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บทคดัย่อ 
การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพมีวตัถุประสงคเ์พื่อเสนอแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงองคก์ร กองคลงั 

ส านักงานอธิการบดี โดยใช้วิธีการศึกษาหลกัฐาน เอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูท่ี้
เก่ียวขอ้งกบักองคลงั ส านกังานอธิการบดี จ านวน 15 คน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ 1) กลุ่มผูบ้ริหาร ท่ีดูแลองคก์รกองคลงั 
2) กลุ่มผูป้ฏิบติังานภายในกองคลงั 3) กลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รกองคลงั โดยเลือกใชว้ิธีการตรวจสอบขอ้มูลแบบ
สามเส้า และน ามาวิเคราะห์แรงผลกัและแรงตา้นตามทฤษฏี (Force – Field Theory of Change) จากผลการศึกษาผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีดีมีจ านวน 3 ดา้นคือ 1) ดา้นกลยทุธ์(Strategy)  2) ดา้นระบบ
การปฏิบัติงาน(System) 3) ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ(Skill) และได้มีการเสนอขั้นตอนการบริหารการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ดว้ยการ 1) เพ่ิมระดบัความจ าเป็นเร่งด่วน 2) สร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง 3) ก าหนดวสิยัทศัน์ให้
ชดัเจนถูกตอ้ง 4) ส่ือสารเพื่อหาเสียงสนบัสนุน  5) สนบัสนุนให้เกิดการลงมือท า 6) สร้างผลงานให้เป็นท่ีประจกัษใ์น
เบ้ืองตน้ก่อน 7) มุ่งมัน่ไม่ยอ่ทอ้ และ 8) รักษาผลการเปล่ียนแปลงไวใ้หค้งอยู ่ 

 

ABSTRACT 
This study is a qualitative research which aims to propose the guideline of changing management of finance 

division of the president office Khon Kaen University. The methods were studying the related evidences and taking the 
key- information interview with 15 staff in the finance division, president office.  The 15 staffs were divided into 3 
groups of the finance division; 1) The executive taking, 2) The staff working, 3) The beneficiaries. The Triangulation 
method was used to investigate and Force – Field Theory of Change theory was used to analysis. The study was found 
that the fine supporting factors should be in 3 areas; 1)  Strategy 2)  System 3)  Skill.  The result of the study has been 
changed management of the division through 1) Increase Urgency, 2) Build the guiding teams,  3) Get the right vision, 
4) Communicate for buy-in, 5) Enable action, 6) Create short-term wins,  7) Don't let up, and 8) Make to be stable. 

 
 
 
ค าส าคญั: การบริหารการเปล่ียนแปลง กองคลงั มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
Keywords: Changing management, Finance division, Khon Kaen University 
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บทน า 
ตามพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัขอนแก่น พ.ศ. 2558 มีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 ส่งผล

ใหม้หาวทิยาลยัขอนแก่น มีฐานะเป็นสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาล ซ่ึงไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ย
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการและกฎหมายว่าด้วย 
การปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็นรัฐวสิาหกิจตามกฎหมายวา่ดว้ยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอ่ืนโดยมี
วตัถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริมประยุกต์ พฒันาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการสอน การวิจัย การพฒันาและ 
การถ่ายทอดเทคโนโลยีให้บริการทางวิชาการและวิชาชีพแก่สังคม และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม (พระราชบญัญติั
มหาวิทยาลยัขอนแก่น, 2558) การท่ีมหาวิทยาลยัขอนแก่นเป็นสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาล มีการบริหาร 
การจดัการอิสระแยกจากระบบราชการ (Autonomous University) แต่ยงัไดรั้บเงินอุดหนุนทัว่ไป (Block Grant) ท่ีรัฐ
จดัสรรให้เป็นรายปีโดยตรงเพ่ือใชจ่้ายตามความจ าเป็นในการด าเนินการตามวตัถุประสงคข์องมหาวิทยาลยัและเพื่อ
ประกนัคุณภาพการศึกษา ซ่ึงมีขอ้ดีท่ีเห็นไดช้ดัเจน คือ มหาวทิยาลยัเกิดความคล่องตวัในการบริหารจดัการ 

กองคลงัเป็นหน่วยงานภายใตส้ังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัขอนแก่น มีพนัธกิจในการสนบัสนุน
ดา้นการคลงัและการพสัดุในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ตามยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั (กองคลงั ส านกังานอธิการบดี, 
2559) จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมใหเ้ป็นกองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดี ทั้งดา้นกลยทุธ์
ขององคก์ร (Strategy) ดา้นโครงสร้างองคก์ร (Structure) ดา้นระบบการปฏิบติังาน (System) ดา้นบุคลากร (Staff) ดา้น
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) ดา้นรูปแบบการบริหารจดัการ (Style) ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Values) ให้รองรับ
การเปล่ียนแปลงเป็นสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐบาลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงภายใต้
ทิศทางท่ีก าหนดไว ้องค์กรจะต้องมีการส ารวจตัวเองเพ่ือหาจุดบกพร่องและหาวิธีการบริหารจัดการให้เกิด
ประสิทธิภาพ ซ่ึงนอกจากจะเป็นการอุดรอยร่ัวท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์รแลว้ ยงัเป็นการเตรียมความพร้อมในทุกๆ ดา้นเพ่ือ
รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในกองคลงั ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัขอนแก่น ตามพนัธกิจของหน่วยงาน 
 
วตัถุประสงค์การวจิยั 

1. ศึกษาสภาวการณ์ปัจจุบันของกองคลัง ส านักงานอธิการบดี ในด้านกลยุทธ์องค์กร ( Strategy) ด้าน
โครงสร้างองคก์ร (Structure) ดา้นระบบการปฏิบติังาน (System) ดา้นบุคลากร (Staff) ดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
(Skill) ดา้นรูปแบบการบริหารจดัการ (Style) ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Values) 

2. เพ่ือเสนอแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงกองคลงั ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
วธีิการวจิยั 

วธีิการเกบ็ข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลมีลกัษณะขอ้มูลเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสารโดยการศึกษาเอกสารหลกัฐาน

ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักองคลงั ส านกังานอธิการบดี ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลเอกสารดา้นระเบียบ หลกัเกณฑ ์ขอ้บงัคบัต่างๆ 2) 
ขอ้มูลเอกสารดา้นแผนกลยทุธ์ต่างๆ ของมหาวทิยาลยัขอนแก่น และ 3) ขอ้มูลเอกสารสถิติและบนัทึกต่างๆ 

2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Key-
information Interview) กบักองคลงั ส านกังานอธิการบดี จ านวน 15 คน  
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กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Key-information Interview) กบักองคลงั ส านกังานอธิการบดี จ านวน 15 คน 

แบ่งออกเป็น 
1. ผูบ้ริหาร ท่ีดูแลกองคลงั ส านกังานอธิการบดี จ านวน 7 คน ไดแ้ก่ รองอธิการบดีฝ่ายการคลงัและทรัพยสิ์น  

ผูอ้  านวยการกองคลงั หัวหน้างานบริหารงบประมาณ หัวหน้างานบญัชี หัวหน้างานพสัดุ หัวหน้างานบริหารการเงิน 
และหวัหนา้งานบริหารทัว่ไป 

2. กลุ่มผูป้ฏิบัติงานภายในกองคลงั ส านักงานอธิการบดี จ านวน 4 คน ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานใน
ต าแหน่งนกัวิชาการเงินและบญัชี เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งนกัวิชาการพสัดุ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในต าแหน่ง
นกับญัชี และเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 

3. กลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบักองคลงั ส านักงานอธิการบดี จ านวน 4 คน ไดแ้ก่ หัวหน้าส านักงานคณบดี
คณะศึกษาศาสตร์ หัวหน้าส านักงานคณบดีคณะเภสัชศาสตร์ หัวหน้าส านักงานคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ และ
ผูอ้  านวยการส านกับริหารและพฒันาวชิาการ 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
วิธีการศึกษาเป็นการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างแบบก่ึงทางการ (Semi-formal Interview) โดยมีค าถามเพื่อใชใ้น 

การสมัภาษณ์ ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปผูใ้หส้มัภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาวการณ์ของกองคลงั ส านกังานอธิการบดีในปัจจุบนั และความคาดหวงัท่ี

อยากใหก้องคลงั ส านกังานอธิการบดี เป็นองคก์ร สู่ความเป็นเลิศ ใน 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นกลยทุธ์ขององคก์ร (Strategy)  
2) ดา้นโครงสร้างองคก์ร (Structure) 3) ดา้นระบบการปฏิบติังาน (System) 4) ดา้นบุคลากร (Staff) 5) ดา้นทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ (Skill) 6) ดา้นรูปแบบการบริหารจดัการ (Style) และ 7) ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) โดยมีค าถามเพื่อ
สมัภาษณ์ถึงมุมมองสภาวการณ์ในปัจจุบนัและความคาดหวงัในอนาคต 

ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือผูว้จิยัเก็บขอ้มูลแลว้จะบนัทึกและตรวจสอบขอ้มูลทุกคร้ังอเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความเท่ียงตรง ถูกตอ้ง และ

น่าเช่ือถือ จึงเลือกใชว้ธีิการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation Method) ทั้งในดา้นทฤษฏีและดานขอ้มูล โดย
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์และขอ้มูลเอกสารมาวิเคราะห์และเปรียบเทียบวา่ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเหมือนหรือแตกต่าง
กนัอย่างไร โดยสรุปไดว้่าหากไดข้อ้มูลท่ีเหมือนกนั นั่นหมายถึงขอ้มูลของผูศึ้กษามีความน่าเช่ือถือและสามารถน า
ขอ้มูลนั้นมาสรุปใหเ้ห็นภาพเป็นรูปธรรมและรายงานผลการศึกษา 

การสังเคราะห์ข้อมูล 
ผู ้วิจัยสังเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ทฤษฏี 7S McKinney เป็นตัวแบ่งแยกประเด็นและสร้างแนวทางในการ

เปล่ียนแปลงหากมีการเปล่ียนแปลงองคก์รสู่ความเป็นเลิศทั้งน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษาแนวทางในการเปล่ียนแปลงท่ี
ไดจ้ากการวเิคราะห์เพ่ือใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีเป็นแรงต่อตา้น และแรงสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงตามแบบทฤษฏีแรงผลกั
แรงตา้น (Force-Field Theory of Change) ของ Lewin (1952) เพ่ือก าหนดแนวทางในการเพ่ิมแรงสนบัสนุนและลดแรง
ต่อตา้นท่ีจะเกิดข้ึนในประเด็นต่างๆ และเสนอเป็นแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงกองคลงั ส านกังานอธิการบดี
ตามทฤษฏีการบริหารการเปล่ียนแปลงองคก์ร 8 ขั้นตอน ของ Kotter (1995) เพื่อให้กองคลงั ส านกังานอธิการบดี เป็น
องคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
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ผลการวจิยั 
สภาวการณ์ทีด่ขีองกองคลงั ส านักงานอธิการบด ี 
สภาวการณ์ปัจจุบนัของกองคลงั ส านกังานอธิการบดี จากเอกสารหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเลือกเอาเฉพาะขอ้

ท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของกองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดี ตามนโยบายการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดี มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
พ.ศ. 2559 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่ากองคลงั ส านักงานอธิการบดีท่ีดีใน 7 ดา้นจะตอ้งมีแนวทางในการด าเนินการตาม
สภาวการณ์ท่ีมหาวทิยาลยัขอนแก่นเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ ใหค้รอบคลุมทั้ง 16 ขอ้ ดงัน้ี 

1. มีแนวทางในการด าเนินงานตามภารกิจของมหาวทิยาลยัท่ีสนองยทุธศาสตร์ของรัฐ สอดคลอ้งกบัศกัยภาพ
ของมหาวิทยาลยัและทิศทางการพฒันาประเทศ สามารถวดัผลสัมฤทธ์ิไดช้ดัเจน โดยจดัท าแผนพฒันามหาวิทยาลยัใน
ระยะยาว แผนระยะปานกลาง ไดแ้ก่ แผนปฏิบติัราชการ 4 ปี และแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 

2. มีการจดัโครงสร้างขององคก์ารใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังานและสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
3. มีระบบการก ากบัดูแล ติดตามประเมินผล และปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
4. มีการจดักิจกรรมเพ่ือยกยอ่งชมเชยผูมี้ผลงานดีเด่นในดา้นต่างๆ  
5. มีระบบและกลไกการบริหารความเส่ียงและการควบคุมภายในท่ีมีประสิทธิภาพ 
6. มีการปรับปรุงและพฒันาระบบการก ากบั ติดตาม ประเมินผล และด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองโดยเน้นการ

ท างานอยา่งมีคุณภาพใหเ้ป็นวฒันธรรมขององคก์าร 
7. มีการปรับปรุงกระบวนการให้บริการดา้นต่างๆ ของมหาวิทยาลยัให้เกิดความถูกตอ้ง สะดวก รวดเร็ว 

โปร่งใส มีผูรั้บผิดชอบและสามารถตรวจสอบได ้
8. มีการวางระบบและกลไกเร่ืองค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงินใหเ้หมาะสม 
9. มีการส่งเสริมการปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ 
10. มีการเสริมสร้างและพฒันาบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นสุข 
11. มีการส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายงานให้แก่บุคลากร รวมทั้งพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง

ตามศกัยภาพ 
12. มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีขีดความสามารถ และจิตส านึกในการให้บริการอย่างเสมอภาคเป็น

ธรรมดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสตัยสุ์จริต ยติุธรรม 
13. มีการพัฒนาระบบและกลไกการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยในทุกด้านให้มีความคล่องตัว และมี

ประสิทธิภาพดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 
14. มีการวางระบบและกลไก เพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้มภายในมหาวทิยาลยัใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ี

ดีแก่สงัคม 
15. มีการสร้างความตระหนกัและจิตส านึกในการอนุรักษพ์ลงังานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
16. มีการส่ง เสริมการมี ส่วนร่วมกับภาคส่วนต่ างๆ ในการดูแลและรักษา ส่ิงแวดล้อมตลอดจน

ทรัพยากรธรรมชาติ 
ผลจากการสมัภาษณ์ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบักองคลงั ส านกังานอธิการบดีในสภาวการณ์ปัจจุบนั 3 กลุ่ม สามารถ

แยกออกเป็น 7 ดา้น ดงัน้ี 
1. ดา้นกลยทุธ์ ไม่มีความชดัเจนในการก าหนดกลยทุธ์การเป็นหน่วยงานกลางท่ีให้บริการดา้นการคลงัท่ีมี

ประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติังานไม่มีการตระหนกัถึงการปฏิบติัตามกลยทุธ์ ตระหนกัแค่การปฏิบติังานในหนา้ท่ี และมีความ
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ชัดเจนในเร่ืองของการเป็นหน่วยงานกลางท่ีมีบทบาทการให้บริการ สนับสนุนด้านการคลังและการพัสดุของ
มหาวทิยาลยั 

2. ดา้นโครงสร้าง มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างค่อนขา้งบ่อย ซ่ึงไม่ไดมี้ผลกระทบต่อผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง แต่มกั
เกิดปัญหาในเร่ืองของการใหบ้ริการ 

3. ดา้นระบบการปฏิบติังาน มีการวางระบบการปฏิบติังานตามบริบท หนา้ท่ี อยา่งชดัเจน มีระบบสารสนเทศ
ท่ีช่วยในการปฏิบติังานและช่วยควบคุมความเส่ียง แต่ขาดในเร่ืองของการรายงานผลขอ้มูล 

4. ด้านบุคลากร มีจ านวนค่อนขา้งมากตามขอบเขตภาระหน้าท่ีๆ องค์กรรับผิดชอบ บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถแตกต่างกนัไปตามต าแหน่งหนา้ท่ี และมีความเอ้ือเฟ้ือต่อกนัอยา่งดี ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละมี
จรรยาบรรณในวชิาชีพสูง แต่ลกัษณะการมอบหมายงาน และการปฏิบติังานยงัคงเป็นกระจุกอยูท่ี่คนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 

5. ดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ของบุคลากร มีความรู้ ความสามารถตามวิชาชีพ และมีความสามารถใน
การติดต่อประสานงานและแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี มีความรู้ความสามารถดา้นการใชง้านเทคโนโลยี แต่
ขาดการพฒันาวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง และขาดมาตรฐานในการปฏิบติังานทัว่ทั้งองคก์ร 

6. ด้านรูปแบบการบริหารจดัการองค์กร เป็นไปตามโครงสร้างขององค์กร และมีหัวหน้างานเป็นผูดู้แล
บุคลากรภายในองคก์ร สามารถเป็นผูน้ า เป็นผูต้ดัสินใจและแกไ้ขปัญหาให้เป็นอยา่งดี เป็นผูน้ าท่ีเขม้แขง็และสามารถ
เป็นผูน้ าในการปฏิบติังานไดใ้นทุกๆ ดา้น แต่ยงัขาดดา้นการส่ือสารองคก์รท่ีชดัเจน 

7. ดา้นค่านิยมร่วม กองคลงัเป็นองค์กรท่ีถูกจดัตั้งข้ึนพร้อมกบัมหาวิทยาลยัขอนแก่น จึงท าให้วฒันธรรม
ภายในองค์กรมีความเขม้แข็ง มีการท างานเป็นทีมเป็นอย่างดี มีความรักและสามคัคีภายในองค์กร ซ่ึงส่งผลต่อการ
ประสานงาน ภายในท่ีดี เอ้ือเฟ้ือต่อการปฏิบติังานภายในองคก์ร 

จากการศึกษาสภาวการณ์สามเสา้ดา้นขอ้มูล ตามเอกสารหลกัฐาน และความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งสรุป
ไดว้่ากองคลงั ส านักงานอธิการบดีท่ีดี และเป็นเลิศ สอดรับกบันโยบายของมหาวิทยาลยัขอนแก่น และเป็นไปตาม
บทบาท หนา้ท่ีของตนเองนั้นจะตอ้งมีองคป์ระกอบในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) มีการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รให้สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัในดา้นการให้บริการดา้นการคลงัและ

พสัดุอยา่งมีประสิทธิภาพ ชดัเจน และง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
 2) มีกลยทุธ์ในดา้นการสร้างเครือข่ายท่ีชดัเจน 
2. ดา้นโครงสร้างองคก์ร (Structure) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) มีการจดัโครงสร้างขององคก์รใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน การพฒันางานในหนา้ท่ี และการใหบ้ริการ  
3. ดา้นระบบการปฏิบติังาน (System) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) มีระบบการก ากบัดูแล ติดตามประเมินผล และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
 2) มีแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และสามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
4. ดา้นบุคลากร (Staff) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) มีการสร้างระบบการปฏิบติังานท่ีเนน้การปฏิบติังานร่วมกนัของบุคลากร 
 2) มีระบบการพฒันาองคค์วามความรู้ และส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 3) มีการส่งเสริมการปฏิบติังานตามจรรยาบรรณวชิาชีพ  
 4) มีการเสริมสร้างบรรยากาศในสถานท่ีท างานใหมี้ความสุข 
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5. ดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหมี้ขีดความสามารถทางดา้นทกัษะวิชาชีพ พฒันาความรู้ดา้นอ่ืนๆ และ

สร้างจิตส านึกในการใหบ้ริการ 
 2) มีการเช่ือมโยงระบบการประเมินกบัการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของบุคลากร 
6. ดา้นรูปแบบการบริหารจดัการ (Style) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีนั้นจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) มีการพฒันาระบบและกลไกการบริหารจดัการในทุกดา้นใหมี้ความคล่องตวั และมีประสิทธิภาพดว้ย

หลกัธรรมาภิบาล 
 2) มีระบบการส่ือสารองคก์รท่ีชดัเจน 
7. ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Values) กองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีนั้นจะตอ้งประกอบดว้ย 
 1) สร้างความตระหนกัในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามจรรยาบรรณวชิาชีพ 
 2) มีการสร้างความตระหนกัและจิตส านึกในการอนุรักษพ์ลงังาน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 องคป์ระกอบของกองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดี และเป็นเลิศ 

กองคลงั ส านกังาน
อธิการบดีท่ีดี 

 

กลยทุธ์ 

โครงสร้าง
องคก์ร 

ระบบการ
ปฏิบติังาน 

ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ 

รูปแบบการ
บริหารจดัการ 

ก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รให ้
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกั 

มีกลยทุธ์ในดา้นการสร้าง
เครือข่ายท่ีชดัเจน 

 

ค่านิยมร่วม 

จดัโครงสร้างขององคก์รใหเ้อ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน 

มีระบบการก ากบัดูแล ติดตามประเมินผล 
และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

การใหบ้ริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

สร้างความตระหนกัในการปฏิบติังาน 

พฒันาระบบและกลไก 
การบริหารจดัการในทุกดา้น 
ใหมี้ความคล่องตวั และมี
ประสิทธิภาพ 

สร้างบรรยากาศ
ในสถานท่ี
ท างานใหมี้
ความสุข 

เนน้การปฏิบติังาน
ร่วมกนัของบุคลากร 

ส่งเสริมการ
ปฏิบติังานตาม
จรรยาบรรณ
วชิาชีพ 

พฒันาองคค์วามความรู้ และส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

 

บุคลากร 

พฒันาศกัยภาพบุคลากรใหมี้ 
ขีดความสามารถทางดา้นทกัษะ
วชิาชีพ พฒันาความรู้ดา้นอ่ืนๆ 
และสร้างจิตส านึกในการให ้
บริการ 

เช่ือมโยงระบบการประเมิน
กบัการพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถของบุคลากร 

มีระบบการส่ือสาร
องคก์รท่ีชดัเจน 

สร้างความตระหนกัและ
จิตส านึกในการอนุรักษ์
พลงังาน ทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
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การวิเคราะห์แรงผลักและแรงต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และแนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงกองคลัง 
ส านักงานอธิการบด ี 

ผลการวเิคราะห์ตามแนวคิดทฤษฏีแรงผลกัแรงตา้น (Force – Field Theory of Change) ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางที ่1 ผลการวเิคราะห์ตามแนวคิดทฤษฏีแรงผลกัแรงตา้น  

แรงผลกั แรงต้าน 

ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
1) มีการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบั
พนัธกิจหลกัในดา้นการใหบ้ริการดา้นการคลงัและพสัดุ
อยา่งมีประสิทธิภาพ ชดัเจน และง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
2) มีกลยทุธ์ในดา้นการสร้างเครือข่ายท่ีชดัเจน 

ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure)  
1) หนา้ท่ีโครงสร้างขององคก์รไม่ชดัเจน ซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี และการ
ใหบ้ริการ  
 

ด้านระบบการปฏิบัตงิาน (System)  
3) มีระบบการก ากบัดูแล ติดตามประเมินผล  
และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
4) มีแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และสามารถ
ใหบ้ริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 

ด้านบุคลากร (Staff)  
2) ระบบการปฏิบติังานท่ีเนน้การปฏิบติังานร่วมกนั
ของบุคลากรมีนอ้ย 
3) ระบบการพฒันาองคค์วามความรู้ และส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพยงัไม่ชดัเจน และเป็น
รูปธรรม 
4) แนวทางในการส่งเสริมการปฏิบติังานตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพไม่มีความชดัเจน  
5) ขาดแนวทางและวธีิในการเสริมสร้างบรรยากาศใน
สถานท่ีท างานใหมี้ความสุขแก่บุคลากร 

ด้านทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill)  
5) มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหมี้ขีดความสามารถ
ทางดา้นทกัษะวชิาชีพ พฒันาความรู้ดา้นอ่ืนๆ และสร้าง
จิตส านึกในการใหบ้ริการ 
6) มีการเช่ือมโยงระบบการประเมินกบัการพฒันา
ทกัษะความรู้ความสามารถของบุคลากร 

ด้านรูปแบบการบริหารจดัการ (Style)  
6) การพฒันาระบบและกลไกการบริหารจดัการท่ีมี
ความคล่องตวั และมีประสิทธิภาพดว้ยหลกัธรรมาภิบาล
ยงัไม่ชดัเจน 
7) ระบบการส่ือสารองคก์รยงัไม่ชดัเจน และเป็น
รูปธรรม 
ด้านค่านิยมร่วม (Shared values)  
8) ระบบท่ีก่อใหเ้กิดการสร้างความตระหนกัในการ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามจรรยาบรรณวชิาชีพมีนอ้ย 
9) ขาดแนวทางท่ีสร้างความตระหนกัและจิตส านึกใน
การอนุรักษพ์ลงังานทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
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  จากตารางท่ี 1 พบวา่ มีปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัมีจ านวน 6 ขอ้ และปัจจยัท่ีเป็นแรงต่อตา้นมีทั้งส้ิน จ านวน 9 ขอ้ 
แสดงให้เห็นวา่กองคลงั ส านกังานอธิการบดี จะตอ้งมีมาตรการและแนวทางท่ีชดัเจนเพ่ือบริหารจดัการปัจจยัต่อตา้น 
ใหอ้งคก์รด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ คือการเป็นกองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีดีใน 7 ดา้น ซ่ึงจากการพิจารณาจาก
ปัจจยัการเป็นองคก์รท่ีดี 7 ประการนั้น 3 ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัจะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการบริหารจดัการภายใน
ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัไม่ว่าจะเป็นในดา้นของกลยุทธ์ขององคก์ร ดา้นการวางระบบการปฏิบติังานขององค์กร และดา้น
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากรตามต าแหน่งงานภายในองคก์ร และมีจ านวน 4 ปัจจยัท่ีเป็นแรงต่อตา้นและ
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการและการอยูร่่วมกนัของคนในองคก์รซ่ึงส่วนใหญ่เป็นปัจจยัภายในท่ีควบคุมไดย้าก และ
เกิดแรงต่อตา้นมากกวา่ปัจจยัอ่ืนๆ กองคลงั ส านกังานอธิการบดีจึงตอ้งมีแนวทาง/วิธีการต่างๆ เพ่ือลดแรงต่อตา้นและ
สนบัสนุนใหก้องคลงั ส านกังานอธิการบดีเดินไปสู่เป้าหมายท่ีควรจะเป็นในการบริหารการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

 แนวทางในการบริหารการเปลีย่นแปลงกองคลงั ส านกังานอธิการบด ีไดเ้สนอแนะไวด้งัน้ี 
 1. เพ่ิมระดับความจ าเป็นเร่งด่วน (Increase Urgency) การเดินหน้าเปล่ียนแปลงเป็นกองคลงั ส านักงาน

อธิการบดีท่ีดีเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้ความส าคญั เน่ืองจากสภาวการณ์ปัจจุบันของกองคลงั 
ส านักงานอธิการบดี ซ่ึงเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีอยู่ภายใตม้หาวิทยาลยัขอนแก่น และมีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารกองคลงั
จะตอ้งสร้างความตระหนกัใหก้บับุคลากรวา่การเปล่ียนแปลงนั้นเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงอาจจะใชว้ิธีการส่ือสารและท าความ
เขา้ใจกบับุคลากรวา่สภาวการณ์ท่ีมหาวทิยาลยัขอนแก่นเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐนั้น องคก์รภายใตม้หาวทิยาลยั
จะตอ้งมีบทบาทหนา้ท่ีต่างๆ ท่ีแตกต่างไปจากเดิม จึงมีความจ าเป็นเร่งด่วน อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง เช่น การ
ส่ือสารเพ่ือให้ทราบถึงสภาวการณ์ในปัจจุบนัของกองคลงั ส านกังานอธิการบดี เก่ียวกบับทบาทและภาระหน้าท่ีของ
หน่วยงานท่ีส าคญั และเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนกลไกดา้นการคลงัและพสัดุของมหาวิทยาลยัให้เดินต่อไปได้
ภายใตส้ภาวการณ์เป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ และการเปล่ียนแปลงองคก์รในดา้นต่างๆ 7 ดา้นตอบโจทกก์ารเป็น
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐไดอ้ยา่งไร เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามภารกิจมาก หรือนอ้ยอยา่งไร 

 2. สร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Build the Guiding Teams) การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นส่ิงส าคญัเช่นใด 
การสร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลงก็เป็นส่ิงส าคญัเช่นกนั กองคลงั ส านักงานอธิการบดีควรมีการสร้างทีมผูน้ าองคก์ร 
จากทีมหัวหนา้งานหรือการเชิญบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถในการจูงใจ หรือผูท่ี้สนใจในการเปล่ียนแปลงเพื่อเป็น
กลุ่มผูน้ าการเปล่ียนแปลง อาทิเช่น 

  1) กองคลงั ส านกังานอธิการบดี ควรเชิญผูท่ี้มีความรู้ และประสบการณ์ในดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
เพ่ือประเมินปัญหาและหาแนวทางในการสร้างโอกาสในการพฒันาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีดี 7 ดา้นกบัทีมผูน้ า
การเปล่ียนแปลงก่อน เพ่ือการสร้างทีมผูน้ าท่ีเขม้แข็งและพฒันาไปสู่การวางแผนการเปล่ียนแปลงกองคลงั ส านกังาน
อธิการบดีท่ีดี  

  2) ส่ือสารทิศทางการเปล่ียนแปลง สร้างความรู้ความเขา้ใจดา้นการเปล่ียนแปลงเป็นกองคลงั ส านกังาน
อธิการบดีท่ีดีใน 7 ดา้น ว่าองค์กรจะเปล่ียนแปลงไปอย่างไร กบัทีมผูน้ าเพ่ือเป็นการสร้างความรู้ ความเขา้ใจในทิศ
ทางการเปล่ียนแปลงเดียวกนั เพ่ือผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสามารถส่ือสารใหค้วามรู้กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งชดัเจนและ
เป็นรูปธรรม 

 3. ก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนถูกต้อง (Get the Vision Right)  การก าหนดวิสัยทัศน์ ท่ีชัดเจนในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร จะเป็นส่ิงท่ีย  ้าเตือนใหค้นในองคก์ร กองคลงั ส านกังานอธิการบดี ทุกคนรับรู้ และเขา้ใจวา่ท าไมถึง
ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง เช่น 
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  1) มีการประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์การเปล่ียนแปลงและแนวทางการเปล่ียนแปลงเป็นองคก์รท่ีดี 7 ดา้น 
ให้กบับุคลากรในองคก์รไดท้ราบเพ่ือสร้างความตระหนักและรับรู้ทุกช่องทางการส่ือสาร เช่น บอร์ดประชาสัมพนัธ์
ของกองคลงั ส านกังานอธิการบดี เวบ็ไซดข์องกองคลงั ส านกังานอธิการบดี 

  2) ส่ือสารใหก้บับุคลากรทุกคนในองคก์รทราบเม่ือมีโอกาสวา่ประโยชน์อะไรบา้งท่ีองคก์รจะไดรั้บหาก
การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นองคก์รกองคลงัท่ีดี ใน 7 ดา้นน้ีเกิดข้ึน 

 4. ส่ือสารเพื่อหาเสียงสนบัสนุน (Communicate for Buy-in) ผูบ้ริหารองคก์รและผูน้ าการเปล่ียนแปลง ควร
สร้างช่องทางและส่ือสารให้กบับุคลากรทุกคนในองค์กรไดท้ราบและรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงเป็นองค์กรกองคลงั
ส านกังานอธิการบดี เช่น 

  1) การจดักิจกรรมเพ่ือเป็นการประชุม สัมมนาเชิงปฏิบติัการ และสอดแทรกถึงความรู้และแนวทางการ
เปล่ียนแปลงองคก์รมาเป็นกองคลงั ส านกังานอธิการบดีท่ีเป็นเลิศใน 7 ดา้น ซ่ึงจะเป็นการสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วม 
และสร้างแรงสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 

  2) กลุ่มผูบ้ริหารขององคก์รและผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งให้ความสนใจและเฝ้าระวงักลุ่มบุคคลใน
องคก์รท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงองคก์ร ควรมีการจดัประชุมเพื่อหาแนวทางในการด าเนินการ หรือสร้าง
เวทีเพ่ือให้ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงนั้นไดมี้โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัทีมผูบ้ริหารและหา
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยแนวทางนั้นทุกฝ่ายจะตอ้งยอมรับ และเป็นแนวทางกลางท่ีทุกฝ่ายยอมรับได ้

 5. สนับสนุนให้เกิดการลงมือท า (Enable Action) การเปล่ียนแปลงเป็นกองคลงั ส านักงานอธิการบดีท่ีดี 
ประกอบดว้ยการเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบ 7 ดา้นตามท่ีไดศึ้กษามา ซ่ึงในแต่ละดา้นจะมีผลกระทบทั้งกบัองคก์รและ
กบัคนในองคก์รเม่ือผูน้ าและคนในกองคลงั ส านกังานอธิการบดีมีความพร้อมทั้งดา้นความรู้ ความเขา้ใจ และรับทราบ
ถึงเป้าหมายในการด าเนินการแลว้จะตอ้งมีการเร่ิมด าเนินการเปล่ียนแปลงองคก์รไปทีละขั้น เม่ือส าเร็จขั้นใดแลว้จะตอ้ง
มีการประเมินและรายงานผล ซ่ึงในขั้นตอนน้ีจะเนน้การขจดัส่ิงท่ีท าใหเ้กิดปัญหากบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน โดย
ด าเนินการ ดงัน้ี 

  1) ปัญหาการเปล่ียนแปลงเกิดท่ีตวับุคคลจะตอ้งปรับแกท่ี้ตวับุคคล  
  2) ปัญหาการเปล่ียนแปลงเกิดท่ีระบบการด าเนินการจะตอ้งมีการร่วมและระดมแนวทางการแกไ้ข 
 6. สร้างผลงานให้เป็นท่ีประจักษ์ในเบ้ืองต้นก่อน (Create Short-term Wins) ทั้ งน้ี การสร้างผลงานเพ่ือ

ช้ีให้เห็นถึงการเร่ิมการเปล่ียนแปลง ทีมผู ้น าองค์กรและผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะต้องเลือกประเด็นท่ีจะมีการ
เปล่ียนแปลงมาเพ่ือเป็นจุดเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลงในขั้นตอนต่อไป เช่นเร่ิมตน้จากการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์องค์กร
เพ่ือให้สอดรับกบัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายจากมหาวิทยาลยัขอนแก่น และด าเนินการปรับโครงสร้างขององค์กรไป
พร้อมๆ กบัการพยายามเปล่ียนแปลงค่านิยม โดยเม่ือด าเนินการเปล่ียนแปลงส าเร็จในขั้นตอนต่างๆ แลว้จะตอ้งมีการ
สรุปและประเมินผลและช้ีให้คนในองคก์รไดเ้ห็นถึงผลส าเร็จและประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงกองคลงั ส านกังาน
อธิการบดีท่ีดี 

 7. มุ่งมัน่ไม่ย่อทอ้ (Don’t Let Up) เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงกองคลงั ส านักงานอธิการบดีท่ีย ัง่ยืน และ
ต่อเน่ือง ควรมีการพฒันาระบบติดตาม ประเมินผล และใหร้างวลัอยา่งต่อเน่ืองและเป็นรูปธรรม เช่น 

  1) พฒันาระบบสารสนเทศเพ่ือใชเ้ป็นระบบในการติดตามผลการด าเนินการเปล่ียนแปลง ใชเ้พ่ือก ากบั
และติดตามผลการด าเนินการในขั้นตอนต่างๆ  
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  2) จดักิจกรรมเพ่ือสร้างความตระหนกัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง เช่น กิจกรรมการใหร้างวลักบัผู ้
ท่ีท าผลงานดา้นการเปล่ียนแปลงให้เป็นท่ีประจกัษ์ เพ่ือเน้นการรับรู้ รับทราบเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ร และชมเชยคนท่ีลงมือท าจนเกิดผลส าเร็จ 

 8. รักษาผลการเปล่ียนแปลงไวใ้หค้งอยู ่(Make it Stick) เพ่ือเป็นการรักษาผลการเปล่ียนแปลงใหค้งอยูแ่ละมี
ความต่อเน่ืองควรมีการด าเนินการเพ่ือศึกษาและประเมินผลการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น ทั้งผลดีและผลเสียท่ีเกิดข้ึน
เพ่ือน าไปปรับปรุง แกไ้ข และพฒันาในอนาคต สร้างจุดสมดุลในการพฒันาและการเปล่ียนแปลง เช่น 

  1) ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรเก่ียวกับความคิดเห็นเม่ือผลของการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึนอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม 

  2) สร้างเจตคติท่ีดี ให้เกิดข้ึนต่อการเปล่ียนแปลง ภายในกองคลงั ส านักงานอธิการบดี ให้กองคลงั 
ส านักงานอธิการบดีเป็นองค์กรท่ีพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ให้บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์กรเป็นบุคคลท่ี
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงเสมอ 
 
อภิปรายและสรุปผลการวจิยั 

จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีดีมีจ านวน 3 ด้านคือ 1) ด้านกลยุทธ์ 
(Strategy) 2) ด้านระบบการปฏิบติังาน (System) 3) ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) และปัจจยัต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลงองค์กรประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) 2) ด้านบุคลากร (Staff) 3) ด้าน
รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) 4) ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) ซ่ึงจากผลการศึกษาจึงไดมี้การขั้นตอนการบริหาร
การเปล่ียนแปลงองคก์ร ดว้ยการ 1) เพ่ิมระดบัความจ าเป็นเร่งด่วน (Increase Urgency) ดว้ยการจดัท าโครงการเพื่อสร้าง
การส่ือสาร ท าความเข้าใจให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงทิศทางและแนวทางการเปล่ียนแปลงและตระหนักถึง
สถานการณ์ในปัจจุบนัขององคก์รกองคลงั ส านักงานอธิการบดี 2) สร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Build the guiding 
teams) โดยการสร้างทีมวิชาการ ในองค์กรกองคลงั ร่วมกบัทีมผูบ้ริหารภายในองค์กรกองคลงั และส่ือสารท าความ
เขา้ใจภายในทีม เพื่อเป็นทีมผูน้ าในการเปล่ียนแปลง เป็นตวัแทนคนในองคก์รเพื่อการส่ือสารองคก์ร และเป็นตวัเช่ือม
ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานไดอี้กทางหน่ึง 3) ก าหนดวสิยัทศัน์ใหช้ดัเจนถูกตอ้ง (Get the vision right) ผา่นการจดั
กิจกรรม / โครงการเพ่ือเป็นตวักลางในการเช่ือมโยงการท างานร่วมกนั และส่ือสารวิสัยทศัน์ขององคก์รให้ชดัเจน 4) 
ส่ือสารเพื่อหาเสียงสนบัสนุน (Communicate for buy-in) ดว้ยการด าเนินการโครงการใหเ้กิดความรู้สึกมีส่วนร่วม และ
สร้างแรงสนับสนุนการเปล่ียนแปลง 5) สนับสนุนให้เกิดการลงมือท า (Enable action) ดว้ยการลงมือปฏิบติังานตาม
กระบวนการท่ีวางไว ้และจะตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติัให้ชดัเจน และแยกวา่อะไรท่ีเป็นปัญหาและสร้างวิธีการ
ปฏิบติัใหช้ดัเจน 6) สร้างผลงานใหเ้ป็นท่ีประจกัษใ์นเบ้ืองตน้ก่อน (Create short-term wins) มีวธีิการท่ีส่ือสารให้คนใน
องคก์รทราบวา่เม่ือลงมือเปล่ียนแปลงจนส าเร็จแลว้เกิดผลดีอย่างไรต่อผูเ้ปล่ียนแปลง และมีการแข่งขนัหรือการมอบ
รางวลัเพ่ือไม่ให้การด าเนินกิจกรรมเป็นเร่ืองท่ีน่าเบ่ือ 7) มุ่งมัน่ไม่ยอ่ทอ้ (Don’t let up) มีกระบวนการเพื่อติดตามการ
เปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองและมีการรายงานผลเป็นประจ าทุกเดือน ทุกไตรมาศ และทุกปี เพ่ือเกิดการต่อยอดการ
เปล่ียนแปลง 8) รักษาผลการเปล่ียนแปลงไวใ้ห้คงอยู่ (Make it stick) โดยเม่ือประสบผลส าเร็จแลว้องค์กรจะต้องมี
วธีิการรักษาผลการเปล่ียนแปลงใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัวรีะชาติ สุริยะเสน (2558) โดยปัจจยัท่ีส าคญัท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงรูปแบบ 
การจัดซ้ือจัดจ้างให้มีประสิทธิภาพ คือ ความเข้าใจตรงกันในเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารในระดบัคณะหน่วยงาน เพ่ือจะไดท้ าความเขา้ใจกบับุคลากรของตนเองใหเ้กิดความเขา้ใจท่ี
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ตรงกนัและตอ้งมีการวางระบบการปฏิบติังาน โดยมีระบบสารสนเทศในการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการและอ านวยความสะดวกใหแ้ก่บุคลากรเจา้หนา้ท่ีได ้และสอดคลอ้งกบัปิยะธิดา  อินทรโชติ (2553) ท่ีไดพ้บวา่ 
การบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นการด าเนินการท่ีจะต้องอาศัยความร่วมมือกันของคนในองค์กรหลายฝ่าย ตอ้งมี 
การก าหนดเป้าหมายการท าแผนปฏิบติัการท่ีชดัเจน และการส่ือสารการเปล่ียนแปลง ใหก้ลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร  
 
ข้อจ ากดัของการศึกษา 
 การศึกษาน้ีมีขอ้จ ากดัดา้นกลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากไม่ไดท้ าการสมัภาษณ์บุคคลภายนอกท่ีเขา้มาติดต่อใชบ้ริการ 
กบักองคลงั ส านกังานอธิการบดี 
 
กติตกิรรมประกาศ 

ขอกราบขอบพระคุณ ท่านผูอ้  านวยการกองคลงั และหัวหน้างานบริหารงบประมาณ ผูใ้ห้ค  าปรึกษาดา้น
กระบวนการปฏิบติังานและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใชใ้นการศึกษาอิสระคร้ังน้ี 
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