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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 วัฒนธรรมองคการ เปนเรื่องของคานิยมและความเชื่อที่มีรวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้น
ภายในองคการ และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนั้น วัฒนธรรม
องคการเปนเสมือนตัวแทนการรับรูของสมาชิกในองคการนั้น ซ่ึงทําใหองคการแตละองคการมี
ความแตกตางกัน และเปนสิ่งที่กําหนดวาคนในองคการจะตอบสนองบุคคลอื่นที่อยูภายนอก
องคการนั้นอยางไร เมื่อเผชิญปญหาวัฒนธรรมองคการจะเปนปจจัยที่กําหนดวาผูปฏิบัติงานใน
องคการนั้นจะทําอยางไรจึงเปนสิ่งที่ถูกตองดวยการหาแนวความคิด ประเมิน วิเคราะห และ
แกปญหา คานิยมและความเชื่อรวมกันในองคการจะเปนตัวกําหนดวา สมาชิกขององคการเห็นโลก
เปนอะไรและจะตอบสนองตอโลกอยางไร (เสนาะ ติเยาว.  2551 : 165) 
 การศึกษาองคการทั้งองคการภาคราชการ และองคการเอกชนเปนที่ยอมรับกันวา องคการ
เปนหนวยชีวิตเชนเดียวกับสิ่งที่มีชีวิตอื่นๆ องคการแตละองคการจึงมีวิถีชีวิต ลักษณะนิสัย และ
บุคลิกภาพขององคการเฉพาะ ซ่ึงจะแตกตางกันออกไปในแตละองคการ ไมมีองคการใดที่
เหมือนกันโดยสิ้นเชิง แมวาจะเปนองคการที่ทําหนาที่เหมือนกัน เชน ธนาคาร มหาวิทยาลัย
โรงเรียน โรงพยาบาล หรือหนวยงานในเครือเดียวกันก็ตาม เชนกลุมบริษัทในเครือตางๆ
ลักษณะเฉพาะขององคการ ซ่ึงเปนบุคลิกหรือนิสัยขององคการเหลานี้ เรียกวา วัฒนธรรมองคการ 
(Organizational culture) ในทางบริหารมีความเชื่อกันวา องคการที่มีวัฒนธรรมตางกัน จะสงผล
กระทบถึงผลงานขององคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน องคการจํานวนมากจึง
พยายามที่จะสรางวัฒนธรรม และแสวงหาวัฒนธรรมที่เหมาะสม กับหนวยงานของตนเพื่อสราง
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการใหดีขึ้น และใหองคการมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
สูงขึ้น ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรมการบริหารจึงตองเขาใจถึงวัฒนธรรมองคการดวย ทั้งนี้เพราะ
วัฒนธรรมองคการจะบงบอกถึงลักษณะนิสัยและบุคลิกขององคการ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญตอการ
ดําเนินงาน การแสดงออก และสนองตอบตอส่ิงตางๆขององคการ (วันชัย มีชาติ.  2551 : 269) 

 วัฒนธรรมโรงเรียน เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมของสังคม และมีลักษณะเหมือน
วัฒนธรรมของสังคมทุกประการ กลาวคือ มีวิถีแหงการดําเนินงานในโรงเรียนมีวัฒนธรรมที่เปน
วัตถุ เชน อาคารเรียน และส่ิงแวดลอมภายในโรงเรียน หลักสูตรและประมวลการสอน และมี
วัฒนธรรมที่ไมใชวัตถุ เชน คานิยม หลักเกณฑ กฏระเบียบตางๆ รวมทั้งวิถีทางของการมี
ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในโรงเรียน มีขนบประเพณี และวิธีการทํางาน ซ่ึงเปนกิจวัตรประจํา
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ในโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียนจึงมีอิทธิพลตอครูทั้งทางตรงและทางออม มีอิทธิพลที่แตกตางกัน
ตามกลุมยอยของครู ซ่ึงกําหนดโดยปจจัยทางชีวสังคม และประสบการณทางวิชาชีพของแตละคน 
วัฒนธรรมมีอิทธิพลตอผูบริหารโรงเรียน ครู และนักเรียน โดยกอใหเกิดความคาดหวัง เจตคติ และ
พฤติกรรมและสงผลตอผลผลิตของโรงเรียนดวย (ธร สุนทรายุทธ.  2551 : 491) 
 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต ไดเขียนไวในวารสารพัฒนาสังคมวา ความยากลําบากของการ
ปฏิรูประบบราชการอยูตรงที่การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมของขาราชการ 
อันเนื่องมาจาก ประการแรก วัฒนธรรมมีลักษณะเปนนามธรรมยากตอการสรางความชัดเจนในเชิง
ปฏิบัติการของการเปลี่ยนแปลง ประการที่สอง วัฒนธรรมและคานิยม เปนเรื่องที่ตองใชเวลา
ยาวนานในการสั่งสมกลอมเกลา กวาจะตกผลึกอยูในโครงสรางจิตสํานึกของผูปฏิบัติ และประการ
ที่สาม มาตราการที่สรางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมมีความออนไหวและแปรผันสูง หากออน
เกินไปก็ยากที่จะโยกคลอนจิตสํานึกได แตหากรุนแรงและเฉียบพลันเพื่อขุดรากถอนโคนก็อาจ
นําไปสูความปนปวนสับสนอลหมานไปทั้งระบบ ซ่ึงทําเห็นไดวา การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
โรงเรียนก็เปนสิ่งที่สําคัญเชนกัน (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต.  2551 : 27) 
 จากกรอบความคิดและเปาหมายของแผนยุทธศาสตรของ แนวทางการพัฒนาโรงเรียน
ขนาดเล็ก พ.ศ. 2551–2553 ไดมีการนําเสนอกรอบการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็ก เปนการ
เปลี่ยนการปฏิบัติและสรางวัฒนธรรมใหม  ซ่ึงเปาหมายดังกลาวเปนสิ่งที่ ช้ี ชัดไดวา  การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็กนั้นมีความ สําคัญในการใชเปนแนวทางการ
พัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก ซ่ึงมีการกําหนดเปาหมายของแผนยุทธศาสตรที่สําคัญ 3 ประการ คือ 1) 
วัฒนธรรมการเรียนรู 2) วัฒนธรรมความรับผิดชอบตอผลงาน 3) วัฒนธรรมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการ จะเห็นไดวาทางภาครัฐเองก็ไดใหความสําคัญ ในเรื่องของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคการเชนกัน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2552 : 8) 
 จากการสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาและครูเกี่ยวกับสภาพวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และเขต 2 ที่เปนอยู
ในปจจุบันจะมีลักษณะคลายกันในเรื่องวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของแพ็ตเตอรสันและคณะ 
ในเรื่องของความมุงประสงคของโรงเรียน การเสริมพลังอํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกวาเปนกลุม
ความไววางใจ คุณภาพ ความเปนที่ยอมรับ ความเอื้ออาทร ความซื่อสัตย และความหลากหลาย     
(นุกูล มีเวที, สมพิศ สุดวิลัย, รัชนีวรรณ อรรถสิษฐ, วิทยา พรรณสิงหโต, หิรัญ สาทสินธุ.  
สัมภาษณ.  2552, สิงหาคม 25) 
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 สวนมูลเหตุในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนขนาดเล็กนั้น เพราะตองการเปลี่ยน
วัฒนธรรมโรงเรียนในเรื่องการทํางานของครู เนื่องจากโรงเรียนขนาดเล็กในปจจุบัน ครูและ
ผูบริหารมีภาระงานที่นอกเหนือจากการสอนมากมาย ครูบางสวนที่เคยทํางานมานานไมคุนกับ
ภาระงานดังกลาว ทําใหเกิดความทอแทและเบื่อหนายตองานที่ปฏิบัติอยูและไมมีความคิด
สรางสรรคส่ิงดีๆใหกับโรงเรียน แตถาสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน ในเร่ืองการทํางาน
และความคิดสรางสรรคใหเกิดแกโรงเรียนได จะทําใหมีการพัฒนาโรงเรียนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดี 
(นุกูล มีเวที.  สัมภาษณ.  2552, สิงหาคม 25) เชนเดียวกันบางโรงเรียนมีความตองการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมโรงเรียน ในเรื่องความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และตองการความเอื้ออาทร
ตอกันใหมากขึ้น เนื่องจากครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีจํานวนนอยอยูแลว ภาระงานตางๆที่
รับผิดชอบก็มีมากถาขาดความรับผิดชอบ และความเอื้ออาทรตอกันแลวก็จะเปนอุปสรรคตอการ
ทํางานเปนอยางมากเพราะผลเสียจะตกอยูกับโรงเรียนและนักเรียนเอง (สมพิศ สุดวิลัย.  สัมภาษณ.  
2552, สิงหาคม 25) บางโรงเรียนตองการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน ในเรื่องของเจตคติ ความ
เชื่อ และการยอมรับของครูและผูบริหารรุนเกา ที่มีตอครูและผูบริหารรุนใหมในเร่ืองที่วา บุคลากร
เหลานั้นก็มีความรูความสามารถเชนกันเพื่อใหเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน มีการแสดงความ
คิดเห็นที่หลากหลาย อันนําประโยชนสูงสุดมาสูโรงเรียนเอง รวมทั้งนักเรียน และผูที่มีสวน
เกี่ยวของกับโรงเรียนที่อยูในเขตบริการ (รัชนีวรรณ อรรถสิษฐ.  สัมภาษณ.  2552, สิงหาคม 25) 
บางโรงเรียนตองการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนในเรื่องขององคกรแหงการเรียนรู ตองการให
โรงเรียนเปนแหลงขององคความรูโดยใหครูมีสวนรวมและสรางความรูสึกถึงความเปนหนึ่ง
เดียวกันของบุคลากรทั้งหมดในโรงเรียน เพื่อเปนโรงเรียนขนาดเล็กที่สามารถผลิตนักเรียนใหมี
ความรูสามารถ ที่แขงขันกับโรงเรียนอื่นๆได เพื่อสรางชื่อเสียงใหกับโรงเรียนและเปนที่ยอมรับ
ของชุมชน (วิทยา พรรณสิงหโต.  สัมภาษณ.  2552, สิงหาคม 25) บางโรงเรียนใชวัฒนธรรม
โรงเรียนที่เขมแข็งบูรณาการทางความคิด ในดานกระบวนการบริหารที่หลากหลาย เพื่อใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคที่โรงเรียนตั้งไว แตเมื่อปจจัยภายนอกโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงแตไมมีผลไม
กระทบตอภาระหนาที่และเปาหมาย วัฒนธรรมโรงเรียนก็ไมจําเปนตองเปลี่ยนแปลง แตจะนําสวน
ที่ดีนั้นมาสงเสริมภาระกิจของโรงเรียน แตถาเมื่อใดก็ตามสิ่งแวดลอมภายนอกมีผลกระทบในดานที่
ดีตอโรงเรียนและสรางสรรค ก็นาจะเปนเหตุใหมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน เพื่อทําให
การบริหารงานมีประสิทธิภาพ (หิรัญ สาทสินธุ.  สัมภาษณ.  2552, สิงหาคม 25) 
 จากเหตุดังกลาวขางตนกับสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน และจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ ยังไมมี
แนวทางที่ชัดเจนในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก อีกทั้งยัง
ไมมีผูที่ทํางานวิจัยในเรื่องนี้ เหตุการณและสถานการณในยุคปจจุบันเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
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สาเหตุอันเนื่องมาจากกฏหมายและการเมือง เศรษฐกิจ วัฒนธรรมตางๆ และเทคโนโลยี ทําให
วัฒนธรรมองคการสําหรับการบริหารงานโรงเรียนบางเรื่องตองเปลี่ยนไปดวย ซ่ึงวัฒนธรรม
โรงเรียนที่มีอยูเดิมอาจจะไมสามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงนี้ได โรงเรียนขนาดตางๆในทุกยุค
ทุกสมัยมักจะมีปญหาการบริหารงานหลายอยาง และถาเปนโรงเรียนขนาดเล็กดวยแลว ยิ่งทําให
ยากตอการบริหาร เนื่องจากมีทรัพยากรทางการบริหารจํากัดแทบทุกดาน เชน งบประมาณนอย 
บุคลากรนอยไมเพียงพอกับจํานวนชั้นเรียนหรือขาดแคลนครูสอนไมครบชั้นเรียน  ขาดสื่อ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาการเรียนรู งบประมาณที่ไดรับ
จัดสรรไมเพียงพอสําหรับใชจายดานสาธารณูปโภค ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก
จะตองพิจารณาถึง แนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนขนาดเล็ก ที่จะนํามาใชในการ
บริหาร เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูมีสวนเกี่ยวของโดยเฉพาะกับตัวผูเรียนเอง 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อสรางแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
 2.  เพื่อศึกษาความเหมาะสม ของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
 3. เพื่อศึกษาความเปนไปได ของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก เปนสิ่งที่ชวยใหครูและบุคลากรในโรงเรียน
เขาใจลักษณะการทํางาน การเลือกแนวทางที่ถูกตองในการแกปญหาและการปฏิบัติงานรวมกัน  แต
ถาสิ่งแวดลอมภายในและภายนอกโรงเรียนเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
จําเปนตองเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารงาน
ดวยเชนกัน ดังนั้นการนําเสนอแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก 
จึงเปนสิ่งที่สําคัญที่ใชในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็กใหเกิดความ
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบัน เพื่อใหการบริหารโรงเรียนประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. หนวยการวิเคราะห  
 โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และเขต 2 
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรและกลุมตัวอยางของขั้นสราง ขั้นศึกษาความเหมาะสม และขั้นศึกษาความ
เปนไปได ของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต 2  

 2.1  ขั้นสรางแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 คือ การสังเคราะหและการ 
บูรณาการจากแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการ และตรวจสอบความตรงตามแนวคิดและทฤษฏีนั้น 
โดยผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงมีเกณฑคุณสมบัติคือ มีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
หรือสาขาที่เกี่ยวของกับการศึกษา มีประสบการณในหนวยงานทางการศึกษา ไมนอยกวา 10 ป 
จํานวน 5 คน 

 2.2 ขั้นศึกษาความเหมาะสมของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต 2 ประชากร
คือผูเชี่ยวชาญ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑคือตองมีวุฒิ
การศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา หรือสาขาที่เกี่ยวของกับการศึกษา หรือ
เปนผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา และ
ผูอํานวยการกลุมเขตพื้นที่การศึกษา หรือผูบริหารการศึกษา มีประสบการณปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
บริหารงานในหนวยงานทางการศึกษาไมนอยกวา 10 ป จํานวน 17 คน 

 2.3 ขั้นศึกษาความเปนไปไดของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต 2 ประชากร
คือ ผูอํานวยการโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และ
เขต2 จํานวน 171 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 จํานวน 119 คน โดยใชตาราง
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan.  1970 : 608) 
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 3. ตัวแปรที่ศึกษา 
 3.1  ความเหมาะสม ของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  ของโรงเรียน
ขนาดเล็ก  
 3.2  ความเปนไปได ของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  ของโรงเรียน
ขนาดเล็ก  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง การนําเสนอแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิดและทฤษฏีของนักวิชาการดังนี้ ร็อบบิน (Robbins.  1996 : 705)  ลูเนนเบิรก และ ออนสไตล 
(Lunenburg & Ornstein.  1999 : 68) คอตเตอรและโคเฮน (Kotter & Cohen.  2002 : 3-6)  และ               
มิชิตา จําปาเทศ รอดสุทธิ (2551 : 34–42) แลวนํามาสังเคราะหและบูรณาการ สามารถสรุปเปนแนว
ทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ได 8 ขั้นตอน ดังภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
แนวทางการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคการของโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ซ่ึงประกอบดวย 8 ขั้นตอน ดังนี ้
 

 1. ขั้นสรางความตระหนกัวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ตองทําโดยเร็ว 
 2. ขั้นสรางทีมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 3. ขั้นกําหนดวิสัยทัศนที่เหมาะสม 
 4. ขั้นสื่อวิสัยทัศนนั้นแกคนในองคการ 
 5. ขั้นขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง 
 6. ขั้นสรางประสิทธิผลใหเกดิขึ้นในเวลาอนัสั้น 
 7. ขั้นดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
 8. ขั้นรักษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใหคงอยู 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตางๆอันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม 
บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยมซึ่งหมายถึงระบบความเขาใจรวมของสมาชิกวาองคการของเรามี
ลักษณะเดนจากองคการอื่นอยางไร โดยทั้งหมดนี้ทําใหเกิดความผูกพันสมาชิกขององคการใหเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน และไดพัฒนาขึ้นภายในองคการเพื่อเปนแนวทางในการประพฤติของสมาชิก
ในองคการ 
 2. แนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง วิธีการ
ดําเนินงานหรือปฏิบัติการในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็กโดยเริ่มจาก 
สรางความตระหนักวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ตองทําโดยเร็ว สรางทีมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
กําหนดวิสัยทัศนที่เหมาะสม ส่ือวิสัยทัศนนั้นแกบุคลากรในโรงเรียน ขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการ
เปล่ียนแปลง สรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในเวลาอันสั้น ดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
รักษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใหคงอยู ซ่ึงสรุปแนวทางได 8 ขั้นตอนไดแก 
  2.1 ขั้นสรางความตระหนักวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ตองทําโดยเร็ว (Increase 
urgency) หมายถึง การแสดงใหครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก ตระหนักถึงความจําเปนใน
การเปลี่ยนแปลงดวยส่ิงตางๆที่สามารถ มองเห็น สัมผัสและรูสึกได การแสดงหลักฐานที่มีเหตุผล
และนาสนใจจากภายนอกโรงเรียนที่บงบอกถึงความจําเปนตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลง การหาวิธีลด
ปริมาณความพอใจในสิ่งที่เปนอยูดวยวิธีที่งายและไมส้ินเปลือง 
  2.2 ขั้นสรางทีมผูนําการเปลี่ยนแปลง (Build the guiding team) หมายถึง การแสดง
ใหครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก เห็นถึงความกระตือรือรนและขอผูกมัด เพื่อชวยหาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กที่เหมาะสมเขารวมทีม การสรางแบบอยางที่จําเปนของความเชื่อถือ
และการทํางานเปนทีม และสรางวิธีการประชุมสําหรับเปนแนวทางใหกับทีมทํางานเพื่อลดความ
ขัดแยง และเพิ่มความไววางใจ 
  2.3 ขั้นกําหนดวิสัยทัศนที่เหมาะสม (Get the vision right) หมายถึง การพยายาม
จินตนาการอนาคตที่เปนไปได การกําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจน การกําหนดวิสัยทัศนที่เราใจที่ทําให
ครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก ไดประโยชน การสรางกลยุทธที่เดนชัดเพื่อทําใหวิสัยทัศนที่
กําหนดเปนจริงได และการเปลี่ยนแปลงทําอยางไรใหเร่ิมตนไดอยางรวดเร็ว 
  2.4 ขั้นสื่อสารวิสัยทัศนนั้นแกครูและบุคลากรในโรงเรียน (Communicating the 
vision) หมายถึง การสื่อสารวิสัยทัศนดวยคําพูดที่เรียบงายหรือไมเปนวิชาการมากเกินไปแกครูและ
บุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กรับทราบและตองเขาใจถึงความรูสึกของครูและบุคลากรเหลานั้น อยา
ใหเกิดความวิตกกังวล กําจัดชองทางการสื่อสารที่ไมมีประโยชนทิ้งไปเพื่อส่ือสารขอความที่สําคัญ 
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และการประยุกตใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อใหครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กเห็นภาพ
วิสัยทัศน 
  2.5  ขั้นขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง (Empower action) หมายถึง การ
จัดหาบุคคลภายในหรือภายนอกโรงเรียนขนาดเล็ก ที่มีประสบการณในการเปลี่ยนแปลงเพื่อมา
สนับสนุนใหครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก เกิดความมั่นใจในตัวเอง ใชระบบการเห็นคุณคา
และใหรางวัล เพื่อกระตุนสงเสริมเพื่อใหเกิดมุมมองที่ดี และสรางความเชื่อมั่นในครูและบุคลากร
ในโรงเรียนขนาดเล็ก ใชวิธีปอนขอมูลยอนกลับเพื่อชวยใหเห็นภาพที่ชัดเจนขึ้น เพื่อใชในการ
ตัดสินใจไดดีขึ้น และแสดงใหผูบริหารโรงเรียนไดเห็นความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลง 
  2.6 ขั้นสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในเวลาอันสั้น (Create short- term wins) 
หมายถึง การประชาสัมพันธประสิทธิผลที่ไดมานั้นใหแกครูและบุคลากรหลายๆคนในโรงเรียน
ขนาดเล็กเห็นไดอยางอยางรวดเร็วกอน ที่เห็นไดอยางชัดเจน สามารถลบลางความรูสึกตอตานได มี
ความสําคัญสําหรับครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก สามารถทําใหผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
ที่ทรงอํานาจหันมาใหความชวยเหลือ และไดมาอยางงายและไมส้ินเปลืองถึงแมมองในภาพรวม
แลวจะเปนเรื่องเล็กนอย 
  2.7 ขั้นดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง (Don’t let up) หมายถึง การมอบหมาย
งานใหครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กหรือผูใตบังคับบัญชาและสนับสนุนเขาอยางเต็มที่ ตอง
กําจัดงานคั่งคางที่ไมมีสวนเกี่ยวของกับปจจุบันทิ้งไป อีกทั้งมองหาวิธีสรางความจําเปนเรงดวนอยู
ตลอดเวลาโดยใชสถานการณใหมแลวแตโอกาสอํานวยเพื่อสรางกระแสคลื่นของการเปลี่ยนแปลง 
และทีมงานตองแสดงใหครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กเห็นเปนตัวอยาง 
  2.8 ขั้นรักษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใหคงอยู (Make change stick) หมายถึง ตอง
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องจนกวาการเปลี่ยนแปลงนั้นฝงรากลงในวัฒนธรรม ใชการ
ปฐมนิเทศแกครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กอยางมีประสิทธิภาพเพื่อแสดงใหเห็นถึง
จุดมุงหมายที่แทจริงโรงเรียนเล็ก การเลื่อนขั้นครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กตองสอดคลอง
กับปทัสถานใหมอยางโปรงใสและชัดเจน ประชาสัมพันธเร่ืองราวที่ประสบความสําเร็จเกี่ยวกับ
การจัดองคการใหมและสิ่งที่ไดเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา และมั่นใจวาพฤติกรรมที่ทําตอเนื่อง
สม่ําเสมอและผลที่ไดจากการกระทํานั้นชวยใหวัฒนธรรมใหมเติบโตตอไปได 
 3. ความตรงตามแนวคิดทฤษฎีของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความคิดเห็นตรงกันวา แนวทางการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็กที่สังเคราะหมานั้นมีความตรงเชิงเนื้อหา 
โครงสราง และตามหลักวิชา โดยมีคาดัชนีความสอดคลอง IOC ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป 
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 4. ความเหมาะสมของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาด
เล็ก หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ ที่ประมาณคาความสอดคลองกัน ระหวางเแนว 
ทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก กับบริบททางดาน เศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรม และเทคโนโลยี ภายในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยสอบวัดไดจากแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้น มีลักษณะเปนมาตราสวนการประมาณคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
นอยที่สุด 
 5. ความเปนไปไดของแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาด
เล็ก หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก ที่ประมาณคาความ
เปนไปไดในการนําแนวทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก ไปปฏิบัติ
ไดจริงในสถานศึกษาของตนเองภายใตศักยภาพความพรอมทางดาน บุคลากร งบประมาณ วัสดุ
อุปกรณ และการจัดการ ที่ทางสถานศึกษามีอยูวัดไดจาก แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีลักษณะ
เปนมาตราสวนการประมาณคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
 6. ผูทรงคุณวุฒิ หมายถึง ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา คุณสมบัติตามเกณฑ
ตองมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา หรือสาขาที่เกี่ยวของกับการศึกษา มี
ประสบการณในหนวยงานทางการศึกษาไมนอยกวา 10 ป จํานวน 5 คน 
 7. ผูเชี่ยวชาญ หมายถึง ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา คุณสมบัติตามเกณฑตองมี
วุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา หรือสาขาที่เกี่ยวของกับการศึกษา 
หรือเปนผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา และ
ผูอํานวยการกลุมเขตพื้นที่การศึกษา หรือผูบริหารการศึกษา มีประสบการณปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
บริหารงานในหนวยงานทางการศึกษาไมนอยกวา 10 ป จํานวน 17 คน 
 8. ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนขนาดเล็กขั้นพื้นฐานหรือ
รักษาการในตําแหนงผู อํานวยการโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต2 
 9. โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่เปดทําการสอนตั้งแต ระดับกอนประถมศึกษา 
ระดับประถมศึกษา หรือระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต1 และเขต2 ที่มีนักเรียนไมเกิน 120 คน 
 10.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต2 หมายถึง หนวยงานที่
ทําหนาที่ กํากับ ดูแล ติดตาม  และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตพื้นที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ซ่ึงเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต1 ประกอบดวย 9 อําเภอ คือ อําเภอ
พระนครศรีอยุธยา อําเภอทาเรือ อําเภอนครหลวง อําเภอบางปะหัน อําเภอบานแพรก อําเภออุทัย 
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อําเภอวังนอย อําเภอภาชี และอําเภอมหาราช สวนเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต2 
ประกอบดวย 7 อําเภอ คือ อําเภอเสนา อําเภอบางซาย อําเภอบางไทร อําเภอบางปะอิน อําเภอ    
ลาดบัวหลวง อําเภอบางบาล และอําเภอผักไห 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผูบริหารสถานศึกษา  ครู  ผู เกี่ยวของทางการศึกษา  สามารถนําแนวทางการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก ไปปฏิบัติจริงในสถานศึกษา เพื่อให
บุคลากรในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันเปนประโยชนอยางมาก
แกผูเรียน 
 2.  โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ
เขต 2 สามารถนําแนวทางทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก ไป
ประยุกตใชในสถานศึกษา ตามความสอดคลองเหมาะสมและเปนไปไดภายใตบริบทของโรงเรียน
ขนาดเล็กของแตละแหง เพื่อใหเกิดประสิทธิผลมากขึ้น 
 3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 สามารถนําแนว
ทางการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก ไปเผยแพรใหแกสถานศึกษาใน
สังกัด 

 


