอํานาจการจัดการขึ้น            
กับตําแหนงในองคมากกวาบุคคลในตําแหนงนั้น (ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2550 : 20-26) 
  1.1.3 ทฤษฎีองคกรแบบคลาสสิค (Classic organization theory) เปนการศกึษาการ
จัดการซึ่งมุงที่องคกรสวนรวม และวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งหมด                
นักทฤษฎีที่มีทัศนะเกี่ยวกับเรื่องนี้ ไดแก ฟาโยล, เว็บเบอร, เออรวิค, กลูลิค และ บารนารด (Henry 
Fayol, Max  Weber,  Lyndall  Urwick, Luther  Gulick และ Chester I. Barnard) เปนตน 
 1.2.  แนวคิดการจัดการศึกษาการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร (Behavioral approach 
management) ประกอบดวยการศึกษาหลาย ๆ ดานดังตอไปนี้ 
  1.2.1 การศึกษาจิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial psychology) มันสเทนเบิรก 
(Munstenberg) ไดชื่อวาเปน บิดาของจิตวิทยาอุตสาหกรรม (The father industrial psychology) ได
เห็นความสําคัญของการนําพฤติกรรมศาสตรมาใชในการจัดการตามหลักวิทยาศาสตรสมัยใหม          
ในหนังสือจิตวิทยาและประสิทธิภาพอุตสาหกรรม (Psychology and  Industrial Efficiency) ซ่ึง
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พิมพคร้ังแรกในป ค.ศ. 1912  มันสเทนเบิรก (Munstenberg)  ไดอธิบายวาเขาคนพบ 1) วิธีการ
คนหาบุคคลที่มีคุณภาพดานจิตใจ  ซ่ึงเหมาะสมที่สุดสําหรับงานที่เขาทํา  2) ลักษณะสภาพทาง
จิตวิทยาที่ทําใหเกิดผลผลิตที่นาพึงพอใจสูงสุดและมากที่สุด 
  1.2.2 การศึกษาหลักสังคมในการจัดการ (The sociological approach to management) 
มีการศึกษาการบริหารจัดการโดย  ฟาโยล (Fayol) แนวคิดและการวิจัยตางๆกระทําเพื่อใหคนเปน
ผลผลิตเชิงพฤติกรรมกลุมซึ่งบางครั้งเรียกวา วิธีการศึกษามนุษยสังคมในการจัดการโดยไดรับ    
การยกยองเปนบิดาของทฤษฎีองคกร (Fathers  of  organization  theory) หรือวิธีการทางระบบ
สังคมในการจัดการ (Social  systems approach  management)  เปนผลงานที่โดดเดนของนักคิด      
3  ทาน  ที่เขียนหนังสือและบทความในปลายศตวรรษที่ 19 และตนศตวรรษ        ที่   20  หนึ่งในสาม
ทานนี้เปนนักคิดชาวเยอรมนี ชื่อ แม็ก เว็บเบอร(Max  Weber) มีความชํานาญ ในดานศาสนา  การ
ปกครอง  การทหาร  และธุรกิจ  ซ่ึงนําไปสูการเชื่อวาลําดับขั้นตอนการบัญชาการขององคกร 
อํานาจ  และระบบราชการ  (ประกอบดวยกฎหมาย  การกําหนดงาน และระเบียบวินัย ซ่ึงเปน
พื้นฐานทางสังคมตอมา 
  1.2.3 การศึกษาระบบสังคมในการจัดการ เชตเตอร ไอ บารนารด (Chester I. Barnard) 
และทฤษฎีระบบสังคม ประกอบดวยมุมมองในดานการตัดสินใจ  ความเปนผูนํา  และการยอมรับ
อํานาจทางสติปญญาซึ่งเกิดจากประสบการณในการจัดการ เชตเตอร ไอ บารนารด (Chester                 
I. Barnard)  ไดเรียบเรียงหนังสือที่สําคัญเลมหนึ่ง ในป ค.ศ. 1938  ช่ือหนาที่การจัดการ  (The function  
of Executive) บารนารด เปนผูบริหารมานานและเปนประธานของบริษัท New  Jersey  Bell  
Telephone จากป  ค.ศ. 1927 ถึง ค.ศ. 1948  บารนารด  ไดรับอิทธิพลจาก พลาโต, เมโย (Pareto, Mayo) 
และสมาชิกคนอื่น ๆ ของมหาวิทยาลัยฮาเวิรด  เขามุงความสําคัญที่การวิเคราะหระบบสังคม เพื่อทํา
ความเขาใจและวิเคราะหหนาที่ของผูบริหาร บารนนาด  มอบงานที่สําคัญในระบบสังคม ในการ
พิจารณางานของผูบริหาร  (หมายถึง ผูบริหารทุกประเภท) จะรักษาระบบพลังความรวมมือในองคกร
อยางเปนทางการ บารนนาด ระบุถึงเหตุผลและธรรมชาติของระบบความรวมมือ  
  1.2.4 การเคลื่อนไหวทางดานมนุษยสัมพันธ  (The human relations movement) 
หมายถึง  ทัศนะการจัดการ  ซ่ึงมองวาพนักงานมีการตอบสนองตอกระบวนการระหวางบุคคลใน
หนวยงานการเคลื่อนไหวนี้เกิดจาก  ทัศนะการจัดการที่มองพฤติกรรมพนักงานที่มีการตอบสนองตอ
กระบวนการระหวางบุคคลในหนวยงาน   ดังนั้นผูบริหารควรใชทักษะดานสังคมที่ดี เพิ่มเติมทักษะ
ดานเทคนิค นักทฤษฎีที่เกี่ยวของกับมนุษยสัมพันธ คือ  มาสโลว และ แม็กซ เกรเกอร 
  1.2.5 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการหรือทฤษฎีจูงใจของมาสโลว  (Abraham  Maslow) 
(1980-1970) เปนนักวิชาการ ผูจัดการโรงงานและนักจิตวิทยา เปนผูเสนอทฤษฎี ลําดับขั้นความ
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ตองการซึ่งเปนความคิดที่วา  บุคคลไดรับการกระตุนโดยความตองการเพื่อใหไดรับการตอบสนอง
ลําดับของความตองการของมนุษย โดยไดกําหนดทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  (Hierarchy  of  Needs 
theory) เปนทฤษฎีของ อับราฮัม  มัสโลว (Abraham  Maslow) วาบุคคลมีส่ิงกระตุนตอบสนอง
ตามลําดับขั้นของความตองการมนุษย 5 ประการ คือ 1) ความตองการดานกายภาพ 2)  ความปลอดภัย 
3) สังคม  4) การยกยอง 5) ประสบความสําเร็จในชีวิต ดังนั้นการจัดการโดยเฉพาะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจึงตองคํานึงถึงความตองการของมนุษยทั้ง 5 ประการ 
  1.2.6 ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y  ของ โดกลัส  แมกซ  เกรเกอร (Douglass  Mc Gregor) 
(1906-1984) เปนศาสตราจารย  อธิการบดี และผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาไดคนหาหลักเกณฑการจัดการ
ในทัศนะดานสังคม แมกซ  เกรเกอร ไดพัฒนา ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y   (เปนทฤษฎีที่ตรงขามกัน) ซ่ึง
ผูบริหารมีความสัมพันธกับบุคลากร   ทฤษฎี X  (Theory  X ) เปนปรัชญาการจัดการแบบดั้งเดิม โดย
มองวาพนักงานเกียจครานไมกระตือรือรน  ไมชอบงาน  และพยายามหลีกเล่ียง  ทฤษฎี Y  (Theory  Y) 
เปนปรัชญาการจัดการโดยมองวาพนักงานมีความรับผิดชอบ  มีความคิดริเร่ิมในการแกปญหาในการ
ทํางาน  และไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน แมกซ  เกรเกอร พอใจใน ทฤษฎี Y  โดยผูบริหารควร
ใหพนักงานควบคุมตนเองมากกวาใหบุคคลอื่นควบคุม  ตลอดจนพนักงานสามารถเลือกวิธีการทํางาน
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายองคกร  วิธีนี้มอบความไววางใจและใหมีสวนรวมในองคกร ทฤษฎี 
McGregor เกี่ยวกับความตองการการประสบความสําเร็จ  โดยทั้งสองแนวคิดนี้มุงความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารและพนักงาน  ตลอดจนศักยภาพของแตละบุคคล 
 1.3   แนวคิดการศึกษาการบริหารเชิงปริมาณ (The  quantitative management approach)  
เปนทัศนะการจัดการซึ่งนําเทคนิคคณิตศาสตร  เครื่องมือทางสถิติ และขอมูลเพื่อชวยในการแกปญหา
การจัดการศึกษาเรื่องนี้มีความเชื่อเกี่ยวกับการจัดการตามหลักวิทยาศาสตรในการวัดและการใชสูตร
คณิตศาสตรในการแกปญหาหาตางๆ   ตัวอยางผูบริหารฝายอุตสาหกรรมใชเทคนิคการจัดการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการผลิตการพัฒนาตลาดในอุตสาหกรรมตาง ๆ เชนอุตสาหกรรมเหล็ก ทอผา การคา
ปลีก การขนสง การดูแลรักษาสุขภาพ ฯลฯ  การจัดการเชิงปริมาณประกอบดวยศาสตรที่สําคัญ 3 
ประการ คือ  1) ศาสตรการจัดการ  2) การจัดการปฏิบัติการ  3)ระบบขอมูลการจัดการ  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2539 : 30) 
  1.3.1 ศาสตรการจัดการ หรือการวิจัยการปฏิบัติการ เปนทัศนะการจัดการเชิงปริมาณ
ที่ประยุกตใชโมเดลทางคณิตศาสตรในสถานการณการตัดสินใจตาง ๆ  ศาสตรนี้ผูตัดสินใจจะมี
หลักเกณฑเชิงปริมาณในการเลือกระหวางทางเลือกตาง ๆ  โดยเฉพาะในการวางแผน  ซ่ึงมีความหมาย
ที่แตกตางกับการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร  ซ่ึงใหความสําคัญที่การศึกษาวิธีการทํางานตามหลัก
วิทยาศาสตร(หลักเหตุผล)เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 
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  1.3.2  การจัดการปฏิบัติการ  เปนการจัดการซึ่งใชเทคนิคเชิงปริมาณเพื่อปรับปรุง
ผลผลิตและเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตสินคาหรือบริการ หรือหมายถึง การออกแบบการปฏิบัติการ  
และการควบคุมการแปรสภาพทรัพยากรใหเปนสินคาสําเร็จรูป และบริการองคกรจํานวนมาก
โดยเฉพาะผูใชเทคนิคการจัดการปฏิบัติการ  เชน  การจัดการสินคาคงเหลือ และโมเดลเครือขาย   
เพื่อปรับปรุงการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดจําหนายและการปฏิบัติการ นอกจากนี้ยังชวยองคกรในการ
ควบคุมคุณภาพและเทคนิคตารางเวลาเพื่อชวยผูจัดการในการวางแผนการผลิต 
  1.3.3 ระบบขอมูลการจัดการ (Management information systems : MIS) เครื่องมือ       
การจัดการซึ่งมุงหมายท่ีการเก็บรวบรวม  กระบวนการและการสงขอมูลเพื่อสนับสนุนหนาที่การ
จัดการ  หรือ  หมายถึง  ระบบคอมพิวเตอรที่ออกแบบขึ้นมา เพื่อชวยผูบริหารในดานการคนหาขอมูล
ที่ตรงกับความตองการใหไดในระยะเวลาสั้นและประหยัดคาใชจาย  ผูจัดการใช  MIS มากกวางาน
วิเคราะห       เชิงปริมาณ MIS เกี่ยวกับองคกร  ลูกคาและสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของอยางมีระบบ และ
วิเคราะหขอมูลไดอยางรวดเร็ว MIS จึงกลายเปนสวนรวมของหนาที่การจัดการในทุกระดับของการ
จัดการในปจจุบัน 
 1.4  แนวคิดการศึกษาการบริหารในยุคปจจุบัน ทัศนะการจัดการแบบคลาสสิค  แบบ
พฤติกรรมศาสตร และเชิงปริมาณ ไดมีการนําไปใชในปจจุบัน นักทฤษฎีและนักปฏิบัติในปจจุบัน
ไดระลึกวา  ส่ิงแวดลอมมีอิทธิพลในการจัดการมากขึ้น ดังนั้นการจัดการแบบใหมจึงประสม
ประสานทั้ง 3 ทัศนะ  รวมอยูในสิ่งแวดลอมในองคกร  เกิดทัศนะใหมในดานการบริหารดังนี้ 
  1.4.1 ทฤษฎีระบบของเดวิด และโทมัส (Systems theory) เปนทัศนะการจัดการซึ่งมอง
องคกรเปนระบบตามหนาที่ ที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอม ในทฤษฎีนี้ระบบเปนกลุมของสวนที่เกี่ยวของ
กันซึ่งตองการบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  ทุกระบบองคกรประกอบดวย 4 สวน ที่เกี่ยวของกัน คือ  
ปจจัยนําเขา  กระบวนการแปรสภาพ  ผลผลิตและการปอนกลับ  ทฤษฎีระบบมีประโยชนเพราะชวย
ใหผูบริหารกําหนดขอบเขตขององคกร  และการใชระบบยอย ซ่ึงเปนระบบตาง ๆ ภายในระบบที่มี
ปฏิกิริยาตอกัน  ผูจัดการมีทัศนะระบบโดยมององคกรในลักษณะมีปฏิกิริยากับส่ิงแวดลอม  ในกรณีที่
เปนระบบปดจะไมมีปฏิกิริยากับสิ่งแวดลอมโดยมีความสมบูรณในตนเอง  สวนระบบเปดจะเปน
ระบบที่มีปฏิกิริยากับส่ิงแวดลอม  และไดรับการปอนกลับ (วันชัย  มีชาติ.  2549 : 58) 
  1.4.2  ทฤษฎีการจัดการเชิงสถานการณ (Contingency theory of management) เปน
ทัศนะการจัดการซึ่งมุงที่การปรับปรุงพฤติกรรม การจัดการตามสถานการณเฉพาะอยางขององคกร 
ประกอบดวย  เทคโนโลยี  ส่ิงแวดลอมภายนอก  และบุคคลขององคกร  ทัศนะนี้แตกตางจากทฤษฎี
การจัดการแบบคลาสสิค (Classical management theory)  ถือวาเปนวิธีที่ดีที่สุดวิธีหนึ่งซ่ึงสมมุติวา
หลักการจัดการเปนสากลซึ่งสามารถประยุกตใชไดในทุกกรณี โดยไมไดคํานึงถึงสถานการณเฉพาะ
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อยาง  ทั้งนี้นักทฤษฎีการจัดการแบบคลาสสิคไมไดตั้งใจใหหลักเกณฑคงที่  กลาวคือ  ฟาโยว ได
กําหนดหลักเพื่อเปนแนวทางทั่วไป  ไมใชกฎที่แนนอนตายตัว ในป 1950 – 1959 และป 1960 – 1969  
วูดเวิรด, ลอวเรนซ, ลอสซ (Joan Woodward, Paul Lawrence, Jay Lorsch) และคนอื่นๆ  ไดยอมรบัวา
ผูบริหารมีกิจกรรมที่แตกตางกันขึ้นกับส่ิงแวดลอม  เทคโนโลยีขององคกร  และปจจัยอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของ  นักทฤษฎีเชิงสถานการณไดรวบรวมหลักเกณฑที่เหมาะสมซึ่งผูบริหารจะนาํมาใชไดอยางมี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ทฤษฎีนี้ เปนการประสมประสาน  3  ทัศนะ  การจัดการที่สําคัญซ่ึงสามารถ
ประยุกตใช เปนโครงรางงานคือ  1)  หลักวิทยาศาสตรหรือเหตุผล   2)  พฤติกรรมศาสตร                     
3)  เชิงปริมาณ  
  1.4.3 ทฤษฎี Z  ของ อูชิ (Ouchi ’sTheory)  ไดพัฒนาทฤษฎี Z   หลังจากศึกษาการ
จัดการของธุรกิจญี่ปุนและสหรัฐอเมริกาโดยไดอธิบายทัศนะการจัดการดังนี้ 
   1.4.3.1  ทฤษฎี A (Theory A) แทนทัศนะการจัดการของสหรัฐอเมริกา ซึ่ง
องคกรเนนการจางระยะสั้น ความรับผิดชอบ ละการตัดสินใจเฉพาะบุคคล โดยไมมีสวนรวมจาก
พนักงาน 
   1.4.3.2.  ทฤษฎี J (Theory  J)   แทนทัศนะการจัดการของญี่ปุนที่เนนการจางงาน 
ตลอดชีพ  ความรับผิดชอบและการตัดสินใจรวมกัน 
   1.4.3.3.  ทฤษฎี Z (Theory  Z  แทนทัศนะการจัดการประสมประสานระวาง
ญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา  ซ่ึงเนนการจางงานตลอดชีพ  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลและการตัดสิน
รวมกัน  (วันชัย  มีชาติ.  2549 : 56-58) 
  1.4.4  ทฤษฎีคุณภาพทั่วทั้งองคกร TQM (Total  quality management) เปนแนวคิดที่
ตองการใหเกิดการพัฒนาคุณภาพอยางทั่วถึงทั้งองคกร  เปนแนวคิดของ  เดมิ่ง  นักวิชาการดาน
คุณภาพเชิงสถิติ  โดยใชแนวคิดการทํางานเปนทีม  และเนนกลุมคุณภาพในทุกระดับ  และเปน
กระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยเปนแนวคิดที่ญี่ปุนไดนํามาใชอยางกวางขวาง  และเปนที่ยอมรับ
วาจะสามารถพัฒนาการบริหารงานไดเปนอยางดี  (รุง  แกวแดง.  2538 : 142) 
  1.4.5  แนวคิดการรื้อปรับระบบ  เปนแนวคิดของ ไมเคิล  แฮมเมอร  ที่ไดเสนอแนวคิด
การพัฒนาแบบกาวกระโดดและมีการปรับปรุงแบบถอนรากถอนโคน โดยมีแนวคิดดานอื่นๆตามมา
อีกดวย  เชน  การรื้อปรับระบบภาคราชการ  เพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปรตามกระแสโลกาภิวัตน
อยางรวดเร็วขณะนี้  
 จากการนําเสนอแนวคิดดานการจัดการที่ผานมาจะเห็นวาแนวคิดในดานการบริหารมี
วิวัฒนาการตามยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปและตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  จนกระทั่งมาถึงปจจุบัน
ไดมีการพัฒนาดานแนวคิดการบริการสมัยเกิดขึ้น  เชน  การรื้อปรับระบบ  การพัฒนาคุณภาพ  ฯลฯ  
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แนวคิดดังกลาวเกิดขึ้น  เพราะมีการเปลี่ยนแปลงตามกระแสการคาโลก  เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป  
แนวคิดเรื่องการรื้อปรับระบบเปนแนวคิดใหมที่จะทําการพัฒนาการบริหารอยางเปนระบบ  แตการ
เปล่ียนแปลงจากแนวคิดเดิมเปนการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในแงการบริหารจากระบบเดิมไปสู
การรื้อปรับระบบดังที่จะไดกลาวโดยละเอียดตอไป   
 
2.  แนวคิดการรื้อปรับระบบ 
 2.1 แนวคิดการรื้อปรับระบบ  
 การรื้อปรับระบบ  เปนแนวทางในการฟนฟูธุรกิจอเมริกันภายใตการแขงขันของ  แฮมเมอร 
และแชมป เชื่อวาแนวความคิดเหลานี้มีความสําคัญตอธุรกิจในปจจุบันเทา ๆ กับแนวความคิดของ 
อดัม  สมิธ ที่มีตอผูประกอบการและผูจัดการในยุคสองศตวรรษที่ผานมาที่วา “We believe that the 
application of the principles of business reengineering will have effect as significant and dramatic as 
those created by Smith’s principles of industrial organization” อยางไรก็ตามความจริงที่องคการเหลานี้
จะตองเผชิญก็คือ วิธีการทําธุรกิจ แบบเกา โดยการแบงสรร แรงงานตามความถนัดตามหลักการของ 
อดัม  สมิธ นั้น ใชงานไมไดอีกตอไปแลว กลาวคือจะตองพิจารณาพลัง  3C ซ่ึงไดแก ลูกคา                
การแขงขัน และการเปลี่ยนแปลง (Hammer & Champy.  1993 : 17) 
 ลูกคา  ซ่ึงเปนผูชี้ขาด ในปจจุบันนี้ลูกคาจะเปนผูบอกกับผูขายหรือผูจัดสงวาตนเองตองการ
อะไร เมื่อไร อยางไร และจะจายใหในราคาเทาใด 
 การแขงขัน  ซ่ึงเปนสิ่งที่ไมรุนแรงมากนักในอดีต บริษัทที่สามารถเขาถึงตลาดโดยมี
ผลิตภัณฑหรือบริการที่พอใชไดและในราคาที่ดีที่สุด มักจะขายไดแตปจจุบันไมเพียงแตการแขงขัน
จะเพิ่มมากขึ้น แตยังมีมากมายหลายรูปแบบอีกดวย 
 การเปลี่ยนแปลง  ไดเปนสิ่งที่แทรกซึมไปทุกสวนของตลาดและมีลักษณะตอเนื่อง ยิ่งไป
กวานั้นจังหวะของการเปลี่ยนแปลงไดมีสวนเรงสูงขึ้น ภายใตสภาวะโลกาภิวัตน ทางดานเศรษฐกิจ 
บริษัทตาง ๆ ตองเผชิญหนาคูแขงขันที่มีจํานวนมหาศาล 
 แฮมเมอร และ แชมป กลาววา  C  ทั้ง 3 ตัว ซ่ึงไดแก ลูกคา การแขงขัน และการ
เปล่ียนแปลง ไดกอใหเกิดโลกใหมของธุรกิจขึ้น และสิ่งที่ปรากฏชัดเจนมากขึ้นตามลําดับ ก็คือ 
องคกรที่ไดรับการออกแบบไวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมหนึ่งจะไมสามารถใชงานไดดีในสภาวะ
แวดลอมอีกแบบหนึ่ง บริษัทที่กอตั้งขึ้นเพื่อการผลิตปริมาณมาก ๆ เพื่อเสถียรภาพและการเจรญิเตบิโต 
จะไมสามารถปรับแกใหระสบผลสําเร็จในโลกซึ่งผูบริโภค การแขงขัน และการเปลี่ยนแปลง ตองการ
ความยืดหยุนและการตอบสนอง อยางรวดเร็ว 
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ภาพประกอบ  2  พลัง  3 C  ที่ทําใหเกิดการรื้อปรับระบบ 
 
 
 เมื่อพิจารณาหลักการแบงสรรแรงงานของ อดัม  สมิธ  ที่เนนหลักการควบคุมการบริหาร  

และ ความรับผิดชอบของ อัลเฟรด  โซล (Alfred  Sloan)   แลวพบวาการดําเนินการตามวิธีดังกลาว
มีขอดีอยูหลายประการคือ  
   1.  บริษัทไมจําเปนตองจางพนักงานที่มีการศึกษาสูงมาทํางานนี้  ทุกคนที่เกี่ยวของใน
กระบวนการจะมีความรับผิดชอบที่ชัดเจนในการทํางานอยางงาย ๆ   1  งาน  
 2.   ทุกคนในกระบวนการสามารถรับผิดชอบงานของตนเองไดอยางชัดเจน โดยผานสาย
การบังคับบัญชาในรูปแบบขององคกรขนาดใหญ 
 อยางไรก็ตามบริษัทก็จะตองยอมรับขอเสียที่เกิดขึ้นจากวิธีดังกลาว  คือ การทําใหงานงาย 
และควบคุมการปฏบิัติงานของพนักงานไดอยางใกลชิดดังนี้ 
 1.  เนื่องจากไมมีใครคอยดูแลกระบวนการทั้งหมดและผลลัพธที่เกิดขึ้น  ดังนั้นจึงไมมี
ใครรับผิดชอบ 
 2.  กระบวนการนี้เกิดความผิดพลาดไดงาย  ความผิดพลาดเกิดขึ้นไดเสมอ  เนื่องจาก
พนักงานหลายคน  ตางคนตางตองทํางาน  และดําเนินการตามคําสั่งของแตละฝาย   

อยางไรก็ตามกระบวนการทั้งหมดก็ยังลาชาและมีโอกาสที่จะผิดพลาดไดโดยเหตุที่งาน
ตองผานมือพนักงานหลายครั้งในระหวางกระบวนการ  กระบวนการที่ซับซอนและเกี่ยวของกับ

1. ลูกคา - ลูกคาเปนผูช้ีขาด 
  ในการเลือกซื้อสินคา 
- ลูกคาถูกเสมอ 
- ลูกคา คือ พระราชา 
- ลูกคา  คือ คนจายเงิน 
  เพื่อความอยูรอดของธุรกิจ 

พลัง  3 C 

3. การเปลี่ยนแปลง 
     - ใชเทคโนโลยีหนุนเสริม 
   ใหเกิดนวัตกรรม 
- พัฒนาการของเทคโนโลย ี
   สารสนเทศ ( IT) 
 

2. การแขงขัน- ราคาที่ตํ่าสุด 
- คุณภาพที่สูงสุด 
- การบริการที่ดีที่สุด เพื่อ    
  จะเปนผูนําในการแขงขัน 
- ดุเดือนรุนแรง 
- ทุกรูปแบบ 

ที่มา : วิฑูรย   สิมะโชคดี.  2539 : 7 
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พนักงานจํานวนมากที่ทํางานประสานกันขามแผนกตางๆ  มาสามารถทําใหยืดหยุนเพียงพอ  ที่จะ
จัดการกับความตองการจําเพาะ  เจาะจง  หรือตอบสนองตอขอเรียกรองของลูกคาแตละคนไดอยาง
รวดเร็ว แฮมเมอร และ แชมป (Hammer & Champy.  1993 : 27) จึงไดเสนอแนวคิดการรื้อปรับ
ระบบเพื่อใชแทนการจัดการองคกร  การทํางานตามหลักแบงสรรแรงงานของ อดัม  สมิธ  กลาวคือ
จะตองจัดองคกรการทํางานโดยอาศัย “กระบวนการ”  เพื่อใหบรรลุผลงานที่ตองการแทนของเกา  
ซ่ึงเปนการปฏิวัติแบบถอนรากถอนโคน  และผิดแผกจากความเชื่อที่มีอยูเหมือนกับหลักการของ 
อดัม  สมิธ  ที่เคยยึดถือแตเดิม 

 นิยามสั้นๆ งายๆ  ของการรีเอ็นจิเนียริงธุรกิจ  คือการเริ่มตนใหม มิใชการปรับแกส่ิงที่มี
อยูแลว  หรือทําการเปลี่ยนแปลงเล็กๆนอย  โดยรักษาโครงสรางหลักแบบเดิมไว  

  2.2  ความหมายของการรื้อปรับระบบ     
   มีผูใหความหมายการรื้อปรับระบบ ดังนี้คือ 

 วิฑูรย   สิมะโชคดี  (2539 : 14) ไดใหความหมาย  การรื้อปรับระบบองคกรวา  หมายถึง การ
เร่ิมตนใหม  โดยการสลัดทิ้งกรรมวิธีที่ทํามาแตดั้งเดิมและมองหาแนวทางใหมๆ ในการสรางสรรค
สินคา  หรือบริการของบริษัทเพื่อที่ลูกคาจะไดรับส่ิงที่มีคุณคา 
 วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล (2539 : 37)  ไดใหความหมาย  การร้ือปรับระบบองคกรวา  
หมายถึง การออกแบบสรางกระบวนการทางธุรกิจขึ้นมาใหม 
 ดนัย  เทียนพุฒิ (2540 : 28-29)  ไดใหความหมายของการรื้อปรับระบบ  คือ  การสราง
วิธีการทํางานใหม  โดยวิธีนวัตกรรม หรือวิธีการออกแบใหม  ซ่ึงจะแตกตางไปจากวิธีการจัดการ
แบบเดิมอยางสิ้นเชิง  และเพื่อใหไดผลลัพธตามที่ตองการ  การรีเอ็นจิเนียร่ิงเปนการดิ้นรนแสวงหา
ระดับการปรับปรุงใหดีขึ้นอยางเห็นไดชัด  หลุดพนจากแนวคิดเดิม   และขอกําหนดของหนวยงาน
ตาง ๆ โดยมองใหกวางถึงความสัมพันธของงานที่มีตอกัน  อีกทั้งยังตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ไมใชเพียงเพื่อระบบงานปจจุบัน  แตตองเพื่อระบบงานใหม  การเปลี่ยนแปลงการออกแบบ
กระบวนการทํางานใหมชนิดถอนรากถอนโคนเกี่ยวกับวิธีการทํางานหรืออาจพูดวา  คือ  การจัดทํา 
“Process redesign”  นั่นเอง การคิดใหมและการออกแบบองคกรใหมอยางขุดรากถอนโคนในเรื่อง
ขบวนการทํางาน  เชน  กิจกรรม  โครงสรางองคกร  ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล  วัฒนธรรมและ
ความเชื่อกับคานิยม  เพื่อที่จะบรรลุผลสําเร็จในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 รุง  แกวแดง (2540ข : 17) ใหความหมาย ร้ือปรับระบบ หมายถึง การปฏิรูประบบราชการ 
โดยใช  “Re”  2  ตัว  ไดแก  การพิจารณาทบทวน (Rethink) และการออกแบบกระบวนการใหมใน 8  
เร่ือง  คือ  วิสัยทัศน  การปฏิรูปงาน  กระบวนการทํางาน   เทคโนโลยี  ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน การ
จัดองคกรใหม  การพัฒนาบุคลากร  และผลลัพธที่ยิ่งใหญ 
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 พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน (กาญจนา  นาคสกุล.  2550 : ออนไลน) กลาวถึงคําวา การ
ร้ือปรับระบบ (Distributor) วาเปนศัพทบัญญัติใหตรงกับคําวา Re-engineering ในภาษาอังกฤษ  
หมายถึง การที่หนวยงานหรือองคกรหนึ่ง  ปรับเปลี่ยนโครงสรางในระบบการบริหาร  หรือการจัดการ
ภายในหนวยงานโดยรื้อระบบเกาทั้งหมด  เพ่ือใหเกิดความคลองตัว  ความเหมาะสม  ความประหยัด  
และประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  เชน การรื้อปรับระบบการบริหารมหาวิทยาลัยเพื่อเปน
มหาวิทยาลัยนอกระบบราชการ  การรื้อปรับระบบเริ่มนํามาใชในธุรกิจและการธนาคารกอน  ตอมาจึง
นํามาใชในการบริหารงานอื่นดวย 
 สุวินัย  ภรณวิลัย (2540 : 67) ไดใหความหมาย  การร้ือปรับระบบองคกรวา หมายถึง การ
นําเอาปจจัยตางๆ มาประกอบเรียบเรียงใหมเพื่อสรางของที่มีมูลคาออกมา 
    โจฮานเซน และ เวลเลอร  (รุง  แกวแดง.  2540 : 15)  ใหความหมาย  การรื้อปรับระบบ
องคกรวา  หมายถึง  การที่องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานอยางถอนรากถอนโคนไดสําเร็จ  
ซ่ึงวัดไดจากตนทุน  คาใชจาย  เวลา  การบริการและคุณภาพ  โดยการประยุกตใชเครื่องมือ  และ
เทคนิคที่หลากหลาย  มุงเนนไปที่กระบวนการทางธุรกิจ  ซ่ึงใหความสําคัญกับการใหบริการลูกคา
มากกวาจะเนนในเรื่องบทบาทหนาที่ขององคกรอยางที่เคยทํามาในอดีต 
 สวน  แฮมเมอร  และ  แชมป  (1993 : 32)  ไดใหคํานิยามอยางเปนทางการของการรื้อปรับ
ระบบ  หมายถึง  การพิจารณาหลักการพื้นฐาน และการคิดขึ้นใหมชนิดถอนรากถอนโคนของ
กระบวนการธุรกิจ  เพื่อบรรลุซ่ึงผลลัพธของการปรับปรุงอันยิ่งใหญ  โดยใชมาตรวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่ทันสมัยและสําคัญที่สุด  ซ่ึงไดแก  ตนทุน  คุณภาพ  การบริการ  และความรวดเร็ว 

 สรุปความหมาย การรื้อปรับระบบ หมายถึง  การปรับเปลี่ยนโครงสรางในระบบการบริหาร  
หรือการจัดการภายในหนวยงานโดยการพิจารณาหลักการพื้นฐาน และการคิดขึ้นใหมอยางถอนราก
ถอนโคน ไดแก  วิสัยทัศน  การปฏิรูปงาน  กระบวนการทํางาน   เทคโนโลย ี ตวัช้ีวดัผลการปฏบิตังิาน  
การจัดองคกรใหม  การพัฒนาบุคลากร  และผลลัพธที่ยิ่งใหญ  โดยใชมาตรวัดผลการปฏิบัติงานที่
ทันสมัยและสําคัญที่สุด  ซ่ึงไดแก  ตนทุน  คุณภาพ  การบริการ  และความรวดเร็ว 
 2.3 องคประกอบของการรื้อปรับระบบ 
 องคประกอบที่เปนหัวใจของการรื้อปรับระบบมี  4  ประการ 
  2.3.1 ตองเปนการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐาน  เพื่อใหเปนการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐาน  
จะตองหาสาเหตุและเหตุผลของการทํางานเพื่อ การวิเคราะหวาควรจะทํางานในลักษณะเดิมตอไป
หรือไม  อยางไร  ซ่ึงหากไดคําตอบ  โดยปราศจากขอสงสัยอยางไรกระบวนการทํางานไม
เหมาะสมอีกตอไป  จึงเปนเหตุใหตองคิดหารูปแบบกระบวนการขึ้นใหมมาทดแทน 
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  2.3.2 ตองเปนการเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน กลาวคือเปนการละทิ้ง
โครงสรางเดิมรวม  ตลอดถึงรูปแบบกระบวนการทํางานเดิม  และทําการจัดรูปแบบกระบวนการ
ทํางานใหมซ่ึงไมใชการพัฒนาธุรกิจ  หรือการเพิ่มประสิทธิภาพ   หรือการปรับตัวทางธุรกิจ   
  2.3.3 ตองเปนการเปลี่ยนแปลงอยางใหญหลวง  เพื่อบรรลุถึงจุดสูงสุด  
(Achieving quantum leaps in performance) กลาวคือ การจัดรูปแบบกระบวนการทํางานใหม  มี
วัตถุประสงคเพื่อตองการความสําเร็จสูงสุด  ไมใชเพียงแตเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  ซ่ึงทําไดโดย
ปรับปรุงการทํางาน  และเพื่อเปนการเปลี่ยนแปลงแบบมหาศาล  จึงตองละทิ้งรูปแบบการทํางานเดิม  
แลวจัดรูปแบบกระบวนการทํางานขึ้นใหม 
  2.3.4 ตองเปนเรื่องของกระบวนการ  การทํางานทางธุรกิจ  กลาวคือ เปนกระบวนการ
ทํางานตางๆ ที่นําเอาวัตถุดิบทั้งหลายมาสรางเปนผลผลิต  คือ  สินคา หรือบริการ ซ่ึงมีคุณคาและ
ประโยชนตอลูกคา 
 นอกจากจะมีองคประกอบ  4  ประการดังขางตนแลว  ยังตองเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ  การฝา
กฎเกณฑ เดิมๆที่มีอยู  ความทะเยอทะยานแบบมีจุดหมายที่แนนอน  การใชวิทยาการสารนิเทศอยาง
สรางสรรค   กระบวนการทํางาน  พรอมกับเนนวารื้อปรับระบบไมใชแนวความคิดที่เกี่ยวกับการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานเดิมใหดีขึ้นเทานั้น  กลาวคือ  ไมใชแนวความคิดดังตอไปนี้  1)  การ
ลดขนาดธุรกิจ  2) การจัดโครงสรางใหม  3) การนําระบบเครื่องจักรกลมาใชงาน ทั้งนี้เพราะระบบ
ดังกลาวชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพขึ้นเทานั้น  4) Software  Reengineering ซ่ึงเปนเรื่อง 
Sophisticated Computer System   5) T.Q.M, Kaizen  ซ่ึงเปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
อยางตอเนื่อง  กลาวคือ เปนการทําใหดีขึ้น  (เศรษฐชัย ศรีวีระกุล.  2537 : 22-23) 

 2.4    การจัดองคกรและการรื้อปรับระบบองคกร 
 รุง  แกวแดง (2540 ข : 20) ไดกลาวถึงการจัดองคกรวา  การปฏิรูประบบราชการสงผล
กระทบตอการจัดองคกรหรือการแบงสวนราชการอยางมาก  ถึงแม  แฮมมเมอร จะกลาววา           
ร้ือปรับระบบไมใชการปฏิรูปการจัดองคกร  แตอยางนอย  ร้ือปรับระบบก็สงผลใหองคกรแบนราบ  
ซ่ึงจําเปนตองพิจารณาทบทวนการจัดองคกรเดิม  และออกแบบการจัดองคกรใหม  ในระบบ
ราชการไทยใน  8  เร่ือง  ดังตอไปนี้ 
  2.4.1  วิสัยทัศน ภารกิจแรกของสวนราชการ ในการทํารื้อปรับระบบ  ก็คือ  จะตอง
ทบทวนวิสัยทัศนเดิม ( ถามี)  และพิจารณาออกแบบวิสัยทัศนขององคกรใหม  หรือถาเดิมไมเคยมี  
ก็ตองคิดขึ้นมา  เพื่อที่ทุกคนจะไดรูวาองคกรจะเดินไปในทิศทางใด   และการดําเนินการ                  
รีเอ็นจิเนียร่ิง ในขั้นตอไปก็ตองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนที่ตั้งไว 
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  2.4.2  การปฏิรูปงาน พิจารณางานที่ทําอยูในปจจุบันแลวออกแบบงานที่ทําใหม  งาน
บางอยางที่เมื่อพิจารณาคาใชจายในการดําเนินงาน  ระยะเวลาที่ใช  คุณภาพงาน  ฯลฯ แลวหนวยงาน
ราชการไมควรทําเอง  ก็อาจปฏิรูปใหมโดยจางเอกชนทํารวมกับสถานบันการศึกษา  ทํารวมกับ
องคกรเอกชน  (NGO) มอบอํานาจและการกระจายอํานาจ 
  2.4.3  กระบวนการทํางาน  พิจารณาทบทวนกระบวนการทํางานและออกแบบ
กระบวนการทํางานใหมจากกระบวนการทํางานแบบเดิมที่มีหลายขั้นตอนและใชเวลานาน  อาจ
ออกแบบใหมใหขั้นตอนสั้นลง  หรือทําใหเปนบริการแบบเบ็ดเสร็จ  ณ จุดเดียว ซ่ึงในการทํา
แบบฝกหัดอาจเลือกทํากระบวนการเดียวก็ได  แตในการดําเนินงานจริงตองทําการปฏิรูปทุก
กระบวนการของสวนราชการ 
  2.4.4  เทคโนโลยี  พิจารณาเทคโนโลยีที่สวนราชการใชอยูและเทคโนโลยีใหมๆ  ที่
สามารถนํามาใชในการปฏิรูปกระบวนการทํางานได  และออกแบบการนําเทคโนโลยีมาใชใหม  ทั้ง
ในสวนที่เปน ฮารดแวร และ ซอฟตแวร โดยเฉพาะการวางระบบโปรแกรม นั้น  จําเปนตองออกแบบ
ใหเหมาะสมกับแตละงานเปนการเฉพาะ  เชน  ระบบสําหรับงานบุคลากร งานงบประมาณ            
งานสารบรรณ  เปนตน 
  2.4.5  ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน จุดออนที่สรางปญหามากที่สุดในระบบราชการไทย 
คือ  การขาดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน   ทําใหราชการไทยไมสามารถจําแนกคนที่ปฏิบัติงานไดดีจาก
ทั่วไปไดอยางชัดเจน  ไมสามารถใหรางวัลคนที่ผลงานไดในทุกกรณี  ระบบราชการจึงไมสามารถ
เดินไปสูความสําเร็จได จําเปนตองพิจารณาทบทวนการชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  และพิจารณา
ออกแบบหรือกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานใหมขึ้นมา 
  2.4.6  การจัดองคกรใหม การปฏิรูประบบราชการสงผลกระทบตอการจัดองคกร  
หรือการแบงสวนราชการอยางมาก  ถึงแมวา แฮมเมอร จะกลาววา การรื้อปรับระบบไมใชการปฏิรูป
การจัดองคกร  แตอยางนอยร้ือปรับระบบก็สงผลใหองคกรแบนราบ จึงจําเปนตองพิจารณาทบทวน
การจัดองคกรเดิม  และออกแบบการจัดองคใหมในระบบราชการไทย  “การจัดองคกรใหม” นาจะ
ใกลเคียงกับคําวา “การจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป” ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของรื้อปรับระบบ   
กรมการศึกษานอกโรงเรียนจึงกําหนดใหการทําแผนอัตรากําลัง 3 ปนั้น เปนสวนหนึ่งของการปฏิรูป
ระบบราชการไทย 
  2.4.7  การพัฒนาบุคลากร  การปฏิรูประบบราชการ ในแตละขั้นตอนจะประสบ
ความสําเร็จไดหรือไมนั้น  จะตองทบทวนการพัฒนาบุคลากรที่เคยดําเนินการในอดีตแลวออกแบบ
ใหการพัฒนาบุคลากรนั้น  สามารถที่จะทําใหการรื้อปรับระบบประสบความสําเร็จอยางยิ่งใหญได  
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  2.4.8  ผลลัพธที่ยิ่งใหญ   เดิมการทํางานมักขาดวัตถุประสงคและเปาหมาย  จะตอง
ทบทวนและกําหนดใหมวา  หนวยงานของเราตองการเปลี่ยนแปลงอยางถอนรากถอนโคน และ การ
เปล่ียนแปลงนั้นจะประสบความสําเร็จที่สูงยิ่งได  ก็ดวยการปฏิรูปหรือร้ือปรับระบบ  องคกรที่ผาน
การรื้อปรับระบบแลวจะตองบรรลุเปาหมายอยางมโหฬารชนิดที่เรียกวา  การกาวกระโดด ไมใชการ
ปรับปรุงเพียงเล็กนอย  แตการรื้อปรับระบบจะนํามาซึ่งผลลัพธการปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ 
  โดยภาพรวมการรื้อปรับระบบองคกรหรือระบบราชการไทยสามารถแสดงในรูปของ
แผนภูมิดังนี้ 
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ภาพประกอบ  3  ขั้นตอนในการรื้อปรับระบบระบบราชการไทย 
 
ที่มา   :  รุง  แกวแดง (2540 ข :23) 
 

 นอกจากนี้  ดนัย  เทียนพุฒิ (2540 : 82) ยังไดกลาวถึงการรื้อปรับระบบงานวา  เมื่อมีการ
ปรับระบบกระบวนการทํางานใหม  หรือข้ันตอนการดําเนินการใหม  การจัดการโครงสรางของ
องคกรใหสอดคลองกับการรื้อปรับระบบที่จําเปนตองมีรูปแบบการจัดการที่สามารถรองรับไดทั้ง
โครงสรางองคกรที่มีลักษณะแบนราบ และรองรับกระบวนการทํางานสั้น  ดังนั้นรูปแบบการ

ออกแบบใหม  (Redesign)  

องคการที่ผานการรื้อปรับระบบ 

ผลลัพธที่ยิ่งใหญ 

แผนอัตรากําลัง 3 ป 

พัฒนาบุคลากร 

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน 

เทคโนโลยี 

กระบวนการ 

งาน 

วิสัยทัศน 

พิจารณาทบทวน (Rethink)  

ผลลัพธที่ยิ่งใหญ 

แผนอัตรากําลัง 3 ป 

พัฒนาบุคลากร 

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน 

เทคโนโลยี 

กระบวนการ 

งาน 

วิสัยทัศน 
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จัดการที่สอดคลองกลมกลืนใน สอง  ประการดังกลาวขางตน  จะมีรูปแบบหนึ่งที่เรียกวา  “การ
จัดการแบบการสั่งตนเอง” ซ่ึงถือวาเปนรูปแบบที่สามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สวน  รุง  แกวแดง และ วัชรินทร สมิตคุปต  (สกาวเดือน  ปธนสมิทธิ์.  2540 : 12-13)  ได
กลาวถึงแนวทางในการรื้อปรับระบบ  วาประกอบดวย  กระบวนการ      ที่สําคัญ 4 ประการซึ่งมี
รายละเอียด  ดังนี้ 
 1.    การพิจารณาทบทวนใหม (Re-think) 
 เปนการนํากระบวนการทํางานกลับมาพิจารณาทบทวนการปฏิบัติงานใหม  ซ่ึงมีขั้นตอน
พอสรุปไดดังนี้คือ (รุง  แกวแดง.  2540 ก : 201-245) 
  1.1 การทบทวนภารกิจของสวนราชการซึ่งควรจะดําเนินการในสองวิธีการดังนี้ 
   1.1.1 วิธีร้ือระบบใหม  สามารถดําเนินการโดยลบภาพเดิมของสวนราชการ
เสียกอน  แลวจึงเริ่มสรางภารกิจขององคกรใหม โดยการกําหนดวิสัยทัศน คือการกําหนดภาพหรือ
จินตนาการแหงอนาคต  โดยรวมกันหลายๆคน 
   1.1.2  วิธียึดภารกิจเดิม  คือ  การกําหนดวิสัยทัศน  การกําหนดภารกิจโดยยึดงาน
หลักที่มีอยูเดิม  แลวกําหนดวสัิยทัศนใหสอดคลองกับงานที่ทําอยูปจจุบัน  หรือปรับบางเล็กนอย   
การดําเนินการวิธีนี้จะไดวิสัยทัศนและภารกิจที่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมไมมาก 
  1.2 การตัดงานที่ไมสอดคลองกับภารกิจใหม  ระบบราชการไทยมีกรมและกองสวน
ใหญที่กอตั้งมาเปนระยะยาวนาน  ลักษณะการขยายตัวเปนลักษณะคอยๆขยายและไรทิศทาง     
กรมที่ตั้งมานาน  จะมีงานที่เพิ่มมาภายหลังซ่ึงไมสอดคลองกับภารกิจหลักของสวนราชการ ทําให
เกิดปญหา  และบอยครั้งที่ผูบริหารบางยุคบางสมัยมักจะเพิ่มภารกิจอื่นเขามาทําใหภารกิจของ
องคกรไมคอยชัดเจน  ดังนั้น  จึงควรมีการทบทวนภารกิจที่ทําอยูโดยสม่ําเสมอ งานที่เปนภารกิจ
หลักก็ทําตอไปงานใดที่ไมจําเปนตองทําควรยกเลิกไปจะทําใหประหยัดทั้งกําลังคน  เวลา  และ
งบประมาณ 
  1.3 การดําเนินงานหลักขององคกร  การที่จะปฏิรูประบบราชการใหไดดีจําเปนอยาง
ยิ่งที่จะตองใชเทคนิคการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดงานหลักขององคกรขึ้นมาใหได  ซ่ึงปกติจะ
วิเคราะหจากวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร  สวนราชการที่สามารถดําเนินการในเรื่องนี้ได           
2 รูปแบบคือ  ศึกษาจากเอกสารหรือตําราที่วาดวยการวิเคราะหงาน  หรือเชิญวิทยากรที่มีความรู
และประสบการณจากหนวยงานอื่นมาบรรยายใหทีมงานเกิดความเขาใจ  ใชเปนเครื่องมือ  และเปน
แนวทางในการวิเคราะหงาน  โดยการวิเคราะหงานสามารถวิเคราะหได 2 ลักษณะ คือ  งานที่เปน
เนื้อหา  หรือเปนตัวศาสตรที่จะนํามาใช  และกระบวนการในการปฏิบัติงาน 
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  1.4  การจางเอกชนทํา  วิธีการปฏิรูปงานราชการดวยการใหเอกชนเขามามีสวนรวม
ในลักษณะการจางทํางาน  อาจเปนการจางทั้งหมด หรือใหสัมปทาน  หรือการดําเนินการรวมกัน  
เชน  การรักษาความสะอาดอาคารสถานที่  การจัดทําหนังสือและวารสาร  การผลิตสื่อการเรียน  
การจัดนิทรรศการขนาดใหญ  ฯลฯ    
  1.5 การทํางานรวมกับสถานบันอุดมศึกษา   ปจจุบันประเทศไทยมีสถานบัน
อุดมศึกษาจํานวนมาก  งานที่สามารถดําเนินการรวมกับอาจารยในมหาวิทยาลัยไดเปนอยางดี  เชน  
การพัฒนานโยบาย   การศึกษาวิจัย  การฝกอบรมบุคลากร   
  1.6 การทํางานรวมกับเอกชนและอาสาสมัครเอกชน   สวนราชการ  สามารถ
วิเคราะหงานที่เห็นวามีความสอดคลองกับวัตถุประสงค  และความสามารถขององคกรเอกชน        
ก็มอบหมายใหเอกชนทําไดโดยการอุดหนุนหรือจางลักษณะเดียวกับเอกชนได 
  1.7 การมอบอํานาจ  การลดงานขององคกรที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการปฏิรูป
ระบบราชการ  คือ  การมอบอํานาจเพราะระบบราชการสวนใหญมักเปนระบบการรวมอํานาจเขาสู
ศูนยกลาง ทําใหสายบังคับบัญชาของระบบราชการยาวมาก  ดังนั้นจึงควรมีการกระจายอํานาจลง
ไปสูระดับลางหรือมอบอํานาจก็ได  ซ่ึงจะไดประโยชนในแงของงานที่รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและ
ลดขั้นตอนตาง ๆ ไดมาก 
  1.8 การกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  สวนราชการจะตองวิเคราะห
วางานใดที่ไมตองใชวิชาการมากนัก  ไมตองใชเทคนิควิธีการ  สามารถมอบใหองคการปกครอง
สวนทองถ่ินระดับตางๆ  รับไปดําเนินการไดแตทั้งนี้ตองมีระบบการตรวจสอบ  เพราะการมอบภาร
งานที่มากไปใหนั้น   หากการปกครองสวนทองถ่ินยังไมมีบุคลากรที่มีความรูความเขาใจ  อาจทาํให
เกิดความเสียหายได 
 2. การออกแบบกระบวนการใหม  (Re-design) 
 การออกแบบกระบวนการทํางานใหม เพื่อใหเขากับสถานการณในปจจุบันถือวาเปน
ขั้นตอนที่สําคัญยิ่งในการรีเอ็นจิเนียร่ิงเพราะประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  ความพึงพอใจของ
ผูรับบริการและคุณภาพของการบริการ (รุง  แกวแดง.  2540ก : 248-257)  สรุปไดดังนี้  คือ        การ
ปรับปรุงขั้นตอนการดําเนินงาน  โดยการศึกษาเสนทางของงานแตละงานโดยละเอียด          การ
เขียนแผนภูมิทางเดินของงาน เพื่อความสะดวกในการศึกษาและการวิเคราะหงาน  วาขั้นตอนใดที่มี
ความซ้ําซอนก็ตัดขั้นตอนของงานนั้นออกไป  ออกแบบกระบวนการใหม  การดําเนินงานแตละ
ขั้นตอนที่ถูกตัดออกไปมีผลกระทบกับการดําเนินการอยางไรบาง  โดยเฉพาะในเรื่องความถูกตอง  
การฝกอบรมเมื่อมีการปรับปรุงกระบวนการใหม   ประชุมชี้แจงใหบุคลากรได เขาใจใน
กระบวนการใหม  ทดลองใชกระบวนการทํางานใหมโดยคณะทํางาน  และมีการนิเทศอยางใกลชิด  



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 26 

ปรับปรุงแกไขหลังจากที่มีการทดลองใช   หากพบวามีขอบกพรองควรปรับปรุงแกไข             
(วิฑูรย  สิมะโชคดี.  2539ก : 86-87)  
 3. การจัดหาอุปกรณใหม  (Re-tool)   
 รุง  แกวแดง (2540ก : 258-265)  ไดกลาวถึง การจัดหาอุปกรณใหม  สรุปไดวา  ปจจุบัน
เทคโนโลยีตางๆ  ที่สามารถนํามาใชในการปฏิรูปกระบวนการทํางานไดพัฒนาไปมาก  การที่จะนํา
เทคโนโลยีมาใชในการปฏิรูปกระบวนการทํางานตองคํานึงถึงภารกิจหลัก  วาสมควรที่จะนํา
เทคโนโลยีอะไรมาใช  และวิเคราะหวาเทคโนโลยีที่ใชอยูมีอะไรบาง  และควรจัดหาอะไรมาเพิ่ม
เพื่อใหกระบวนการทํางาน  สะดวกรวดเร็วและถูกตอง 
  อัลเลสซี  และ โทรลลิป (Allessi and Trollip) (กิดานันท  มลิทอง.  2535 : 185)  ได
อธิบายถึงการนําเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรมาใชในการบริหารได 2 ดาน  คือ 
 1.  ในดานของผูบริหารสถาบันการศึกษา  คอมพิวเตอรสามารถชวยผูบริหารสถาบัน
ศึกษาในการทํางานดานตางๆ  เชน  การบัญชี  การเก็บบันทึกขอมูล  และการควบคุมทรัพยสิน    
ของสถานบันการศึกษา  เปนตน 
 2.  ในดานการบริหารงานของครูผูสอน  สามารถชวยใหครูสะดวกในการเขียนรายงาน   
การเตรียมโนตยอบทเรียน  การเตรียมแบบทดสอบ  การคิดคํานวณ การตรวจ การรวบรวมคะแนน
และงานดานเอกสารซึ่งจะชวยใหการทํางานเหลานี้เปนไปดวยความสะดวกรวดเร็วและถูกตอง   

 กฤษมันต  วัฒนาณรงค (2536 : 3)  กลาวถึงอิทธิพลของเทคโนโลยีทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงที่เกี่ยวกับการศึกษา  สรุปได  3  ประการ  คือ 

 1.  เทคโนโลยีทําใหมนุษยมีการเปลี่ยนแปลงสภาพความเปนอยู  วิถีชีวิตและอาชีพ
ในทางการศึกษา  เทคโนโลยีไดเปลี่ยนบุคลิกลักษณะของผู เรียน  วิถีชีวิตและความเปนอยู          
ของผูเรียนรวมทั้งอาชีพที่ผูเรียนเตรียมตัวเขาสูอาชีพนั้น ๆ 

 2.  เทคโนโลยีทําใหมีการเปลี่ยนแปลงดานวิธีการ  ในทางการศึกษาวิธีการเรียนการ
สอน  การบริหาร  และการจัดการมีการนําเอาวิธีการใหมๆ  ซ่ึงเปนผลจากการพัฒนาทางเทคโนโลยี
ทําให เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของปริมาณและคุณภาพอยางสูงสุด   ทั้งยังชวย
ประหยัดเวลาและคาใชจายอีกดวย 

 3.  เทคโนโลยีทําใหมีการเปลี่ยนแปลงสถานการณของการเรียนรู  การจัดประสบการณ  
หรือการสรางสถานการณในการเรียนการสอน   ปจจุบันเปลี่ ยนไปตามความกาวหนา                  
ของเทคโนโลยี 

 4.  การอบรมพนักงานใหม  (Re-train) 
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 รุง  แกวแดง (2540 ก : 282-291)  ไดกลาวถึง  การอบรมพนักงานใหมวา  เปนการปฏิรูป
กระบวนการทํางานใหม  จะตองมีการฝกอบรม  สัมมนา  ทําความเขาใจ  และพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงานเปนอยางดีดวยวิธีการอยางหลากหลาย 
 สวน  พนัส  หันนาคินทร  (2526 : 139-151) ไดเสนอ กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร
อยางกวางขวาง  2  ประเภท  และแตละประเภทมีกิจกรรมสําคัญ ๆ คือ 1)  กิจกรรมที่บุคคลอาจทํา
ตามลําพัง  ไดแก การอาน  หรือแสวงหาความรูดวยวิธีอ่ืน  การคนควา  หรือศึกษาทางดานวิชาชีพ 
และการเขียนตํารา  การหมุนเวียนตําแหนง  การทดลองและการวิจัย  การไปสังเกตการสอน  หรือ 
ทํางานในโรงเรียนอื่น  การเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชน  การมีสวนรวมในการบริหาร
โรงเรียน  การลาหยุดเพื่อศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ  การติดตามความเจริญกาวหนาของ
ตนเอง   2)  กิจกรรมสงเสริมครูประจําการที่จัดเปนหมูคณะ   แบงไดดังนี้  การประชุมครู             
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  การปรึกษางานกอนเปดโรงเรียน  การจัดครูในรูปกิจกรรมตางๆ                
การแจกขาวสารของโรงเรียน 
 และ  ภิญโญ  สาธร (2519 : 186) ไดกําหนดการพัฒนาบุคลากรระหวางปฏิบัติการไว      
7  วิธี คือ 1) วิธีศึกษางานไปพรอมๆกับการปฏิบัติงาน  2) ปฐมนิเทศ  3) วิธีทํางานในฐานะผูชวยไป
พลาง ๆ กอน  4) วิธีฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎี  5) วิธีฝกระยะสั้น  6) ใหไปศึกษาใน
สถานศึกษาบางแหงนอกเวลาทํางาน  หรือใชเวลาบางสวนของการทํางานไปรับการศึกษา             
7) วิธีใหไปศึกษาใหม  หรือศึกษาตอเพิ่มเติม  

 สรุป   กระบวนการในการรื้อปรับระบบ  ประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ  4  ประการ  
คือ การพิจารณาทบทวนใหม การออกแบบกระบวนการใหม  การจัดหาอุปกรณใหม  การอบรม
พนักงานใหม   

 2.5 ขั้นตอนของการรื้อปรับระบบ 

 นักวิชาการหลายๆทานไดกําหนดขั้นตอนของการรื้อปรับระบบ ไวแตกตางกันดังนี้  
  เศรษฐชัย  ศรีวีระกุล  (2537 : 46-55) ไดกลาวถึงการดําเนินงานตามรูปแบบรื้อปรับระบบ  

ดังนี้  คือ  1)   การทําความเขาใจ  โดยทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่อง  สถานการณทั่วไปตลอดจน
เปาหมายและทิศทางธุรกิจ   ความเขาใจในระบบรื้อปรับระบบ  2) การหาความตองการของลูกคา  
และการสรางจารีตองคกร โดยศึกษาและดําเนินการ  ความเขาใจในความตองการของลูกคา  จารีต
องคกรใหม   สรางความมั่นใจในการทําร้ือปรับระบบ  3) การทําร้ือปรับระบบ  มีการดําเนินการ  
ศึกษารูปแบบกระบวนการการทํางานเดิม และ จัดรูปแบบการกระบวนการการทํางานใหม              
4)   การดําเนินงานตามรูปแบบกระบวนการทํางานใหม  โดยทํางานตามรูปแบบใหม  และ
จัดรูปแบบกระบวนการทํางานใหมใหมีประสิทธิภาพ 
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 จุฑา  เทียนชัย  (2535 : 31-36) ไดเสนอแนวคิดวา การรื้อปรับระบบหรือการยกเครื่อง
ภาคปฏิบัติจะเริ่มตนตามขั้นตอนดังนี้ ประชุมขุนพลหัวกระทิ ศึกษาขอมูลอยางละเอียด   ใหความรู
กับทุกฝาย  พรอมลุยและปรับเปลี่ยน 
 นอกจากนี้  รุง  แกวแดง  (2538 : 150-168)    ไดเสนอกระบวนการรื้อปรับระบบออกเปน 
4  ข้ันตอนใหญดังนี้  1) ขั้นระดมพล  ไดแก  สรางรูปแบบของกระบวนการธุรกิจ  แตงตั้ง
ผูรับผิดชอบ  เจาของคณะทํางานรื้อปรับระบบ กําหนดยุทธศาสตร  กําหนดความสําคัญของ
กระบวนการ  2) ขั้นการวิเคราะห  ไดแก   กําหนดขอบเขตและทิศทาง  ศึกษาความตองการของ
ลูกคา  ศึกษากระบวนการปจจุบัน  หาจุดออนของระบบปจจุบัน  กําหนดเปาหมายของระบบใหม 
3) ขั้นการออกแบบใหม  ไดแก    กําหนดความสําคัญ ของกระบวนการ  ออกแบบใหมทั้งหมด  
พัฒนารายละเอียดของระบบใหม  สรางแบบเพื่อทดสอบ  ทดสอบและดูผลการทดลอง  4) ขั้น
นําไปใช ไดแก  ทดลองนําไปใชโดยนํารอง  เรียนรูจากผลโครงการนํารอง  ปรับระบบธุรกิจ  
พัฒนาระบบสนับสนุนพื้นฐาน  นําระบบใหมใชทั้งหมด 
 แฮมเมอร และ สแตนตัน   (2539 : 68-84) ไดแบงขั้นตอนการรื้อปรับระบบทางธุรกิจ
แบบ     ไดนามิก   9   ขั้นตอน ไดแก  1)   การระบุโครงการที่เปนไปได  2)   การวิเคราะห
ผลกระทบขางตน  3)  การเลือกโครงการรีเอ็นจิเนียร่ิงและกําหนดขอบขาย  4)   การวิเคราะห
สารสนเทศบรรทัดฐานของกระบวนการธุรกิจและกระบวนการทํางาน  5)   การกําหนดทางเลือก
ของกระบวนการใหม หรือ การจําลองการเคลื่อนไหวการทํางาน  6)   การประเมินตนทุนและ
ผลประโยชนที่เปนไปไดของแตละทางเลือก  7)   การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด  8)   การนําทางเลือกที่
ไดรับเลือกแลวไปปฎิบัติ   9)   การทําแบบจําลองบรรทัดฐานของการวางตําแหนงและสารสนเทศมี
ความทันสมัย 
 วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล  (2539 : 131-153) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการรื้อปรับระบบไว  
4  เฟส ซ่ึงในแตละเฟสก็ไดแบงเปนขันตอนยอยๆซึ่งรวมกันทั้งสิ้นมี 9 ขั้นตอน  ดังนี้  เฟสที่ 1 ขั้น
การปลุกระดม  ประกอบดวย  3  ขั้นตอน  ไดแก  1) ระบุ  “กระบวนการ”  ที่จะรีเอ็นจิเนียร่ิง          
2) แตงตั้ง  “ทีมรีเอ็นจิเนียร่ิง”   3)  เปดสัมมนาโฆษณา แนวความคิด  เฟสที่ 2 ขั้นการวิเคราะหและ
วินิจฉัย ประกอบดวย 2 ขั้นตอน ไดแก  1) วิเคราะหและวินิจฉัยปญหาในกระบวนการเดิม             
2)  กําหนดขอบเขตของกระบวนการ “จากซื้อถึงจาย”   เฟสที่ 3 ขั้นการออกแบบใหม  ประกอบดวย 
2 ขั้นตอน ไดแก 1)  ออกแบบกระบวนการใหม  2) สรางระบบสนับสนุนสารสนเทศ  และ  เฟสที่ 4 
ขั้นทําใหเปนจริง ประกอบดวย  2  ขั้นตอน ไดแก  1)  ทดสอบและปรับแก  2) พัฒนาโครงสราง
พื้นฐานดานการบริหาร 
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 เคอริด และ คณะ (Currid and others.  1994 : 30-35 ) ไดกําหนดขั้นตอนของการ           
ร้ือปรับระบบไว 4  ขั้นตอน  คือ  1) ขั้นแรกเริ่ม  เปนขั้นตอนการวางโครงการ เร่ิมตนของการรื้อ
ปรับระบบ  มีวัตถุประสงคดังนี้คือ  คนหาความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงแลวกําหนดเปนแผนการ
ปฏิบัติการ  จัดตั้งคณะกรรมการหมุนเวียน  คัดเลือกหัวหนาโครงการ   คัดเลือกคณะทํางาน  
กําหนดกระบวนการหลัก  2) ขั้นการวิเคราะหขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค ดังนี้  คือ  กําหนด
กระบวนการใหม  กําหนดขอบเขตของกระบวนการใหม   กําหนดแผนของกระบวนการใหม   
กําหนดเปาหมายสําหรับการออกแบบกระบวนการใหม   3) ขั้นทําลายกระบวนการเกา  ขั้นตอนนี้
เกี่ยวของกับ การตั้งคําถามวาทําไมเราตองสิ่งที่ทําอยูในปจจุบันโดยทําการระดมสมอง  คนหา
ความคิดใหม ๆ  แสดงรายละเอียดของกระบวนการใหม   ตรวจสอบกระบวนการใหมวาเหมาะสม
กับระบบอื่นหรือไม สรางตนแบบของกระบวนการใหมขึ้น  ทดสอบ  กล่ันกรอง  และทดสอบอีก  4) 
ขั้นการนํากระบวนการใหมมาใช   หลังจากที่กระบวนการใหมผานการทดสอบและไดรับความ
ม่ันใจแลว  ขั้นตอนสุดทายคือการนํากระบวนการใหมนั้น ๆ  มาใชขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค  คือ  
ยืนยันผลการทดสอบ  ตัดสินใจเกี่ยวกับความจําเปนของการนํากระบวนการใหมมาปฏิบัติ  จัดทํา
เอกสารแสดงผลตอบแทนหรือขอดีของกระบวนการใหม  หาผูสนับสนุน  ทําใหกระบวนการใหม
เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4    แสดงขั้นตอนของการรื้อปรับระบบ  ของ Currid  และคณะ 
 
ที่มา : Currid and others. 1994 : 30 
 
   
 
 

 

แรกเริ่มโครงการ 
 

วิเคราะห 
ทําลาย

กระบวนการเกา 
นํากระบวนการ

ใหมมาใช 
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  แอนดริว และ สแตรริค (Andrews and Stalick.  1994 : 33)  ไดกําหนดขั้นตอนของการ 
ร้ือปรับระบบไว 8  ขั้นตอน  คือ  1) กําหนดโครงการ   2) กําหนดวิสัยทัศน  คานิยม  และเปาหมาย  
3) ออกแบบวิธีการทํางานใหม  4)  เชื่อมโยงขอดีของหลักการ   5) กําหนดแผนการนํากระบวนการ
ใหมไปใช   6) ขอความเห็นชอบการนํากระบวนการใหมไปใช 7) นํากระบวนการใหมไปใช          
8) กาวไปสูสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 
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 ที่มา :  Andrews and Stalick.  1994 : 129 

ขั้นที่ 1 

กําหนดโครงการ 

ขั้นที่ 2 

กําหนดวิสัยทัศน 
คานิยม และเปาหมาย 

ขั้นที่ 3 

ออกแบบวิธีการ 
ทํางานใหม 

ขั้นที่ 5 

กําหนดแผนการทํา 
กระบวนการใหมมาใช 

ขั้นที่ 6 

ขอความเห็นชอบการนํา 
กระบวนการใหมมาใช 

ขั้นที่7 

นํากระบวนการใหมมาใช 

ขั้นที่8 

กาวไปสูสภาพแวดลอมที่ 
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

ขั้นที่4 

เช่ือมโยงขอดีของ

หลักการ 

* Optional  flow 

* *

* 

ภาพประกอบ 5  แสดงขั้นตอนของการรื้อปรับระบบ ของ แอนดรวิ และ สแตรริค 
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 สวน  แมนกาแนล และ ไคลน (Manganelli and Klein.  1994 : 49)  ไดกําหนดขั้นตอน
ของการรื้อปรับระบบ 5  ขั้นตอน  ดังนี้  คือ  ขั้นที่ 1  ขั้นเตรียมการ  ขั้นที่ 2 ขั้นกําหนดเปาหมาย   
ขั้นที่ 3  ขั้นกําหนดวิสัยทัศน  ขั้นที่ 4 ขั้นสรุป  แบงออกเปน  สรุป : การออกแบบทางเทคนิค  และ 
สรุป : การออกแบบทางสังคม  ขั้นที่ 5 ขั้นการเปลี่ยนแปลง   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  6   แสดงขั้นตอนของการรีเอ็นจิเนยีร่ิงของ แมนกาแนล และ ไคลน 
 
 
  

ขั้นที่ 1

เตรียมการ 

ขั้นที่ 2

กําหนดเปาหมาย 

ขั้นที่ 3

กําหนดวิสัยทัศน 

ขั้นที่ 4 

สรุป 
4.1 สรุป : การออกแบบทางเทคนิค 
4.2 สรุป : การออกแบบทางสังคม   

ขั้นที่  5

เปลี่ยนแปลง 

ที่มา :  Manganelli and Klein.  1994 : 49 
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            นอกจากนี้  แฮมเมอร  และ  แชมป  (วีรพจน  ลือประสิทธ์ิสกุล.  2539 : 126-129) ไมได
ใหรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีดําเนินโครงการรื้อปรับระบบ มากนัก เพียงแตกลาวอยางกวาง ๆ 
ถึงการจัดตั้งทีมร้ือปรับระบบ  การเตรียมพรอมและการรณรงค กอนเริ่มโครงการเทานั้น  พรอม
กลาววา  “ไมมีบริษัทใดที่มีกระบวนการทางธุรกิจเหมือนกับบริษัทอื่น  จึงไมมีสูตรสําเร็จในการ
บริหารโครงการรื้อปรับระบบที่ใชไดสําหรับทุกบริษัท”   โดยกําหนดขั้นตอนกวางๆดังตาราง
ตอไปนี้ 

ตาราง   1  ขั้นตอนดําเนินโครงการรื้อปรับระบบ     
 

ขั้น 
เรยมอน แอล แมกกาแนลลี 
(Raymond L. Manganelli) 

โดรีน ซี แอนดริว 
(Dorine C. Andrews) 

แดเนียล ซี มอริส 
(Daniel C. Morris) 

1 เตรียมพรอม  กําหนดขอบเขตของโครงการ  ระบุโครงการที่เปนไปได   
2  กําหนดกระบวนการ

เปาหมาย  
สรางวิสัยทัศน,ประเมินคา และ
เปาหมาย 

การวิเคราะหผลกระทบขางตน   

3 สรางวิสัยทัศน  ออกแบบกระบวนการและ
ปฏิบัติงาน 

การเลือกโครงการรีเอ็นจิเนียริ่งและ
กําหนดขอบขาย   

4 ออกแบบทางเทคนิค 
 

พิสูจนวาทําได 
 

การวิเคราะหสารสนเทศบรรทัดฐาน
ของกระบวนการธุรกิจและ
กระบวนการทํางาน   

5 ออกแบบทางสังคม วางแผนการนําไปปฏิบัติ 
 

การกําหนดทางเลือกของ
กระบวนการใหม หรือ การจําลอง
การเคลื่อนไหวการทํางาน   

6 เปลี่ยนระบบ  
 

ขอความเห็นชอบในการนําไป
ปฏิบัติ  

การประเมินตนทุนและผลประโยชน
ที่เปนไปไดของแตละทางเลือก   

7   นําสิ่งที่ออกแบบใหมไปปฏิบัติ
จริง  

 การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด   

8   แปลไปสูการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง 

การนําทางเลือกที่ไดรับเลือกแลวไป
ปฎิบัติ    

9   การทําแบบจําลองบรรทัดฐานของ
การวางตําแหนงและสารสนเทศมี
ความทันสมัย 

 
ที่มา : วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล.  2539 : 129 
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        ขั้นปลุกระดมความคิด         ขั้นวิเคราะหและวินิจฉัย     ขั้นออกแบบกระบวนการใหม          ขั้นเปลี่ยนแปลง 

 
 
 
  
 
      
 
 

 

 
  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ   7  แสดงขั้นตอนดําเนนิโครงการรื้อปรับระบบ 
         
ที่มา : วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล.  2539 : 129 

 
- กําหนดขอบเขต    
    กระบวนการ       
    ทํางานที่  
    ชัดเจน 
- วิเคราะหความ 
ตองการของ 

     ลูกคา 
  - วิเคราะห       
     กระบวนการ   
     ดําเนินงานใน 
     ปจจุบัน 
  -  วิเคราะห  
      จุดออนของ  
      กระบวนการ 
  -  กําหนด    
     วัตถุประสงค 
     ในการ  
     ดําเนินงาน 

-  ใหความรูกับ 
    ทุกฝาย 
-  ทดลอง   
    นําไปใช 
    โดยนํารอง 
-  ปรับการ 
    ทํางาน 
    ตามรูปแบบ  
   ใหม 
-  พัฒนา 
   โครงสราง 
   พื้นฐานในการ  
   บริหารงาน 
- ให 
   กระบวนการ 
   ใหมเปนสวน  
   หนึ่งของ 
   วัฒนธรรม 
   องคกร 
-  กาวไปสู    
   สภาพ 
    แวดลอมที่ 
    เปลี่ยนแปลง  
   อยางตอเนื่อง 

 
-  สราง 
   ตนแบบ      
   กระบวน 
   การใหม 
-  จัดรูปแบบ 
   กระบวน 
   การใหม 
-  พัฒนา  
    รายละเอียด 
    ของระบบ 
    ใหม 
-  สรางแบบ 
    เพื่อ 
   ทดสอบ 
-  ทดสอบ  
   ดูผลการ  
   ทดสอบ   
   และ 
   ยืนยันผล 
   การทดสอบ 

 
 
-  ระบุ  
   กระบวนการ 
   ทางธุรกิจ 
-  แตงตั้ง 
    ผูรับผิดชอบ 
   และจัดทํา    
   แผนภูมิ    
  โครงสรางการ 
   บริหารงาน 
-  กําหนด 
   ยุทธศาสตร 
-  กําหนด 
   กระบวนการ 
   ทํางาน  
-  แตงตั้งทีม 
   รื้อปรับระบบ 
 

ภาวะผูนํา กระบวนการ ความเขาใจ  ออกแบบ 

เขาใจระบบ เขาใจวิธีการ รื้อปรับระบบ ทําใหเปนจริง 
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ตาราง   2   การวิเคราะหขั้นตอนการรื้อปรับระบบ  ของนักวิชาการตาง ๆ 
 

แนวทางการประยุกตใช 
การรื้อปรับระบบกระบวนการทางธุรกิจ

ในสถานศึกษา 

รุง
   แ

กว
แด

ง  
 

จุฑ
า  
เท
ียน

ชัย
   

วีร
ะพ

จน
  ล
ือป

ระ
สิท

ธิ์ส
กุล

   

เศร
ษฐ

ชัย
  ศ
รีว
ีระ
กุล

   

วิฑ
ูรย
  ส

ิมะ
โช

คด
ี 

เค
อร
ิดแ

ละ
คณ

ะ 

แอ
นด

ริว
แล

ะส
แต

รร
ิค 

แม
นก

าแ
นล

 แล
ะไ
คล

น 

รว
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1.  ขั้นระดมพล / ขั้นการปลุกระดม  / 
ขั้นเตรียมการ 

       / 1 

      1.1  ประชุมขุนพลหัวกะทิ คนหา
ความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลง  

 /    /  / 2 

      1.2  ศึกษาขอมูลอยางละเอียด  ศึกษา
รูปแบบกระบวนการทํางานใหเขาใจ   

 /  /     2 

      1.3  เปดสัมมนาโฆษณา 
แนวความคิด 

  /      1 

      1.4  ใหความรูกับทุกฝาย  /       1 
      1.5  สรางรูปแบบของกระบวนการ
ธุรกิจ 

/    /    2 

      1.6  ระบุกระบวนการ โครงการ ที่จะ    
รื้อปรับะบบ  

  /  /  /  3 

      1.7  แตงต้ังผูรับผิดชอบ เจาของคณะ 
ทํางานรื้อปรับระบบ  คัดเลือกหัวหนา
โครงการ 

 
/ 

    /   2 

      1.8  คัดเลือกคณะทํางาน      /   1 
      1.9  กําหนดยุทธศาสตร  กําหนด 
กระบวนการหลัก วางแผนยุทธศาสตร 

/     /   2 

      1.10  ความเขาใจในความตองการ
ของลูกคา 

/        1 

       1.11  กําหนดความสําคัญของ
กระบวนการ 

/        1 

2.  ขั้นวิเคราะหและวินิจฉัยการ
ดําเนินงาน 
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ตาราง   2  (ตอ) 
 

แนวทางการประยุกตใช 
การรื้อปรับระบบกระบวนการทางธุรกิจ

ในสถานศึกษา 

รุง
   แ

กว
แด

ง  
 

จุฑ
า  
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ียน
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      2.1  วิเคราะหและวินิจฉัยปญหาใน
กระบวนการเดิม วิเคราะหผลกระทบ 
วิเคราะหสารสนเทศบรรทัดฐานของ
กระบวนการธุรกิจและกระบวนการ
ทํางาน 

  / / /    3 

      2.2   ศึกษาความตองการของลูกคา /        1 
      2.3   ศึกษากระบวนการปจจุบัน /        1 
      2.4   หาจุดออนของระบบปจจุบัน /        1 
      2.5   กําหนดเปาหมายของระบบ /        1 
3.  ขั้นการออกแบบใหม          
      3.1  กําหนด Concept ของ
กระบวนการ  กําหนดกระบวนการใหม  
กําหนดขอบเขตของกระบวนการใหม  
กําหนดแผนของกระบวนการใหม  
กําหนดเปาหมายสําหรับการออกแบบ
กระบวนการใหม กําหนดวิสัยทัศน  
คานิยม  และเปาหมาย กําหนด 
ยุทธศาสตร  กําหนดขอบเขตและทิศทาง 

/  /   /  / 4 

      3.2  ออกแบบใหมทั้งหมด  แสดงราย 
ละเอียดของกระบวนการใหม 

/ / / /   /  4 

      3.3  พัฒนารายละเอียดของระบบใหม   /        1 
      3.4  สรางแบบเพื่อทดสอบ /    / /   3 
      3.5  ทดสอบและดูผลการทดลอง /  /   /   3 
      3.6  ยืนยันผลการทดสอบ      /   1 
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ตาราง   2  (ตอ) 
 

แนวทางการประยุกตใช 
การรื้อปรับระบบกระบวนการทางธุรกิจ

ในสถานศึกษา 

รุง
   แ

กว
แด

ง  
 

จุฑ
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4.  ขั้นนําไปใช          
      4.1ใหความรูกับทุกฝาย  /       1 
      4.2 ทดลองนําไปใชโดยนํารอง /     /   2 
      4.3 เรียนรูจากผลโครงการนํารอง /    /    2 
      4.4 กําหนดแผนการนํากระบวนการ
ใหมไปใช 

      /  1 

      4.5 หาผูสนับสนุน  ขอความเห็นชอบ
การนํากระบวนการใหมไปใช 

     / /  2 

      4.6 พัฒนาระบบสนับสนุนพื้นฐาน 
การทําแบบจําลองบรรทัดฐานของการวาง
ตําแหนงและสารสนเทศมีความทันสมัย 

/  /  /    3 

        4.7  พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานการ
บริหาร 

  /      1 

      4.8 นําระบบใหมใชทั้งหมด  ปรับ
ระบบธุรกิจ ทํางานตามรูปแบบใหม 

/ /  /   /  4 

      4.9 จัดรูปแบบกระบวนการทํางานใหม
ใหมีประสิทธิภาพ 

   /     1 

      4. 10  กาวไปสูสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

      /  1 

      4.11 ใหกระบวนการใหมเปนสวน
หนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 
 

     /   1 

 

 จากตาราง 2  ผูวิจัยไดศึกษาและสังเคราะหขั้นตอนการรื้อปรับระบบ พบวามีขั้นตอนการ
ปฏิบัติที่คลายคลึงกัน  และใกลเคียงกันมีความแตกตางเล็กนอย   โดยไดสังเคราะหเปนแนวทางการ
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ประยุกตใชการรื้อปรับระบบในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1  และ เขต 2  มีทั้งหมด  4  ขั้นตอน  ดังนี้คือ  

1.   ขั้นระดมความคิด  หมายถึง  การดําเนินการโดย ศึกษารูปแบบกระบวนการทํางานให
เขาใจ  แตงตั้งผูรับผิดชอบ  หรือเจาของคณะทํางานรื้อปรับระบบ  และวางแผนยุทธศาสตรในการ
ดําเนินงาน 

2.   ขั้นวิเคราะหและวินิจฉัยการดําเนินงาน  หมายถึง   การวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง  ปจจัย
เกื้อหนุนภาวะคุกคาม และผลการดําเนินงานของสถานศึกษาจากรายงานผลการประเมินตนเอง  
รายงานการประกันคุณภาพทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  ตลอดจนความตองการใช
เทคโนโลยี  อุปกรณ  เครื่องมือ  เคร่ืองใชตางๆ ของสถานศึกษา 

3.   ขั้นออกแบบการดําเนินการ  หมายถึง  การดําเนินการดาน  การกําหนดยุทธศาสตร    
การ ออกแบบใหมทั้งหมด   พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานการบริหาร  สรางแบบเพื่อทดสอบระบบ
ใหม   ทดสอบระบบใหม   และดูผลการทดสอบ 

4.   ขั้นนํากระบวนการใหมไปใช  หมายถึง  วิธีการดําเนินงานโดยการ   การใหความรูใน
วิธีการทํางานแกครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตามรูปแบบกระบวนการทํางานใหม   ทดดลอง
นําไปใชโดยการนํารอง   วัดและประเมินผลโครงการนํารอง  วิเคราะห  และปรับระบบการทํางาน  
กําหนด  วางแผน  การนํากระบวนการใหมไปใช   โดยขอความเห็นชอบจากมติที่ประชุมในการนํา
กระบวนการใหมไปใช   นําระบบใหมไปใชทั้งหมด   การฝกในขณะการปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิ
ความชํานาญ  อบรม   พัฒนา   ใหความรูตางๆ ที่ทันสมัย   ฝกใหคิดเชิงอุปมาน  จัดรูปแบบ
กระบวนการทํางานที่สอดคลองกับสภาวการณ  และสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  วัดและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พัฒนารูปแบบกระบวนการทํางานใหดีขึ้นเรื่อยๆ  หลังจากไดมี          
การประเมินผล  และ ทําใหกระบวนการใหมเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 

 2.6 ประเภทกิจการที่อยูในขายควรทําการรื้อปรับระบบ 
 ในสวนของประเภทองคกรที่ควรทํารื้อปรับระบบนั้น แฮมเมอร และแชมป ไดเสนอวา

ตามปจจัยแวดลอมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การที่องคกรคิดการทํารื้อปรับระบบ
ตองขึ้นกับผูบริหาร  ตองมีความเปนผูนํา  มีวิสัยทัศนของผูนํา และความจําเปนขององคกร โดยสรปุ
ลักษณะของกิจการที่สามารถนําแนวคิด  การรื้อปรับระบบองคกรมาปรับใชมี  3  ประเภท           
(วรกร จันทายุธ และ สุรสิทธิ์  วิทยารัฐ.  2537 : 59-60) ดังนี้  1)  องคกรที่พบวาตนเองตกอยูในที่นั่ง
ลําบาก  องคเหลานี้ไมมีทางเลือกอื่น  เชน  ตนทุนการผลิตสูง กวาตนทุนของคูแขง   ลูกคาบนเรื่อง
การบริการที่ดอยเปนอยางมาก  หรือระบบการบริหารขาดประสิทธิภาพ  องคกรเหลานี้เสมือน
คนขับรถที่ส้ินหวัง  ขับรถชนกําแพง  แลวไดรับบาดเจ็บ  2)  องคกรที่พบวาตนเองไมตกอยูในที่นั่ง
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ลําบาก  แตมองเห็นความลําบากที่กําลังมาถึง  สภาพปจจุบัน  ผลประกอบการยังคงดีอยู  แตใน
อนาคตคูแขงขันมีมากขึ้น  ผูบริโภคมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและรสนิยม  หรือมีกฎระเบียบ
ของภาครัฐที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมที่ตนอยู  องคกรเหลานี้เปรียบเสมือนคนที่ขับรถเร็วแต
มองเห็นอุปสรรคหรือกําแพงอยูขางหนาจึงเตรียมตัวที่จะหลบหลีกอุปสรรค  3) องคกรที่พบวางาน
ที่อยูในปจจุบันและอนาคต ไมมีปญหา  แตตองการใหกิจการล้ําหนาคูแขงขัน  นั้นคือ พยายามสราง
ความไดเปรียบเหนือคูแขงขันอยูเสมอ  องคกรเหลานี้พยายามจะละทิ้งวิธีการเกาๆ  และสรางวิธีการ
ใหมๆ เพื่อใหผลงานที่ออกมาดีกวาเกา  องคกรเหลานี้เปรียบเสมือน คนที่ขับรถในวันที่ทองฟา
แจมใส  ไมมีอุปสรรค แตเนื่องจากมีเวลามากจึงหาทางสรางอุปสรรคหรือกําแพงกั้นคนอื่น 
 2.7 บุคคลท่ีเก่ียวของในการทํารื้อปรับระบบ 
 การทํารื้อปรับระบบองคกร  ตองอาศัยการมีสวนรวมของพนักงานทกุระดับในองคกร  
โดยเฉพาะตัวผูนํา  ผูบริหารทั้งหลาย  อันเปนตัวช้ีถึงความสําเร็จหรือลมเหลวได  ในหนังสือ          
รีเอ็นจีเนยีร่ิง เดอะ คอรเปอเรชั่น  ไดจําแนกบทบาทของผูเกี่ยวของไวดังนี้                         
(ปริทรรศน  พันธุบรรยงก.  2539 : 149-165) 
  2.7.1 ผูนํา   ผูบริหารระดับสูงที่มีความเอาจริงเอาจัง และทุมเทใหกับความพยายามที่
จะทําการรื้อปรับระบบมีหนาที่ในการสื่อความหมาย กระทําเปนตัวอยางและจัดระบบตางเพื่อตอก
ย้ําและสนับสนุนการรื้อปรับระบบ  ผูนําตองตองพยายามจูงใจ  อธิบายถึงวิสัยทัศน คุณลักษณะที่
พึงประสงค (Vision statement) วาองคกรในอนาคตเปนอยางไร  
  2.7.2 ผู เปนเจาของกระบวนการ   ผูจัดการอาวุโสขององคกรจะรับผิดชอบ
กระบวนการเฉพาะอยาง และผลของการรื้อปรับระบบขององคกรนั้นๆ งานสวนนี้เปนการสราง
ทีมงาน การที่จะแสดงบทบาทนี้ไดตองเปนคนที่มีศรัทธา เปนที่เชื่อถือและเปนที่เคารพของ
พนักงานพอสมควร  
  2.7.3 ทีมงานการรื้อปรับระบบองคกร  จะประกอบดวยกลุมคนประมาณ 5 – 10 คน
ซ่ึงจะทําหนาที่ตรวจสอบกระบวนการของงานในปจจุบัน ออกแบบ และดําเนินการกระบวนการ
ใหม ทีมงานนี้ควรประกอบดวยผูที่อยูในงานและผูมีอยูนอกงาน ผูที่อยูในงานจะเปนผูที่รูความ
เปนมาของงาน มีความคิดในเชิงสรางสรรค หรืออยูในหนวยงานที่จะถูกร้ือปรับระบบ ในขณะทีผู่ที่
อยูนอกงาน เชนที่ปรึกษา หรือบุคคลที่มาจากหนวยงานอื่น จะชวยเสริมประสบการณ และแนวคิด
ที่แตกตางออกไป มาประยุกตใชกับกระบวนการทํางานนั้น ๆ 
  2.7.4 คณะกรรมการอํานวยการ   ประกอบดวยผูนําเปนประธานและผูจัดการอาวุโส
เปนกรรมการ ซ่ึงมีหนาที่กล่ันกรองลําดับความสําคัญของโครงการรื้อปรับระบบตางๆทําการ
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จัดสรรทรัพยากรทั้งแกไขความขัดแยงและปญหาอุปสรรคที่เกินกวาขีดกําลังความสามารถของ
เจาของกระบวนการการจัดการได 
  2.7.5  ผูประสานงานสูงสุด   บุคคลนี้เปนผูใหการสนับสนุนและใหคําปรึกษาผูที่เปน
เจาของกระบวนการ  ประสานงานกิจกรรมการรื้อปรับระบบองคกรทุกกิจกรรม และชวยใหผูที่เปน
เจาของกระบวนการ  เกิดความเขาใจและใชเทคนิคในการรื้อรับระบบองคกรอยางถูกตอง 
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ตาราง  3  แสดงผูที่เกี่ยวของกับการทํารื้อปรับระบบ 
 

ผูนํา 
เจาของ

กระบวนการ 
ทีมงานรื้อปรับระบบ 

คณะกรรมการ
อํานวยการ 

 

ผู
ประสานงาน

สูงสุด 

1. ตองพยายาม   
    สื่อสารขอความ   
   สัญญาณ   
   สัญลักษณหรือการ 
   กระทําเปน 
   ตัวอยาง 
2. จัดใหมีระบบ 
    ตางๆ อยาง    
    เหมาะสม 
3.  ตองช้ีแจงเหตุผล 
     และสรางความ  
     เขาใจโดย 
     3.1 สื่อใหเห็น 
     ภาพวาองคกรไม  
     มีทางเลือกอื่น 
     3.2 สื่อใหเห็น 
     ภาพวาองคกรใน 
     อนาคตจะเปน 
     อยางไร  
     (แนว  
     ทางการ 
     ดําเนินงาน 
     วัตถุประสงคและ 
     ผลลัพธที่จะ  
     เกิดขึ้น) 
 

1. รับผิดชอบ  
    กระบวน 
    การใด    
    กระบวน 
    การหนึ่ง  
    (ระดับ 
    ผูจัดการ 
    อาวุโส) 
2. ดูแล กํากับ 
    และให   
    กําลังใจกับ  
    ทีมงาน 

1.  กลุมหลักออกแบบ 
     กระบวนการใหมสู 
     ภาคปฏิบัติ 
2.  มีสมาชิกประมาณ 5-10 คน 
     และประกอบดวย 
     2.1 บุคลากรภายในองคกรอยู 
    ในกระบวนการที่ถูก 
     รีเอ็นจิเนียริ่ง(เต็มเวลา) และมี 
     ทักษะในการสื่อสารดี 
     2.2 บุคลากรภายนอกองคกร 
     ใหความชวยเหลือเปนครั้ง 
     คราว เสนอเทคนิคหรือ 
     วิธีการใหมๆ 
3.  มีแนวคิดในการทํางาน 
     3.2 คิดริเริ่มและโตแยงกับขอ 
     สมมติฐานเดิม โดยวิเคราะห 
     กฎ ระเบียบขั้นตอนการ 
     ดําเนินงานและคานิยมเกาที่  
     ครอบงําอยู 
     3.2 ประยุกตใช 
      เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผูนําเปน
ประธานและ
ระดับรองเปน
กรรมการ ทํา
หนาที่ 
1.  กลั่นกรอง  
     ลําดับ    
     ความสําคัญ 
    ของ 
    โครงการ       
     รีเอ็นจิเนียริ่ง 
2.  ตัดสินปญหา 
     ที่ยากเกิน  
    ความสามารถ 
    ของเจาของ 
    กระบวนการ 

ผูนําในการ
ทํา 
รีเอ็นจิเนียริ่ง 
ทําหนาที่ 
1. สนับสนุน 
    ทุก   
    กระบวน 
    การ 
2. ประสาน 
    การ 
    ดําเนินงาน 
    ทุก  
   โครงการ 

 
ที่มา : วิฑูรย   สิมะโชคดี.  2539 : 59 
 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 42 

 2.8 หลักการในการปฏิบัติการการรื้อปรับระบบ 
 ในสวนขางตน ไมเคิล  แฮมเมอร  และ เจมส  แชมป (Michael  Hammer and  James  
Champy)  ไดนําเสนอดานแนวความคดิหลักการรื้อปรับระบบขององคกรที่ใหเนนทีค่วามตองการ
ของลูกคา  ตองการทําการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรง และตองสามารถวัดความสําเร็จหรือลมเหลว
นั้นไดในสวนที่นําเสนอหลกัการปฏิบัติที่สําคัญตอความสําเร็จของการรื้อปรับระบบดังนี้  
(วรกร จนัทายธุ และ สุรสิทธิ์ วิทยารัฐ.  2537 : 70-77) 

  2.8.1   สรางกลยุทธจากการทบทวนความคิดพื้นฐาน 
  กลยุทธที่สรางขึ้นนั้นตองมาจากพิจารณาวา อยากใหธุรกิจของเราเปนธุรกิจอะไรใน
อนาคต  และมองหาวิธีที่สรางผลกําไรจากธุรกิจนี้  การรื้อปรับระบบองคกรเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติการมีเพียงกลยุทธเทานั้นที่จะบอกไดวา การรื้อปรับระบบองคกรจะมีการปฏิบัติการใน
ลักษณะเชนใด 
  2.8.2   ตองอาศัยการริเร่ิมและนําโดยผูบริหารระดับสูง 
  การร้ือปรับระบบองคกร  เปนการทํางานรวมระหวางหลายหนวยงานในองคกร  ซ่ึง
ตองมีการปรับปรุงขั้นตอนตอเนื่องระหวางแตละหนวยงาน  ดังนั้นผูบริหารที่มีอํานาจเพียงพอ
จะตองดูกระบวนการตั้งแตตนจนจบ  และเปนผูเชื่อมรอยตอระหวางหนวยงาน 
  2.8.3   สรางบรรยากาศของความเรงดวน 
  บางครั้งการรื้อปรับระบบองคกร  อาจไปไมถึงปลายทาง  เพราะเหตุเร่ืองของแรง
กดดันดานการเมืองภายในองค  ดังนั้นผูนําจะตองสรางบรรยากาศใหที่ทํางานมีความเรงดวนใหทุก
คนรูสึกวาตองพยายามทําการรื้อปรับระบบใหสําเร็จโดยเร็วผูนําตองผลักดันใหตอเนื่องสราง
บรรยากาศที่ดีใหกับหนวยงานตางๆ 
  2.8.4   ออกแบบกระบวนการจากภายนอก 
  จุดที่เปนพลังสําคัญของการรื้อปรับระบบองคกร  ก็คือกระดาษเปลา 1 ใบ ที่ใชสําคัญ
เขียนขั้นตอนการทํางานใหม  กอนที่จะเริ่มปรับปรุงนั้น ควรจะตั้งคําถามในลักษณะที่วา ลูกคา
ตองการที่จะติดตอเราอยางไร  แทนที่จะถามในลักษณะเดิมที่วาเราอยากจะติดตอเราอยางไร  
นอกจากนี้ การประสานงานระหวางหนวยงานตางๆ   ภายในองคกรจะตองมีความสอดคลองกัน
โดยพนักงานแตละหนวยงานตกลงรวมกันแตไมไดหมายความวาจะตองพึ่งพิงกับลักษณะ
โครงสรางองคกรที่มีในปจจุบัน  นั่นคือจะตองออกแบบจากมุมมองของลูกคากอนแลวจึงพิจารณา
วาเราจะทํางานกันอยางไร 
  การออกแบบระบบงานจากภายนอกองคกร  เปนปจจัยที่สําคัญที่นําไปสูความสําเร็จ  
การที่เราจะหาความตองการของลูกคาไดจะตองมีการสํารวจความตองการของลูกคาดวยการวิจัย
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หลายรูปแบบ  นอกจากนี้ไมจําเปนตองใชเวลานานกับการศึกษาขั้นตอนตางๆของงานที่มีใน
ปจจุบัน แตก็ไมไดหมายความวาใหทิ้งระบบเกาโดยเร็ว  ระบบเกาอาจนําไปสูจุดที่สําคัญของงาน
แตละขั้นตอน 

  2.8.5 ใชประโยชนจากคณะที่ปรึกษา 
  บอยครั้งที่พบความจริงวาที่ปรึกษาทางธุรกิจขององคกรจะทําอะไรที่ผิวเผิน ที่
ปรึกษาเหลานี้เขามาสํารวจและสัมภาษณพนักงาน  วิเคราะหจากตัวเลขนําเสนอขอคนพบตางๆ  
ละเลยการรายงานผล  ฉะนั้นถาจะใชที่ปรึกษาใหมีประโยชนมากที่สุด  ผูบริหารขององคกรควรจะ
เขารวมงานตั้งแตตนจนจบ  ตั้งแตการออกแบบ เพื่อถายทอดหลักการนี้ใหถึงระดับลาง 
  2.8.6 ผนวกกิจกรรมจากบนลงลาง และกิจกรรมจากลางขึ้น เขาดวยกันจึงจะ
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จ 

 2.9 ผลจากการทํารื้อปรับระบบ 
 เมื่อองคกรใดก็ตามดําเนินการรื้อปรับระบบองคกรไดแลว ไมเคิล แฮมเมอร และ เจมส 

แชมป ไดสรุปไววาจะเกิดผลดีตอองคกร ดังนี้ ( Hammer and  Champy.  1993 : 107-126) 
  2.9.1 หนวยปฏิบัติงานจะเปลี่ยนจากฝายตามสายงานตาง  ๆ  มาเปนทีมตาม
กระบวนการ (Process team) ที่จะรับผิดชอบปฏิบัติงานใหเสร็จสิ้นทั้งกระบวนการ ซ่ึงอาจจะเปน
เพียงบุคคลหนึ่งบุคคลใด  หรือ  กลุมบุคคลที่อาจรวมกลุมกันอยางถาวร หรือเปนการเฉพาะกิจก็ได  
สุดแลวแตลักษณะงานที่ดําเนินการ 
  2.9.2 ลักษณะงานเปลี่ยนจากรปูแบบที่เรียบรอย  เปนกิจวัตรประจําวันไปสูรูปแบบ
ที่มีมิติที่หลากหลาย  ซ่ึงจะมีความซับซอนและทาทายความสามารถ  รวมทั้งสรางความพึงพอใจใน
การทํางานมากขึ้น   ดังนั้นผูปฏิบัติงานจะตองมีลักษณะเปนผูรอบรูทั่วไป  เนื่องตองปฏิบัติงานที่
หลากหลายมากขึ้น 
  2.9.3 บทบาทของผูปฏิบัติงานจะเปลี่ยนจากเดิมที่ถูกควบคุม  ใหดําเนินงานตาม
กฎระเบียบไปสูการใหอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้น  อาทิเชน  เร่ืองการกําหนดเงื่อนไข
เวลาเสร็จงาน  ระดับผลิตภาพและคุณภาพ  เปนตน  ดังนั้น ในการเลือกสรรบุคลากรขององคกร 
จะตองคํานึงถึงลักษณะบางประการเพิ่มเติมจากเกณฑความรูความสามารถและทักษะโดยเฉพาะ
การมีวินัยตอตนเองและจิตใจใฝบริการ  
  2.9.4 บทบาทของฝายจัดการจะตองเปลี่ยนเปนหัวหนางาน มาเปนผูฝกสอน ที่คอย
ใหความชวยเหลือ สนับสนุนใหความแนะนําปรึกษาแกผูปฏิบัติงาน   ดังนั้นทักษะในการ
ปฏิสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ  และการยกยองชมเชยยินดีกับความสําเร็จของผูอ่ืนจึงเปนส่ิงที่มีความ
จําเปนอยางสูงสําหรับฝายจัดการ 
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  2.9.5 บทบาทของผูบริหารระดับสูง จะเปลี่ยนจากผูกํากับการ มาเปนผูนํา ที่จะตอง
คอยโนมนาวจูงใจและตอกย้ําคานิยมและความเชื่อถือที่เปลี่ยนไป  ทั้งในแงของคําพูดและการกระทํา 
  2.9.6  โครงสรางขององคกรที่มีหลายลําดับขั้น  จะเปลี่ยนเปนแบบแบนราบ  ทั้งนี้
เพราะการตัดสินใจตางๆจะสิ้นสุดในระดับผูปฏิบัติงาน 
  2.9.7  วัฒนธรรมองคกรจะเปลี่ยนไปจากเดิม  โดยจะมีการตอกย้ําคานิยมและความ
เชื่อถือใหมวาจะตองทํางานเพื่อ  “ลูกคา” มากกวา  “เจานาย” 
  2.9.8  เกณฑการโยกยายกาวหนา ไปสูงานใหม จะเปนเรื่องของความสามารถ  ไมใช
เร่ืองผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัลตอบแทน 
  2.9.9  การเตรียมบุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน  จะเปลี่ยนจากการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะและความสามารถในการทํางาน  ไปสูการใหการศึกษา  เพื่อสามารถทาํความเขาใจและคิดคน
ไดดวยตนเอง 
       2.9.10  การวัดผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัลตอบตอบแทน  จะเปลี่ยนจากการ
ใชฐานกจิกรรม  ระดับตําแหนงหรืออาวุโส  มาเปนฐานผลงานหรือมูลคางาน 
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ตาราง  4  แสดงเปรียบเทียบองคกรเดิมกับองคกรใหมหลังจากการรื้อปรับระบบตามแนวคิด 
 ของ ไมเคิล  แฮมเมอร  และ เจมส  แชมป (Michael Hammer and James Champy)   
 

องคประกอบระบบองคกร ระบบองคกรเดิม ระบบองคกรใหม 

กระบวนการ  ซับซอน  งาย  
งาน   งาย  ซับซอน  
ผูปฏิบัติ  ควบคุม  เสริมพลัง  
โครงสรางขององคกร สายบังคับบัญชา  คณะ  
บุคลากร  คนงาน  มืออาชีพ  
คาตอบแทน  ตามตําแหนง  การมีสวนรวม  
การประเมิน  กิจกรรม  ผลของงาน  
แกน  งาน  กระบวนการ  
ผูจัดการ  ผูควบคุม  ผูสอน  
ผูบริหาร  ผูประเมิน  ผูนํา  
จุดเนน  เจานาย  ลูกคา  
คานิยม  
 

การปองกัน  การผลิต  

 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.  2547 : 453   
 
 2.10  เทคนิคการจัดรูปแบบการทํารื้อปรับระบบ 

 นักวิชาการหลายทานไดประเมินผลจากการดําเนินงานทํารื้อปรับระบบในองคกรตางๆ  
เพื่อนํามาเปนเทคนิคการจัดรูปแบบการรื้อปรับระบบ  เพื่อปองกันความผิดพลาดและความลมเหลว
ในการดําเนินงาน (ศิริพงษ  วิทยวิโรจน.  2537ก : 67-106 ; เศรษฐชัย  ศรีวีระกุล.  2537 : 44-46)  
ไดแก  1)  ตองมีผูบริหารเปนผูนําและมีความเขาใจในการทํารีเอ็นจิเนียร่ิงอยางแทจริง  2) ตอง
พยายามหลีกเลี่ยงการทํารื้อปรับระบบในชวงเวลาที่ประธานกรรมการบริหารใกลเกษียณอายุ          
3)  ตองจัดลําดับความสําคัญในการทําร้ือปรับระบบไวในลําดับสูงสุดขององคกร  4)  ตองเปนการ
ทําร้ือปรับระบบที่แทจริงไมใชการแกไขปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานเทานั้น      
5)  ตองเปนการทําร้ือปรับระบบแบบจากบนลงลาง  ซ่ึงผูบริการระดับสูงเปนผูกําหนดนโยบายไว
อยางชัดเจน  6)  ตองมอบหมายใหผูที่เขาใจอยางถองแทเปนผูดําเนินการทําร้ือปรับระบบ  7)  ตอง
ใชความรูความสามารถเพื่อใหเกิดความสําเร็จไมใชโชคลาง  8)  ตองจัดสรรทรัพยากรตลอดจน
เครื่องเครื่องใชตางๆ  ใหพรอมสําหรับการรื้อปรับระบบ   9)  ตองละทิ้งแนวคิดในการทํางานเดิม
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ทุกอยาง  ยกเวนแนวความคิดของการรื้อปรับระบบ  ซ่ึงกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตางๆ  ไมวาการ
จัดรูปแบบการทํางาน  การจัดองคกร  ระบบบริหาร  10)   ตองละทิ้งทัศนคติและคานิยมเดิมสราง
ทัศนคติและคานิยมใหมที่ใชกระบวนการทํางานใหม   11)   ตองไมใหทัศนคติหรือจารีตในการ
บริหารแบบเดิมเปนอุปสรรคในการทํารื้อปรับระบบ   12)   ตองไมเปนกระบวนการทางธุรกิจที่ยาก
เกินไป  13)   ตองไมจํากัดขอบเขตการทําร้ือปรับระบบ  และปญหาที่มีเพราะจะทําใหการจํากัด
ความคิด  14)   ตองตั้งใจที่แกปญหาทุกประเภทไมจํากัด  15)  ตองมีความตั้งใจอยางแนวแนในการ
ทํางานใหบรรลุตามท่ีตั้งเปาหมายไว  16)   ตองเปนการทําร้ือปรับระบบแบบคอยเปนคอยไป           
มีความเขาใจ  17)  ตองทําแลวมีผลใหพนักงานทุกคนมีความสุขในการทํางาน  18)  ตองไมทอถอย
หรือเลิกกลางคันหรือหมดความพยายาม  19 )  ตองแยกการทําร้ือปรับระบบออกจากการปรับปรุง
งาน 

 2.11 ขอผิดพลาดที่พบบอยในการทํารื้อปรับระบบ   
 แฮมเมอร    กลาววา  “ถาทานรูวาทานกําลังเปนอะไร  ยอมมีเหตุผลที่จะคาดหวังวาทาน

จะประสบความสําเร็จบนถนนแหงการ ร้ือปรับระบบ”  (แฮมเมอร และสแตนตัน.  2539 : 17-45) 
ซ่ึงขอผิดพลาดที่เกิดบอยและทําใหการรื้อปรับระบบลมเหลว 10  ประการ  ดังนี ้

  2.11.1 ไมไดทาํรื้อปรับระบบ  แตบอกวาทานทําอยู 
  2.11.2 ไมไดเนนที่กระบวนการ 
  2.11.3 ใชเวลานานมากในการวิเคราะหสถานการณปจจุบนั 
  2.11.4  ดาํเนินการโดยปราศจากความเปนผูนํา  ทางการบริหารที่เขมแข็งพอ 
  2.11.5  มีความกลัวในการออกแบบกระบวนการใหม 
  2.11.6  ดําเนินการโดยตรงจากการออกแบบแนวทางความคิดไปสูการปฏิบัติจริงเลย 
  2.11.7  ทํารื้อปรับระบบอยางชาๆ  
  2.11.8  ละเลยการพิจารณาบางแงมุมขององคกร 
  2.11.9  ใชรูปแบบการนําไปปฏิบัติแบบเดิมๆ 
         2.11.10  มองขามความรูสึกกังวล  ของบุคคลในองคกร 

 การรื้อปรับระบบแมจะเปนหลักการบริหารงานใหมในปจจุบัน  แตวิธีการทําไมใช
ของใหม  เพราะมีปรากฏอยูในกฎหมายวาดวยโรงงาน  และระเบียบของทางราชการ  ของ
หนวยงานตางๆในรูปแบบของ   “การลดขั้นตอนการดําเนินงาน , การกําจัดความซับซอน ,            
การปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพ” เปนตน โดยไมไดเรียกกันวาการรื้อปรับระบบเทานั้นเอง 
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของรื้อปรับระบบ ในระบบราชการไมใชจะเปนไปไมได การเริ่มตน
บนพื้นฐานความเขาใจในปรัชญาและวิธีการทําของ “การรื้อปรับระบบ” อยางถูกตองจึงเปนเรื่องที่
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สําคัญยิ่งเพื่อใหเกิดทิศทางและการประยุกตใชอยางมีประสิทธิภาพ การปรับเปลี่ยนแบบยกเครื่อง
หรือร้ือระบบลวนแตอยูภายใตหลักการของ การบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  
 ดังนั้นวิสัยทัศนที่กวางไกลของระบบราชการที่เกี่ยวกับการรื้อปรับระบบจึงเปนเรื่อง
สําคัญ  แตที่สําคัญอยางยิ่งคือจิตสํานกึแหง  “ร้ือปรับระบบ” ควรจะตองปลูกฝงยึดมั่นใหยั่งยืน และ
สามารถนําไปปฏิบัติใหเห็นผลจริงจังตอไป 
 
3.  แนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบกระบวนการทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษา 

   3.1  ความหมายของแนวทางการประยุกตใช 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.  2542 (ราชบัณฑิตยสถาน.  2546 : 599) ไดให

ความหมายไววา  แนวทาง  หมายถึง  ทางปฏิบัติซ่ึงวางไวเปนแนว  
และ เทพ  ไทยธานี  (2548 : 13)  กลาวไววา  แนวทางหมายถึง  วิธีที่ใชยึดถือเปนแบบอยาง

ในการดําเนินงานตาง ๆ  ที่ผูเสนอไดศึกษาหรือพัฒนาขึ้น เพื่อนําไปใชใหเกิดผลสําเร็จ  ในการ
ปฏิบัติหรือการดําเนินการตอไป 

 เนื่องจากความหมายของแนวทางมีผูกลาวไวคอนขางนอย  แตมีคําที่มีความหมาย
ใกลเคียงกับคําวาแนวทางคือรูปแบบซึ่งมีผูใหความหมายไวดังนี้   

 กรรณิกา  เจิมเทียนชัย  (2538 : 82)  กลาวไววารูปแบบหมายถึง  แบบจําลองอยางงาย  
หรือยอสวนของปรากฏการณตาง ๆ  ที่ผูเสนอไดศึกษาและพัฒนาขึ้นเพื่อแสดง  หรืออธิบาย
ปรากฏการณใหเขาใจงายขึ้น  หรืออาจใชประโยชนในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดขึ้น  
ตลอดจนอาจใชเปนแนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง 

 สวน  กูด  (Good.  1973 : 191)  ไดรวบรวมความหมายของรูปแบบไววา  เปนแบบอยาง
ของสิ่งใดส่ิงหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา  เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ  เปน
แผนภูมิซ่ึงเปนตัวแบบของสิ่งหนึ่ง  เปนหลักการหรือแนวคิดและเปนชุดปจจัย  หรือตัวแปรที่มี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.  2542  (ราชบัณฑิตยสถาน.  2546 : 664) ไดให
ความหมาย ประยุกต ไววา  การนําความรูในวิทยาการตางๆ มาปรบัใชใหเปนประโยชน 

 สรุป  แนวทางการประยุกตใช หมายถึง  การนําความรูในวิธีที่ใชยึดถือเปนแบบอยางใน
การดําเนินงานตาง ๆ ที่ผูเสนอไดศึกษา  หรือพัฒนาขึ้น  เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการ
อยางใดอยางหนึ่งใหเกิดผลสําเร็จ  ในการปฏิบัติหรือการดําเนินการมาปรับใชใหเปนประโยชน 
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3.3  แนวทางมีหลักการกวาง ๆ  4  ประการดังนี้ 
  3.2.1  แนวทางควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปร

มากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา  อยางไรก็ตามทั้งสองอยางก็มีความสําคัญ
เหมือนกันในงานวิจัย 

  3.2.2  แนวทางควรเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชแนวทางได
สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจกัษได 

  3.2.3  แนวทางควรระบุหรือช้ีใหเห็นกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา 
  3.2.4  แนวทางควรเปนเครื่องมือในการสร างมโนทัศน ใหมและการสร าง

ความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม  ซ่ึงเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่กําลังศึกษาดวย 
 3.3  คุณลักษณะที่ดีของแนวทางการประยุกตใช  
  1. เปนไปตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงองคกร  

พฤติกรรมของคนในองคกรในดาน การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนของความคิด การมีวิสัยทัศน
รวม การเรียนรูเปนทีมและการคิดเชิงระบบ  เพื่อนําไปสูการศึกษาแนวทางการประยุกตใชการรื้อ
ปรับระบบกระบวนการทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษาที่มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได 

  2.   มีความเหมาะสมในเรื่องแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบกระบวนการ
ทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษา  ที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใตบริบทในดานเศรษฐกิจ  
สังคม   ศาสนาและวัฒนธรรมของโรงเรียน 

  3.   มีความเปนไปไดในเรื่องแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบกระบวนการ
ทางธุรกิจมาใชในสถานศึกษา ที่มีความเปนไปได ในการปฏิบัติจริงภายใตบริบทของโรงเรียน 
(ปรีชา  กองจินดา.  2549 : 5-6 )   
 
4.   สภาพและปญหาที่เก่ียวกับการบริหารจัดการของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 
 การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
 4.1   สภาพการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีโรงเรียนในสังกัด  จํานวน      
238  โรง   จํานวนขาราชการครู  จํานวน  4,055  คน   นักเรียนในความรับผิดชอบ  จํานวน  83,250  
คน มีความมุงมั่นจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  ตามนโยบาย  ยุทธศาสตร  ของรัฐบาล  
กระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จึงกําหนดทิศทาง  และ
แนวทางการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ดังนี้  
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1.  2550 : 4-5) 
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  4.1.1  วิสัยทัศน 
            ประชากรในวัยเรียนในเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ไดรับการศึกษา
ขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง  มีคุณภาพมาตรฐานสากล  เปนคนดี  คนเกง  มีความสุข  มีความรักและ
ภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา  ภายใตการจัดการเรียนรูที่ดีเยี่ยม  มีการบรหิารจัดการเปนเลิศ  และ
ชุมชนรวมรับผิดชอบ 
  4.1.2 พันธกิจ 

 4.1.2.1 จัดการศึกษาขัน้พื้นฐานใหกบัประชากรในวัยเรียนอยางทัว่ถึง  รวมทั้ง  
ผูยากไร ขาดแคลน  ดอยโอกาส  พิการ 

 4.1.2.2 จัดการศึกษาขัน้พื้นฐานใหผูเรียนมีคุณภาพ  ไดมาตรฐานสากล          
เปนคนดี  คนเกง  มีความสุข  มีความรักและภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา 
   4.1.2.3  ยกระดบัคุณภาพการศึกษาและทาตรฐานการศึกษาทุกระดับ 
   4.1.2.4  ปฏิรูปการศึกษาโดยยึดคณุธรรมนําความรู  ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง  
ความสมานฉนัท  สันติวิธี  วิถีประชาธิปไตย 
   4.1.2.5 พัฒนาระบบการบริหารจัดการ  ทุกดานใหมีประสิทธิภาพ 
   4.1.2.6 สงเสริมการมีสวนรวมของชุมชน  ภาคเอกชน  และทองถ่ินในการ      
จัดการศึกษา 
  4.1.3   เปาประสงค 
   4.1.3.1 ประชากรวยัเรียนไดรับบริการ  การศึกษาขัน้พื้นฐานอยางสม่ําเสมอ
อยางทั่วถึง  มคีุณภาพ  เปนคนดี  คนเกง  มีความสุข  มีความรักและภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา 
   4.1.3.2  ผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและสมรรถนะทางการเรยีนสูงขึ้น 
   4.1.3.3  สถานศึกษาจดัการศึกษา  โดยยดึหลักคณุธรรมนําความรู  ตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง  ความสมานฉันท  สันตวิิธี  วิถีประชาธิปไตย 
   4.1.3.4  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  สถานศึกษา  มีความเขมแข็ง  และมีระบบ
การบริหารจัดการศึกษา  ที่มปีระสิทธิภาพ 
   4.1.4.5  ชุมชน  ภาคเอกชน  ทองถ่ิน  มีสวนรวมในการสงเสริม  สนับสนุน     
การจัดการศกึษาในทกุระดบั 
  4.1.4   ยุทธศาสตรการดําเนนิงาน 
   4.1.4.1 เรงรัดการปฏิรูปการศึกษา  โดยยดึหลักคณุธรรมนําความรู  ตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง  ความสมานฉันท  สันตวิิธี  วิถีประชาธิปไตย 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 50 

   4.1.4.2  สรางความเสมอภาคและเพิม่โอกาสให ประชากรวยัเรียนไดการศกึษา
ขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง 
   4.1.4.3 ยกระดบัคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานการศึกษาทุดระดับ 
   4.1.4.4 พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา  
สถานศึกษา  มีความเขมแขง็  และมีระบบการบริหารจัดการศึกษา  ที่มปีระสิทธิภาพ 
   4.1.4.5 สงเสริมการมีสวนรวมของชุมชน  ภาคเอกชน  ทองถ่ิน  มีสวนรวม     
ในการสงเสริม  สนับสนุนการจัดการศกึษาในทกุระดบั 
 4.2   สภาพการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2  มีโรงเรียนในสังกัด  จํานวน     
208  โรง  จํานวนขาราชการครู  จํานวน  2,465  คน   นักเรียนในความรับผิดชอบ  จํานวน  52,971  
คน (ขอมูล ณ 10  มิถุนายน พ.ศ.  2550)  มีความมุงมั่นจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ  ตาม
นโยบาย  ยุทธศาสตร  ของรัฐบาล  กระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  จึงกําหนดทิศทาง  และแนวทางการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 2  ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2.  2550  : 95 ) 

  4.2.1   วิสัยทัศน 
          สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2  มุงมั่นใหประชากรใน        

วัยเรียน ไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง  และมีคุณภาพ  ยึดมั่นในความเปนไทย  ภูมิใจใน
ทองถ่ินตน  อยูในสังคมไดอยางมีความสุข  ชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  เพื่อพัฒนาสู  
ความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล 

  4.2.2    พันธกิจ 
   4.2.2.1 จัดสงเสริม  สนับสนุน  การจัดการศึกษาปฐมวัยและการจัดการศึกษา 
ขั้นพี้นฐานแกประชากรวยัเรียนอยางทัว่ถึง  และเสมอภาค  โดยใหสังคมมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา 
   4.2.2.2 เสริมสรางความเขมแข็ง  ในการจัดกระบวนการเรียนรู  เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการจัดการแขงขน 
   4.2.2.3  พัฒนาระบบบริหารจัดการศกึาใหมีคณุภาพตามมาตรฐาน 
  4.2.3   ภาพสําเร็จในอนาคต 
   4.2.3.1  นักเรียนเปนคนดี  สุขภาพแข็งแรง  มีความสุข  และมีความเกง 
   4.2.3.2 ครูเปนคนดี  มคีวามรู  มีทักษะและปฏิบัตหินาที่อยางมีประสิทธิภาพ 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 51 

   4.2.3.3  ลูกจางเปนคนดี และปฏิบัตหินาที่อยางมปีระสิทธิภาพ  ทํางานคุมเวลา  
คุมคาเงิน  และมีประสิทธิภาพ 
   4.2.3.4 ผูบริหารเปนคนดี  มีภาวะความเปนผูนํา  สามารถบริหารจัดการได 
อยางมีคุณภาพทุกสภาวะ 
  4.2.4   ยุทธศาสตรในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
   4.2.4.1 เสริมพลังขับเคลื่อนใหโรงเรียนมีระบบการบริหารจัดการที่ดี  คลองตัว  
มีประสิทธิภาพ  สงผลใหนกัเรียนพัฒนาศกัยภาพ  มีคุณภาพ  เปนทีย่อมรับของสังคม 
   4.2.4.2  พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนรูเชิงบูรณาการ  ใหผูเรียน
พัฒนาความรู  ความสามารถ  คุณลักษณะอนัพึงประสงค  และทักษะการดํารงชีวิต  ไดตามศักยภาพ 
   4.2.4.3 เสริมสรางศักยภาพบุคลากรทุกระดับ  ใหมีทักษะวิชาชพี  สามารถ      
จัดกระบวนการเรียนรู  และพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษา 
   4.2.4.4  เพิ่มสมรรถนะของโรงเรียนในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ             
และการสื่อสาร  เพื่อจัดกระบวนการเรยีนรู  และบริหารจัดการใหเกดิประโยชนสูงสุดแกผูเรียน 
   4.2.4.5 ระดมสรรพกําลังสรางระบบเครือขายอุปภมัถ  และผูรวมคิด  รวมปฏิบัติ
รวมพัฒนา 

 4.3 ปญหาที่พบในการบริหารจัดการของสถานศึกษา  สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  

 จากการสัมภาษณความคิดเห็น เร่ือง สภาพและปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ      
ของสถานศึกษา ของ  นายพิชัย  กอนนาค  รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1  นายเชาวลิต  คงคาดิษฐ  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองไมซุง นางสาวสุนิษา  คงสุวรรณ  
รองผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลพระนครศรีอยุธยา พบวา สภาพปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
สรุปไดดังนี้คือ  
 1.   วัฒนธรรมขององคกร ไมมีการเปลี่ยนแปลงสมาชิกในองคกรขาดความกระตือรือรน
ที่จะพัฒนาการปฏิบัติงาน 

 2.    ไมเปดโอกาสใหคนรุนใหม  ผูบริหารยังคงใชระบบควบคุม  ไมกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ  ในองคกรไมเปดโอกาสใหมีการตัดสินใจ  ซักถาม  เสนอแนะขอคิดเห็น 

 3.    ผูนําองคกรไมมีความสามารถเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  รอคอยปญหา  และ   
โทษคนอื่น  รวมทั้งสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดปญหานั้น 

 4.    ผูนําองคกรไมสนใจใฝรู  ขาดแรงใฝดีในทางสรางสรรค  ไมยอมเรียนรูจากผูอ่ืน  
รวมทั้งพยายามปกปองความคิดเห็นของตนเองโดยไมพิจารณาแนวคิดของผูอ่ืน 
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 5.    การสื่อสารภายในองคกรไมมีประสิทธิภาพ   ไมวาจะเปนการปดกั้นขอมูล            
การรับขอมูลฝายเดียว  การพยายามสรางหรือบิดเบือนขอมูล  เปนตน  รวมทั้งการไมมีระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารที่ดี  ทําใหการตัดสินใจเกิดจากประสบการณมากกวาการใชขอมูล  

 6.  บุคลากรสนใจในแตเฉพาะงานของตน  ไมใหความสําคัญและไมสนใจงานอื่น  ทั้งๆ 
ที่หนวยงานเกี่ยวของและมีความสัมพันธกันในระบบองคกร 

 7.    ผูบริหารมองไมเห็นปญหาที่องคกรเผชิญอยู  ไมวาจะเปนปญหาภายใน  เชน 
ระบบงานที่ไมชัดเจน  บรรยากาศการทํางานไมโปรงใส  เปนตน  หรือปญหาภายนอก  เชน  การ
เปลี่ยนแปลงของสังคมดานตางๆ ที่มีผลกระทบองคกร  การแขงขันสูง  การปรับตัวขององคกรอื่น  
เปนตน 

 8.  วัฒนธรรมการทํางานขององคกรที่เนนการจับผิดมากกวาการใหความไววางใจ 
 9.    บรรยากาศการทํางานไมทาทายความรู  ความสามารถของบุคลากร 
 10.    ผูบริหารไมเรียนรู  ใหมีการพัฒนาเฉพาะบุคลากรระดับลางเทานั้น 
 11.    ไมมีการสรางนวัตกรรมใหม  ๆ  ขึ้นในองคกร 
 12.    ไมตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 13.    ไมมีระบบงาน  และกลไกที่เปนมาตรฐานสาํหรับองคกร 
 14.    ขาดการนําเทคโนโลยมีาใชในการบริหารจัดการ 
จากปญหาดงักลาวถาไมไดรับการแกไขจะเกิดตอสถานศกึษาที่ตามมา ไดแก  สถานศกึษาไม

ผานการประเมนิคณุภาพทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา ซ่ึงจะสงผลใหการจัดการศึกษาของ
สถานศกึษา และของชาติตกต่ํา  และการบรหิารจัดการที่ขาดประสิทธิภาพ  แนวความคิด ริเอน็จเินยีร่ิง 
(Reengieneering) ของ แฮมเมอร และ แชมป เปนแนวความคิดที่มีอิทธิพลตอการเปลีย่นแปลงของ
องคกรอยางยิง่ โดยมี  จดุเดน3 ประการของการรเีอ็นจิเนยีร่ิงในองคกร คือ  
                 1. การคิดและดําเนินการจะเริ่มจากการสรางความพึงพอใจของลูกคา  นั่นก็คือ  นักเรียน 
ผูปกครอง  ชุมชน และผูที่ มีสวนเกีย่วของกับการจัดการศึกษาโดยเนนเปาหมายในการปรับเปลี่ยน
การทํางานภายในองคกรเพือ่ตอบสนองความพึงพอใจในเรื่องการบริการที่ด ี

 2.    เพื่อใหไดวิถีการทํางานใหม  จึงมีวิธีการจัดตั้งวิธีการทํางานใหมดวยการออกแบบ
กระบวนการทํางานใหมในกรณีนี้   ซ่ึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบสํานักงานอัตโนมัติ 
เขาไปมีสวนอยางมากตอวิถีการทํางานแบบใหมนี้ 

   3.    เมื่อเนนการรื้อปรับระบบและการเปลี่ยนแปลงแลว จะตองใหไดผลในเรื่องการลด
ตนทุนลงโดยใชวิธีการยนเวลาที่ทํางานใหเสร็จสิ้นเร็วขึ้นโดยใหลูกคาพึงพอใจและใชเวลาเปน
อาวุธในการสรางความแตกตางเหนือกวาคูแขงขัน  
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 ดวยเหตุผลดังกลาว  จึงเปนสิ่งที่นาศึกษาวาแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต  1  และ เขต 2  ที่สังเคราะหและ
นํามาสรุปทั้ง  4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นระดมความคิด   ขั้นการวิเคราะหและวินิจฉัยการดําเนินการ  ขั้น
การออกแบบการดําเนินการ และ ขั้นนํากระบวนการใหมไปใช    มาดําเนินการตามระเบียบวิธีการ
วิจัยเพื่อจะไดทราบแนวทางที่มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในการนําไปใชในสถานศึกษา  
เพื่อเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 จากการศึกษาคนควางานวิจัยในทางการศึกษาในประเทศ และตางประเทศยังไมพบที่ทํา
การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการแบบรื้อปรับระบบในสถานศึกษาโดยตรง  แตมีงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการนําการรื้อปรับระบบไปพัฒนาในองคกรอื่น ซ่ึงพอจะนํามาเทียบเคียงกันได ดังนี้ 

 5.1 งานวิจัยในประเทศ  
 สกาวเดือน  ปธนสมิทธิ์ (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัย ที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ

การรื้อปรับระบบของพนักงานธนาคาร  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานธนาคารที่มีการเปดรับฟง
ขาวสารเรื่อง การรื้อปรับระบบมีความมั่นคงในการทํางาน  มีความรูเรื่องการรื้อปรับระบบ  มีการ
ยอมรับการรื้อปรับระบบในระดับสูง  และมีความคิดเห็นตอการรื้อปรับระบบในระดับเห็นดวย  
พนักงานที่มี  เพศ   อายุ  สถานภาพสมรส  รายได  ระดับการศึกษา  และประสบการณทํางาน
ตางกัน  มีการยอมรับการรื้อปรับระบบแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนการเปดรับฟง
ขาวสารเรื่องการรื้อปรับระบบจากสื่อที่เกี่ยวของ  ความมั่นคงในการทํางาน  ความรูในเรื่องการ    
ร้ือปรับระบบ  ความคิดเห็นตอการรื้อปรับระบบที่แตกตางกัน  จะมีการยอมรับการรื้อปรับระบบที่
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และพบวาความคิดเห็นตอการรื้อปรับระบบ  
และความรูในเรื่องการรื้อปรับระบบสามารถทํานายการยอมรับการรื้อปรับระบบไดรอยละ 76.24  
โดยความคิดเห็น ตอการรื้อปรับระบบเปนตัวพยากรณที่ดีที่สุด  รองลงมาคือ ความรูในเรื่อง       
การรื้อปรับระบบ 
 จันทนา  จฑุาวรรธนะ (2541: บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  การรับรูและความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การรื้อปรับระบบที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจรับบัตรโดยสารระหวางประเทศของ
บริษัท  การบนิไทย  จํากดั  (มหาชน)   ผลการวิจยัพบวา  พนักงานตรวจรับบัตรโดยสารระหวาง
ประเทศของบริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน) มีการรบัรูการรื้อปรับระบบในระดบัคอนขางสูง
และเหน็ดวยกบัการรื้อปรับระบบ  พนักงานที่มีเพศ   อายุ  ในแผนกและตําแหนงงานที่   มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการรื้อปรับระบบไมแตกตางกัน  แตพนกังานที่มีอายุตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับ
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การรื้อปรับระบบแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ทั้งการรับรูการรื้อปรับระบบ
และความคิดเห็นเกีย่วกับการรื้อปรับระบบไมมีความสมัพันธกับผลปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ชาติชาย  วงศพานิช  (2541 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  ทัศนคติของพนักงานบริษัทการบิน
ไทย  จํากัด  (มหาชน) งานบริษัทตอโครงการรีเอ็นจิเนียร่ิง ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทการบิน
ไทย  จํากัด  (มหาชน)  มีทัศนคติเห็นดวยตอโครงการรีเอ็นจิเนียร่ิง  ในระดับปานกลาง  สวนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอทัศนคติของพนักงานบริษัท  การบินไทย  จํากัด (มหาชน)  ตอโครงการรีเอ็นจิเนียร่ิง   

ไดแก  อายุ  ระดับตําแหนง  ระยะเวลาในการทํางาน  ความจงรักภักดีตอองค  และความคาดหวังตอ
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
 ยุพิน  ลาวัณยประเสริฐ  (2541 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง  การศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบ
การรื้อปรับระบบ  การบริหารงานอาหารและยา  ของสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา  ผล
การศึกษาพบวา  รูปแบบการรื้อปรับระบบที่มีการฝกอบรมรวมอยูดวยสามารถเพิ่มพูนความรูของ
เจาหนาที่ในเรื่องการทํางานในลักษณะทีมงานที่มีสมรรถนะสูงได  สามารถปรับปรุงบรรยากาศ
ของหนวยงาน  กระบวนการทํางาน (โดยเฉพาะการทํางานเปนทีม การปรับลดขั้นตอนการทํางาน  
การไหลเวียนของงานอยางเปนระบบ)  การปฏิบัติงานใหเปนไปตามกําหนดเวลา  ความพึงพอใจ
ของเจาหนาที่ในการทํางาน  ความพึงพอใจของผูมาติดตองาน  การปฏิบัติงานของเจาหนาที่แตละ
คน  ในลักษณะของกลุมงาน  การศึกษานี้ยังมีสวนสนับสนนุ ปรัชญา  แนวคิด  รูปแบบการรื้อปรับ
ระบบของ  แมงกาแนลลี  และไคลน  โดยเฉพาะในเรื่องความสําเร็จของการรื้อปรับระบบนั้น  
พบวา  การรื้อปรับระบบตองดําเนินการทั้งในสวนการเปลี่ยนแปลงและการสรางพลังทีมงานให
บุคลากรในหนวยงาน 
 มาลี  แกวยองผาง (2544 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การรื้อปรับระบบโครงสรางองคกร : 
กรณีศึกษาสํานักเทคโนโลยีการศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง  ผลการศึกษาพบวา  บุคลากรของ
สํานักเทคโนโลยีการศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง  ยอมรับการรื้อปรับระบบโครงสรางองคกร  
บุคลากรที่มี  เพศ   อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  ตําแหนง  ระดับและระยะเวลาการทํางานที่แตกตาง
กัน  ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับการรื้อปรับระบบโครงสรางองคกร ความรูเกี่ยวกับระบบ
โครงสรางสํานักเทคโนโลยีการศึกษาของบุคลากรที่แตกตางกัน  ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับ
เร่ือง  การรื้อปรับระบบโครงสรางองคกร  และบุคลากรที่มีความรูเกี่ยวกับการรื้อปรับระบบ
โครงสรางองคกรที่ตางกันจะมีความสัมพันธกับการยอมรับการรื้อปรับระบบที่ระดับนัยสําคัญ  .05 
และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรื้อปรับระบบโครงสรางองคกรของบุคลากรที่แตกตางกันจะมี
ความสัมพันธการรื้อปรับระบบโครงสรางองคกรแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ  .05  
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 โสมภัทร  แกวสุจริต  (2548 : 66-112)   ศึกษาเรื่อง  สภาพที่เปนจริงและความคาดหวังใน
การบริหารงบประมาณ  ตามกระบวนการรื้อปรับระบบของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการศึกษาพบวา  1)   การบริหารงบประมาณตามกระบวนการรื้อปรับ
ระบบของสถานศึกษาตามสภาพที่เปนจริงอยูในระดับมาก  และและความคาดหวังอยูในระดับมาก  
ทั้งโดยรวมและรายดาน  ยกเวนดานการจัดหาอุปกรณใหม  ตามสภาพที่เปนจริงอยูในระดับปาน
กลาง  2)  สภาพที่เปนจริงและความคาดหวังในการบริหารงบประมาณ  ตามกระบวนการรื้อปรับ
ระบบของสถานศึกษา  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ทั้งโดยรวมและราย
ดาน  3)  สภาพที่เปนจริงและความคาดหวังในการบริหารงบประมาณ  ตามกระบวนการรื้อปรับ
ระบบของสถานศึกษา  ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานบริหารงบประมาณของสถานศึกษาไมมี
ความแตกตางกัน   
 สมชัย  พัวพันพัฒนา  (2545 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  แนวโนมการจัดองคการสถาบัน  
ราชภัฏเชียงรายในทศวรรษหนา พบวา แนวโนมการจัดองคการในทศวรรษหนา  มีดังนี้  1)  ดาน
รูปแบบโครงสรางและการจัดองคการภายในจะมีโครงสรางที่เรียบงาย  มีระดับขั้นในการบังคับ
บัญชานอย  มีความคลองตัวสามารถปรับเปลี่ยนไดรวดเร็ว  เปนโครงสรางที่ที่สะทอนใหเห็นถึง
บรรยากาศของการเปนองคกรแหงการเรียนรู   การบริหารภายในจะเปนการบริหารโดยคณะบุคคล
ทํางานเปนทีมอยางเขมแข็ง  2)  การจัดการดานบุคลากร  จะมีการวางแผนการใชกําลังคนโดย
คํานึงถึงคุณวุฒิ คุณภาพของบุคคลเปนสําคัญ ใชกําลังคนนอยแตมีความเหมาะสมกับภาระงานและ
มีประสิทธิภาพ  มีการพัฒนาบุคลากรอยางเปน “องครวม” มีความครบถวนทั้งรางกาย  ความคิด  
จิตใจ  การพัฒนาความรู คุณธรรมจริยธรรม ทัศนคติ คานิยมที่ถูกตองในการทํางาน การพัฒนาจะ
เปนการดึงเอาศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็มที่  3)  การจัดการดานวิชาการจะมีการวางแผน
แมบททางวิชาการ  เพื่อใชเปนเปาหมายและกําหนดทิศทางและกําหนดทิศทาง  มีการจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนอยางเพียงพอ  มีความหลากหลายของหลักสูตรเพื่อเปดโอกาสใหกับทุกคน
ไดมีโอกาสเรียนรู  การเรียนการสอนเนนกระบวนการเรียนรูจากความจริง ทําเปน ทําได และห
บริการวิชาการแกชุมชน  และเปนการเรียนรูรวมกับคนในทองถ่ินเพื่อรวมสรางสรรคภูมิปญญา
ทองถ่ิน  4)  การจัดการดานการประกันคุณภาพการศึกษา  มีการพัฒนาหลักสูตรการจัดการเรียนการ
สอนอยางเปนระบบ  มีการจัดตั้งองคกรหรือคณะทํางาน  โดยเนนการประสานงานและการมีสวน
รวมของทุกฝาย  มีแผนการดําเนินงานที่ชัดเจนตามกระบวนการประกันคุณภาพ  5)  การจัดการดาน
งบประมาณ  มีการจัดทําแผนดนงบประมาณที่ชัดเจนครอบคลุมทุกดาน  รวมทั้งยุทธศาสตรการ
ไดมาซึ่งงบประมาณ  การจัดสรรงบประมาณใหน้ําหนักในการลงทุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัย   มีการปฏิรูประบบการเงินเปบแบบอุดหนุนทั่วไป  มีความคลองตัว  โปรงใสและมีการ



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 56 

ติดตามที่เหมาะสม  การใชงบประมาณจะเนนความคุมทุนเปนสําคัญ  6)  การจัดการดานการ
วางแผนพัฒนา  จะมีระบบสารสนเทศที่แสดงภาพตามความเปนจริง  การกําหนดวิสัยทัศน  ทิศทาง  
เปาหมาย  จะเปนการระดมความคิดจากบุคคลที่มีสวนไดสวนเสีย  มีการประเมินผลและปรับปรุง  
พัฒนาอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา  มีขนาดกะทัดรัด  มีโครงสรางที่ชัดเจน  มีประสิทธิภาพดานการ
บริหารจัดการสูง 

 อาทร  จันทวิมล  (2539 : 177-178)  ศึกษาเรื่อง  กลวิธีร้ือปรับระบบการอาชีวศึกษาไทย : 
กระบวนการคัดเลือกนักศึกษาใหม  พบวา กลวิธีร้ือปรับระบบกระบวนการคัดเลือกนักศึกษาใหม  
ทําไดดังนี้ 1)  ขั้นเตรียมการ  เพื่อระดมพล  จัดการและกระตุนบุคคลที่จะมาเปนคณะทํางานทําการ   
ร้ือปรับระบบ  ทําการวางแผนขั้นตอน  และกําหนดชวงเวลาในการปฏิบัติงาน  2)  ขั้นทําความ
เขาใจใหตรงกัน  เพื่อคณะทํางานจะไดมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ  2.1) การทํางานใหสนองความ
ตองการของผูรับบริการ  2.2)  การเลือกกระบวนการที่จะนํามารื้อปรับระบบ  2.3)  การกําหนดชวง
ปฏิบัติงานเพื่อใหเห็นผลภายใน  90  วัน  และภายใน  1  ป   2.4)  การระบุ ชี้ลูกคาและตลาดสําคัญ  
2.5)  การสํารวจขอมูลความตองการของลูกคาสําคัญ  2.6)  การกําหนดจุดบงชี้  ที่จะสรางความ
พอใจใหลูกคาสําคัญ  2.7)  การเลือกกระบวนการที่จะนํามารื้อปรับระบบ  3)  ขั้นตั้งวิสัยทัศน  เพื่อ
สรางภาพฝนในการดําเนินการใหมีผลฝาทะลุถึงการกําหนดสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงปรับปรุง  และ
ขั้นตอนดําเนินโครงการโดยตอบคําถามใหไดวา “ทําไมเราจึงทําอยางที่เรากําลังทําอยูในปจจุบัน”  
4)  ขั้นออกแบบระบบดานเทคนิคและสังคม  เพื่อออกแบบกระบวนการใหสนองมโนภาพ  โดย
คํานึงถึงเทคโนโลยี ขอมูล  และความสามารถของบุคคลผูรวมงานดังนี้  4.1)  เทคโนโลยีและระบบ
อัตโนมัติชวยลดงานของมนุษยไปไดมาก  ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองวิเคราะหหาเทคโนโลยี
ทันสมัยที่เหมาะสม  มาใชในงานการอาชีวศึกษา เชน ระบบประชุมทางไกล  การใชบารโคตประจํา
ตัวนักศึกษา  การสรางซีดีรอมประกอบการศึกษาวิชาชีพตางๆ  การสอนทางไกลผานใยแกวนําแสง  
หรือการศึกษาระบบอินเตอรเน็ต เปนตน  4.2)  ขอมูลยอนกลับจากลูกคาถึงผูผลิตอยางสม่ําเสมอ
เปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาผลติภัณฑใหสนองความตองการของลูกคา  ดังนั้นสถานศึกษาจึงควรหา
ขอมูลยอนกลับจากศิษยเกาและสถานประกอบการที่รับผูสําเร็จการศึกษาไปทํางานอยางตอเนื่อง  
4.3)  ความสามารถของบุคคลรวมงาน  อาจเพิ่มขึ้นไดหากจัดระบบงานใหเหมาะสม  คนที่ไมเกง
อาจทํางานยากไดถามีกระบวนการและอุปกรณที่เหมาะสมชวย  และในทางกลับกันอุปกรณชวย
สอนที่ดีอาจใชไมไดผลหากไมมีครูที่ดีและสนใจดําเนินการ  4.4)  สรางวีดีทัศนชวยสอน  และ
ระบบคอมพิวเตอรชวยสอน   4.5)  สนับสนุนใหมีการผลิตตําราวิชาชีพ  และใชอยางแพรหลาย  
โดยรวมกับภาคเอกชน  และมีการควบคุมมาตรฐาน  อาจซ้ือลิขสิทธิ์แปลตําราจากตางประเทศ    
4.6)  การลดการควบคุมและการติดตอที่ไมจําเปน  4.7)  การจัดตั้งหนวยประสานงานกับสถาน
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ประกอบการระดับกรม  ระดับสถานศึกษา  ซ่ึงเปนงานสําคัญที่จะตองดําเนินการใหสําเร็จโดยเร็ว  
เพื่อจะไดมีจุดติดตอจุดเดียว  ระหวางสถาบันกับสถานประกอบการ  5)  ขั้นดําเนินการ  ลงมือ
ปฏิบัติ  6)  ขั้นเปลี่ยนแปลงปรับปรุง  พ ื่อดําเนินการรื้อปรับระบบกระบวนการที่เลือกแลวใหเกิดผล
ตามที่วางไว  โดยทีมงานอาจเปนผูลงมือเองหรือทําหนาที่เปนที่ปรึกษา แกหนวยงานที่รับผิดชอบ
โดยตรง 

 5.2   งานวิจัยตางประเทศ 
 มันเกอร (Munger.  1995 : 22-27) ไดสํารวจการนําความคิดร้ือปรับระบบมาใชใน

สํานักงานกฎหมายจากผลการสํารวจสํานักกฎหมายจํานวนมากโดย  Pitney  Bowes Managenemt 
Services  ในป ค.ศ. 1994  ปรากฏวา  สํานักกฎหมายประมาณรอยละ 75  ที่ทําการสํารวจ  ไดทําการ   
ร้ือปรับระบบหรือกําลังดําเนินการอยูมีดวยกัน  3  ดานหลัก  ดวยกัน  คือ  การพัฒนาแนวปฏิบัตงิาน
เทคโนโลยี  และโครงสรางการจัดการ เหตุผลสําคัญประการหนึ่งที่สํานักกฎหมายเหลานี้ตอง
พิจารณาทําการรื้อปรับระบบ  คือ บริษัทตาง ๆ มักจะประสบปญหาและสิ่งทาทายคลายคลึงกัน
อุปสรรคที่แทจริงของแนวคิดเชนการรื้อปรับระบบ  เพราะวาการรื้อปรับระบบถูกออกแบบมาเพื่อ
แกปญหาทางธุรกิจ  สํานักกฎหมายหลายแหงจึงเชื่อวาองคกรของพวกเขาไมเกี่ยวในการ              
ร้ือปรับระบบนั้น งานที่ประกอบไปดวยกระบวนการที่มีการแจกแจงแลวควรเปนจุดสําคัญของการ
วิเคราะหนับตั้งแตการเริ่มวางรูปแบบกระบวนการ  จะมีองคประกอบของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
คือ  1)  กระบวนการทางธุรกิจ  2) องคกรและโครงสราง  3) ระบบและเทคโนโลยี  4) คนและ
วัฒนธรรม 
  วิทแมน (Whitman.  1994 : 215)  ศึกษาเรื่อง  ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการรับรูขอมลูการ
ร้ือปรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศกระบวนการทางธุรกิจ  พบวา  การบริหารและการจัดการธุรกิจเปน
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในวงการธุรกิจ  ทําใหองคกรตองพิจารณาจัดเก็บและเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคกร  สําหรับการดําเนินธุรกิจของตน  โดยเนนที่ตัวกระบวนการดําเนินธุรกิจเอง  
วิธีการหนึ่งที่แพรหลายสําหรับการจัดปรับรูปแบบนี้  คือ  เทคนิคที่รุจักกันในนามการรื้อปรับระบบ
ซ่ึงมีการนิยามเอาไววา  เปน  “การทบทวนขั้นพื้นฐานและการจัดรูปแบบกระบวนการทําธุรกิจอยาง
ถอนรากถอนโคนเพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงมาตรการดําเนินงานที่สําคัญ  เชน  ตนทุน  คุณภาพ  
การบริการ  และความรวดเร็ว”  อยางไรก็ตามการรื้อปรับระบบไมอาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ตองการได  หากขาดการสนับสนุนจากเงื่อนไขพื้นฐานขององคกร  เชน  การวางยุทธศาสตร  
บุคลากร  การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการบริหารงานและสารสนเทศนอกจากนั้น  การศึกษาชิ้นนี้
ยังไดประสบกับปจจัยตาง  ๆ  ในการรีเอ็นจิเนียร่ิงธุรกิจขององคกร  และการสนับสนุนของ
เทคโนโลยีตอการรื้อปรับระบบ  ปจจัยเหลานี้ไดแก  รูปแบบและวิธีการรื้อปรับระบบ  บนพื้นฐาน
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ของเทคโนโลยีสารสนเทศ  การสนับสนุนกระบวนการธุรกิจของเทคโนโลยีสารสนเทศโดยการ
ชี้นํา การเปลี่ยนแปลงโดยการสนับสนุนของเทคโนโลยีสารสนเทศ  การพัฒนาเทคโนโลยี  และ
ระบบสารสนเทศเพื่อการ         ร้ือปรับระบบ  ผลกระทบหลักการรื้อปรับระบบ  และความชัดเจน
ของการสนับสนุน 
 โบลนวิชท และ โกเบิล (Blonkvist  and  Goble.  1994 : 52-56) ศึกษาเรื่อง  การ
เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรเทคโนโลยีสารสนเทศ  การดําเนินงาน  ปญหา  แนวทาง  การวาง
ยุทธศาสตร  การพัฒนาองคกร  ซ่ึงมีผูบริหารและผูจัดการฝายระบบสารสนเทศจํานวนเพิ่มมากขึ้น  
ที่พบวาระบบของตน  แมวาจะติดตั้งดวยความสําเร็จก็ไมอาจเขาใกลถึงจุดที่จะกอใหเกิดประโยชน
ที่คาดไวตั้งแตเร่ิมโครงการได  เหตุผลบางประการที่กอใหเกิดสภาพเชนนี้เกี่ยวของกับคน และ
กระบวนการทํางาน  และไมใชความผิดของฮารดแวร  และซอฟตแวร  เหตุผลคือ  1)  ไมคอยใช
เครื่องมือหรือใชไมถูกตอง  2)  เครื่องมือไมเหมาะสมกับปญหา  3)  ไมเคยใชเครื่องมือ  4)  ประเดน็
เกี่ยวกับหนาที่หลาย  ๆ  อยางถูกมองขาม  5)  กระบวนการและระบบเขากนัไมได  6)  การคาดหวัง
ในประโยชนไมชัดเจน  7) ระบบการประเมินและการใหรางวัลไมมีการระบุอยางชัดเจน โครงการ
ระบบมูลคาเพิ่มสามารถกอใหเกิดการปรับปรุงผลงานที่สําคัญภายใน  6-12  เดือน โครงการนี้ควร
ดําเนินไปเปนลําดับดวยกิจกรรมตอไปนี้  1) จัดลําดับพนักงาน  2)  สัมภาษณพนักงานอาวุโส          
3) ประเมินกลไกการรวบรวมผลงาน  4) ตั้งทีมงานที่จะบรรลุถึงประโยชน  5) จัดประชุมเพื่อ
ดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย   6)  จัดรูปองคกรที่ตองการสรางผลงาน  7)  เตรียมแผนปฏิบัติงาน     
8)  ติดตามความกาวหนา 
 ไร และ เปเปอร (Rai and Paper.  1994 : 15-20) ศึกษาเร่ือง   การรื้อปรับระบบโครงสราง
องคกร  พบวา   เทคโนโลยีสารสนเทศ  การดําเนินงาน  การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร            
การรื้อปรับระบบ   กระบวนการทางธุรกิจ  ซ่ึงตลาดและพลังแหงการแขงขัน  ผลักดันใหบริษัทตอง
ทบทวนโครงสรางขององคกร  และกระบวนการทํางานของตน  ความจําเปนที่จะตองเนนที่ตัว
ลูกคา  เรียกรองใหมีการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐานในวิธีการดําเนินงานขององคกรประโยชนที่จะ
ไดรับจากการรื้อปรับระบบ มีมากมาย  อยางไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงจะตองมีการบริหารอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนี้   1)  กระบวนการ  2) รูปแบบการทํางานของแตละคน  3)  การตัดสินใจ
ตามลําดับชั้น  4) การขาดการยอมรับในประโยชน  5)  เครื่องทุนแรง  ทําใหเกิดความโดดเดี่ยว       
6)  การขาดวิธีการพัฒนาหลักการบริหารที่ควรใชเพื่อขจัดอุปสรรคดังกลาวและเพื่อความสําเร็จใน
การปรับรูปแบบกระบวนการทํางาน  มีดังตอไปนี้   1)  การสนับสนุนทางการเมือง  และการ
ชักชวนใหเกิดการแขงขันเพื่อเอาชนะ  2)  การผสมผสานหนาที่ของระบบขอมูล  3)  การทําความ
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เขาใจในการบวนการใหม  4)  การใหการศึกษาแกผูใช     5)  การสรางแบบจําลององคกรและการ
เลือกวิธีการ 
 โครอน  และ  จาเว็นปา  และ สตอทดารด (Coron and Jarvenpaa  and  Stoddard.  1994 : 
233-250)  ศึกษาเรื่อง  ร้ือปรับระบบกระบวนการธุรกิจ  กรณีศึกษา  อุตสาหกรรมการประกันภัย 
พบวา การดําเนินการ  และการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรการเรียนรูไดทําการวิเคราะหให
ความคิดแนวนอนเกี่ยวกับประสบการณของบริษัท  ซิกนา ครอป (Cigna  Corp)  ในการทําร้ือปรับ
ระบบระหวางป ค.ศ.  1989  ถึงป ค.ศ. 1993  เมื่อเสร็จสิ้นโครงการรื้อปรับระบบ   กวา  20  
โครงการ  ทําใหประหยัดเงินกวา    100  ลานดอลลาร  เงินแตละดอลลารที่ลงทุนในการทําร้ือปรับ
ระบบ   ทํากําไรกลับคืนมาไดถึง     2-3  ดอลลาร  บทวิเคราะหบรรยายถึงโครงการที่เกิดประโยชน
หลัก  ๆ  คือ  คาใชจายในการดําเนินงานลดลง  72%  เวลาของวงจรดีขึ้น  100%  ความพอใจของ
ลูกคาเพิ่มขึ้น  50%  คุณภาพดีขึ้น  75%  บทวิเคราะหเนนใหเห็นวาการรื้อปรับระบบของบริษัท  
Cigan  Corp.  เร่ิมตนเล็ก  ๆ  อยางไรและนําการเรียนรูมาใชประโยชนอยางไรจากการเริ่มตนจากจุด
เล็กไปสูการรื้อปรับระบบ   สวนขององคกรที่สลับซับซอนมากกวา  ความสําเร็จในการรื้อปรับ
ระบบของบริษัท  Cigna  Corp  นี้ยังเกิดจากความพรอมท่ีจะประสบความลมเหลว  และเรียนรูจาก
ความลมเหลวนั้นบทเรียนของบริษัท  Cigna  Corp  สามารถชวย  บริษัทอ่ืน  ๆ  ใหคาดการณวาจะ
ประสบกับอะไรบางเมื่อตองเรียนรูจากการรื้อปรับระบบธุรกิจ 
 เพ็นเบรา (Penbera.  1994 : 22-24)  ไดศึกษาเรื่อง  รัฐบาลกลางและการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคกร  การรื้อปรับระบบกระบวนการธุรกิจ  การพัฒนาการบริหารงาน  พบวาการ
พิจารณาคุณคาทางเศรษฐกิจของกระบวนการธุรกิจ  เปนจุดเนนของการรื้อปรับระบบ  การจัดปรับ
รัฐบาล ก็คือ การรื้อปรับระบบนั่นเอง  ในเดือนมีนาคม ค.ศ. 1993  ประธานาธิบดีคลินตัน  ริเร่ิม
การศึกษาเปนเวลาหกเดือน  เกี่ยวกับทุกแงมุมของรัฐบาล  และตรวจสอบทุกกระทรวงรวมทั้งสิบ
หนวยงานดวย  เนื้อหาที่สําคัญของรายงานคลายคลึงกับการศึกษาที่ทําในการรื้อปรับระบบรายงาน
ฉบับนี้ช้ีใหเห็นหลักการที่สําคัญ 4  ประการ  เพื่อจะไดประสบความสําเร็จในการชวยใหหนวยงาน
ของรัฐบาลสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  1)  ลดขั้นตอน  2)  เนนลูกคาเปนสําคัญ             
3)  ใหอํานาจลูกจาง   4) หันกลับไปสูพื้นฐาน  มีเร่ืองมากมายที่จะเรียนรูจากความพยายามที่จะเลือก
หรือปรับหลักการและการปฏิบัติการรื้อปรับระบบที่ประสบความสําเร็จในภาคเอกชน 
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6.   สรุปแนวคิดและหลักการที่นําไปสูกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควา  เอกสาร  แนวคิด   และทฤษฎีที่นําไปสูแนวทางการ

ประยุกตใชการรื้อปรับระบบในสถานศึกษา ตามแนวคิด แฮมเมอรและแชมป (Mihael Hammer 
and James Champy)  จากหนังสือ   เร่ือง   รีเอ็นจิเนียร่ิงระบบราชการไทย (รุง  แกวแดง.  2540ก : 
201-291) รีเอ็นจิเนียร่ิงระบบราชการไทย  ภาค 2  (รุง  แกวแดง. 2540ข : 16-23 )  คูมือรีเอ็นจิเนียร่ิง
ธุรกิจไทย (วีรพจน  ลือประสิทธกุล.  2539 : 132-143)   รีเอ็นจิเนียร่ิงกับสังคมไทย  (จุฑา  เทียนชัย.  
2535 : 31-36) Reengineering the Corporaton.  (แฮมเมอร และ แชมป.  2537 : 31)  การพัฒนาการ
บริหารสถาบันการศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.  2547 : 450)  ซ่ึงนํามาวิเคราะห
สรุปเปนแนวทางการประยุกตใชการรื้อปรับระบบในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  ประกอบดวย  4  ขั้น  ดังนี้ 
 1.   ขั้นระดมความคิด 
 2.   ขั้นวิเคราะหและวินิจฉัยการดําเนินงาน 
 3.   ขั้นการออกแบบการดําเนินการ   
               4.   ขั้นการนํากระบวนการใหมไปใช 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


