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The purposes of this research were to study the attitudes of administrators in libraries of

state higher education institutions towards external and internal factors affecting organization

change; organization change, in terms of, administrative structure, personnel, tasks, budget, and

information resources, and relationship between external along with internal factors and organization

change.

Questionnaires were used to collect data from 149 administrators in libraries of state higher

education institutions.

Results of the study can be summarized as follows : external factors affect organization

change at high level and the factor affecting organization change most is technology. Internal factors

affect organization change at high level as well. Policies and goals of the libraries are internal factors

affecting organization change most. Furthermore,internal factors affect organization change more

than external factors.

According to administrators viewpoints, changes occur in administrative structure and tasks

at moderate level, while in personnel, budget and information resources at high level. The majority of

administrators think that the administrative structure is the most changed area.
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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้  สําเร็จลุลวงไดดวยความรักและความอดทนของคุณครูพิมพ
รําไพ เปรมสมิทธ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูกรุณาผลักดันและเคี่ยวเข็ญ ตลอดจนใหกําลัง
ใจในการทําวิทยาพนธจนสําเร็จเปนรูปเลม  มอยกราบขอบพระคุณคุณครูเปนที่สุดคะ 

กราบขอบพระคุณคุณครูพรรณพิมล กุลบุญ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ  
คุณครูผองพรรณ ลวนานนท  และคุณครูจินดารัตน เบอรพันธุ กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณา
ชวยตรวจสอบและแกไขวิทยานิพนธฉบับนี้ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอบพระคุณคุณครูใน
ภาควิชาบรรณารักษศาสตรทุกทาน รวมทั้งพี่เอมและพี่นอมที่คอยเปนหวงและเปนกําลังใจใหมอย
ทําวิทยานิพนธจนเสร็จ 

ขอบพระคุณผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาทุกทานที่กรุณาใหความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณพี่สุกานดา พี่กรองทิพย พี่กันยา พี่นฤมล 
พี่บัว พี่เปด และพี่ ๆ เปนอยางยิ่งที่กรุณาชวยแจกและติดตามทวงถามแบบสอบถาม 

ขอบคุณพี่สมศักดิ์ พี่สายฝน พี่หวาน พี่นอย และอารี่ที่คอยชวยเหลือ ใหคํา    
แนะนําและเปนหวงเปนใยตลอดเวลา 

ขอบคุณปอนด เกง ตั้ม เพ็ญ โดด จอหนนี่ ฮอ จอยอวน จอยผอม และผองเพื่อน
คณะอักษรฯ ที่แสนดีทุกคนที่ชวยกันลงแรงและวากลาวตักเตือนเราเปนระยะๆ   

สุดทายนี้กราบของพระคุณคุณพอ คุณแมที่สนับสนุนใหเรียนจนสําเร็จปริญญา
โทและนองสาวที่นารักที่คอยชวยเหลือในการทําวิทยานิพนธจนเสร็จสมบูรณ  และเนื่องจากทุน
วิจัยบางสวนไดมาจากทุนอุดหนุนการวิจัยของบัณฑิตวิทยาลัย จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 











บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ที่มาและความสําคัญของปญหา 
 
  ในกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคมปจจุบัน ซึ่งเกิดจากความเจริญ
กาวหนาทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีการสื่อสาร ทําใหสภาพแวดลอมขององคการ
ตาง ๆ ไมวาจะเปนองคการทางธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานราชการเปลี่ยนแปลงและมีความ
ซับซอนมากขึ้น  เปนสาเหตุใหองคการตองปรับปรุงกระบวนการการทํางาน การประสานงาน และ
การบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ เกิดความรวดเร็ว และความคลองตัวเพื่อจัดการกับ         
สถานการณตาง ๆ ได   

 
การเปลี่ยนแปลงองคการไมวาจะเกิดขึ้นอยางชา ๆ หรือฉับพลันลวนเกิดจาก

สาเหตุ 2 ประการ ไดแก ปจจัยจากภายนอกองคการ และปจจัยจากภายในองคการ  ปจจัยจาก
ภายนอกองคการ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่องคการไมสามารถเขาไปควบคุมได หรือควบคุมไดนอย 
เชน ปจจัยทางดานการตลาดหรือบริการ ความกาวหนาทางดานวิทยาการและเทคโนโลยี ปจจัย
ดานสังคม ปจจัยดานเศรษฐกิจ นโยบายและบทบาทของรัฐบาล เปนตน สวนปจจัยภายในองค
การ หมายถึงปจจัยตาง ๆ ภายในองคการที่เปนผลสืบเนื่องอันเกิดจากกระบวนการตาง ๆ ภายใน
องคการและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เชน การกําหนดวัตถุประสงค การปรับนโยบาย  กิจ
กรรมของพนักงาน เปนตน  แรงผลักจากภายนอกองคการและภายในองคการกอใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงองคการในดานโครงสราง  เทคโนโลยี  ตัวคนหรือพฤติกรรม  และลักษณะของงาน  (สุนันทา 
เลาหนันทน 2541: 34-37) 
 
  หองสมุดเปนองคการหนึ่งที่ไมแตกตางไปจากองคการอื่นในสงัคม  มุงเนนการให
บริการสารนิเทศ มีการบริหาร การดําเนินงาน และมีปฎิสัมพันธกับผูใชบริการ  เพียงแตหองสมุด
เปนองคการที่ไมมุงแสวงหากําไร   หองสมุดเปนแหลงสะสม รวบรวมสรรพวิทยาการตาง ๆ ในรูป
แบบสื่อตีพิมพ ส่ือไมตีพิมพ และสื่ออิเล็กทรอนิกส  เพื่อสนองความตองการในดานความรู การ
ศึกษา การคนควาวิจัย การบันเทิง และการพักผอนหยอนใจของคนในสังคม  ดังนั้นหองสมุดจึง
เปนองคการหนึ่งที่สําคัญของสังคม โดยเฉพาะหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่เปนแหลงบริการวิชา
การ เพื่อการคนควาและวิจัยของอาจารย นิสิตนักศึกษา และนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเปน
สถาบันวิชาการในระดับสูงสุดที่มีความรับผิดชอบในการผลิตกําลังคนที่มีคุณสมบัติ ปญญา และ
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คุณธรรมออกมาชวยพัฒนาประเทศ  (มนตรี นาคเจือ 2531: 66)  ดังนั้นหองสมุดสถาบันอุดม
ศึกษาจึงเปรียบเสมือน  “คลังสมองของมหาวิทยาลัยและของสังคม”  (ชาญวิทย เกษตรศิริ 2541: 
68)   
 
  ในปจจุบันหองสมุดสถาบันอุดมศึกษากําลังเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
อันเกิดจากสภาพแวดลอมของหองสมุด  ปจจัยที่ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพื้นฐานในงาน
และวิถีทางในการทํางานของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีทั้งปจจัยภายในและภายนอกหองสมุด  
ปจจัยภายนอกหองสมุดที่ไดรับความสนใจอยางมากคือ การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นจากการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานหองสมุด ซึ่งเทคโนโลยีนั้นไดปรับเปลี่ยนสภาพการดําเนินงานและ
บริการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา (พิมพรําไพ เปรมสมิทธ 2540: 65)  ปจจัยภายนอกหอง
สมุดอื่นไดแก ปจจัยทางดานกฎหมาย นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา ความคาด
หวังและความตองการที่เปลี่ยนแปลงไปของอาจารยและนิสิตนักศึกษา   การเปลี่ยนแปลงทางการ
ศึกษาและสิ่งพิมพ และการเพิ่มข้ึนของราคาทรัพยากรสารนิเทศ  (Sullivan 1999)    นอกจากนั้น
ยังมีปจจัยดานการแขงขันในบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย และความความรวมมือในการทํางาน
ระหวางผูใหบริการสารนิเทศ  (Butcher 1999: 350)   สวนปจจัยภายในหองสมุดที่กอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงองคการ ไดแก  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด  ความตองการของผูบริหาร 
ความรูความสามารถของบุคลากร  กระบวนการการทํางาน  ทรัพยากรสารนิเทศ  และการจัดสรร
งบประมาณภายในหองสมุด 

 
จากปจจัยทั้งภายนอกและภายในองคการดังกลาว โดยเฉพาะเทคโนโลยี ทําให

เกิดการเปลี่ยนแปลงในหองสมุดดานโครงสรางการบริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน  การจัดสรร  
งบประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ  การเปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางการบริหารจะมีสายการ
บังคับบัญชาในแนวราบและขยายออกมากขึ้น ทําใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงาน (Stueart 
and Moran 1998: 394)    บรรณารักษจะมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น แตอํานาจการตัดสิน
ใจยังคงเปนของผูบริหาร (Hoadley 1999: 271)   สวนแนวโนมการจัดองคการจะมุงเนนที่ผูใช
บริการ มีการทํางานเปนทีม และแบงเปนกลุมยอย (สุภาภรณ  สังขศรี และคณะ 2542: 18; Neal 
1996: 74)   นอกจากนั้นงานวิจัยของสมบูรณวัลย สัตยารักษวิทย (2541) เร่ืองการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคการอันเนื่องมาจากเทคโนโลยี สารสนเทศ: กรณีขององคการไทย พบวาเทคโนโลยี
สารสนเทศมีผลตอโครงสรางองคการ ทําใหการตัดสินใจในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการ
รวมอํานาจในการบริหาร แตก็มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งเทคโนโลยีอาจทําใหมีการ
เพิ่มข้ึนหรือลดลงของจํานวนหนวยงานในแนวนอนหรือจํานวนระดับบังคับบัญชาใน   แนวตั้ง   
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สําหรับการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรนั้นบรรณารักษจําเปนตองมีทักษะดาน
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีการสื่อสาร เพื่อนํามาใชในการพัฒนาเทคโนโลยีสารนิเทศ
ของสถาบันอุดมศึกษา  (Neal 1996: 75)   นอกจากนี้การนําระบบหองสมุดอัตโนมัติมาใชในการ
ดําเนินงานหองสมุดอาจกอใหเกิดความวิตกกังวลแกบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตลอดจนผูที่เกี่ยวของ 
เพราะเปนการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานคอนขางมาก (วิภา โกยสุขโข 2538: 16)  บุคลากรอาจ
จะรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงนั้นคุกคามตออํานาจของตน   กลัววาตนจะสูญเสียตําแหนงงานหรอื
อํานาจภายในหองสมุด บุคลากรที่ปฏิบัติงานมานานอาจคิดวาประสบการณที่มีจะใชไมไดอีกตอ
ไป  ความรับผิดชอบที่เคยมีจะลดนอยลง รวมทั้งเกิดความรูสึกที่ไมมั่นคง ไมคุนเคย เมื่อมีการนํา
ระบบใหมเขามาใชในงานของหองสมุด  (Dyer and Morris 1990: 200-201)  ทําใหเกิดการ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงขึ้น อยางไรก็ตามการตอตานการเปลี่ยนแปลงมิใชใหโทษเสมอไป อาจให
ประโยชนแกผูบริหารไดเชนกัน โดยการตอตานจะเปนสิ่งที่ทําใหผูบริหารเกิดความรอบคอบและ
ระมัดระวังในการเปลี่ยนแปลง มีการทบทวนพิจารณาการเปลี่ยนแปลงเสมอ นอกจากนั้นการ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงอาจชวยใหเห็นปญหาที่เฉพาะเจาะจงบางอยางที่ถูกละเลยไป ทําใหไดมี
โอกาสแกไขหรือเตรียมการแกไขไวกอน    (อนันตชัย คงจันทร 2533 : 11) 

 
นอกจากนั้น Laudon (1996) ไดกลาววาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการจะทํา

ใหมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานที่บุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยู และการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะงานนี้อาจจําเปนตองเปลี่ยนแปลงคุณสมบัติและความรูความสามารถของบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติงานในลักษณะใหม และทายสุดจะตองปรับเปลี่ยนความสัมพันธระหวางงานของบุคลากร
ตาง ๆ  สวนในดานงบประมาณที่หองสมุดที่ไดรับการจัดสรรจากสถาบันอุดมศึกษายังคงมีความ
คงที่ แตเนื่องจากคาใชจายทรัพยากรสารนิเทศที่เพิ่มข้ึน โดยเฉพาะสื่ออิเล็กทรอนิกส  ทําใหหอง
สมุดตองหาเงินทุนเสริมจากองคการเอกชน สมาคมและมูลนิธิ ผูบริหารจะมีบทบาทเปนผูนําใน
การเพิ่มงบประมาณ และวางแผนกลยุทธเกี่ยวกับการหาเงินทุนสนับสนุน (Martin 1998: 3; Neal 
1996: 75)    

 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษายอมสงผลกระทบตอการ

ทํางานและการใหบริการสารนิเทศแกนิสิตนักศึกษา อาจารย นักวิจัย และบุคลากรในสถาบันอุดม
ศึกษา ซึ่งมีผลตอความสําเร็จในการเรียนการสอน การคนควาและวิจัย รวมถึงการพัฒนา        
องคความรูตาง ๆ  ผูบริหารหองสมุดจึงตองเตรียมพรอมเพื่อรองรับและจัดการกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้น อันจะนําไปสูการดําเนินงานหองสมุดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล      ดวย
ความสําคัญดังกลาวประกอบกับยังไมมีงานวิจัยที่ศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงองคการของหอง



 4

สมุดในประเทศไทย      ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ผลของงานวิจัยนี้จะทําใหทราบสภาพการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในหองสมุดและปจจัยที่มีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหผูบริหารและบุคลากรหอง
สมุดสามารถเตรียมความพรอมในการปรับตัว และหาวิธีการแกปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นยังเปนแนวทางใหแกผูบริหารในการวางแผนพัฒนาหองสมุดใหสอด
คลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงองคการอีกดวย 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย   

เพื่อศึกษาทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอ 
  1.  ปจจัยภายนอกและภายในองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
  2.  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน         
งบประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ 
  3.  ความสัมพันธระหวางปจจัยภายนอกและภายในองคการกับการเปลี่ยนแปลง
องคการ  
 
สมมติฐานในการวิจัย 
  1.  ผูบริหารเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุดคือ 
เทคโนโลยี  
  2.  การเปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารเห็นวาเกิดขึ้นในระดับมาก ไดแก        
โครงสรางการบริหาร  และบุคลากร 

3.  ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา
ปจจัยภายใน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
  1.  ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ไดแก  

1.1  กฎหมาย  
1.2  เทคโนโลยี  
1.3  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  
1.4  การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย  
1.5  ความรวมมือระหวางหองสมุด  
1.6  ความตองการและความคาดหวังของผูใช  

 2.  ปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ไดแก  



 5

2.1 นโยบายและเปาหมายของหองสมุด 
2.2 การจัดสรรงบประมาณ  
2.3 ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  
2.4 ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  
2.5 กระบวนการการทํางาน  
2.6 ทรัพยากรสารนิเทศ 

  3.  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานตาง ๆ ไดแก 
3.1 ดานโครงสรางการบริหาร  
3.2 ดานบุคลากร  
3.3 ดานลักษณะงาน  
3.4 ดานงบประมาณ  
3.5 ดานทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด/
ในกาํกับทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 26 แหง ประกอบดวยผูอํานวยการ รอง/ผูชวยผูอํานวยการ 
และหัวหนาฝาย/งาน รวมจํานวนทั้งสิ้น 194 คน  ในสวนผูบริหารระดับหัวหนาฝาย/งานนั้น ในหอง
สมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีการแบงหนวยงานเปนฝายจะศึกษาเฉพาะระดับหัวหนาฝายเทานั้น ถา
ไมมีการแบงหนวยงานเปนฝาย แตแบงหนวยงานเปนงาน จะศึกษาระดับหัวหนางานแทน 
 
วิธีดําเนินการวิจยั 
      การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจที่มุงศึกษาทัศนะของผูบริหารหองสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนดังนี้ 
  1.  ศึกษาคนควาหนังสือ บทความ และเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของในเรื่องเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงองคการ  การเปลี่ยนแปลงในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  การบริหารงาน      
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาทั้งจากสื่อส่ิงพิมพ และสื่ออิเล็กทรอนิกส 
  2. สรางแบบสอบถาม เพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 
โดยแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 
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   ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2  ปจจัยภายนอกและภายในองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง
องคการ 
   ตอนที่ 3  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร 
ลักษณะงาน งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ 
   ตอนที่ 4  ความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลง 
องคการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
  3.  ทดสอบแบบสอบถามกับผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน 
31 คน 
  4.  ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม เพื่อเตรียมแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 
  5.  เก็บรวบรวมขอมลู โดยสงแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวใหผูบริหาร     
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่เปนกลุมประชากร จํานวน 194 คน โดยสงทางไปรษณีย และสงดวย   
ตนเอง 
  6.  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม โดยการใชวิธีการทางสถิติตาง ๆ ไดแก  
การแจกแจงความถี่  การหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  7.  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล  รายงานผลการวิจัย  อภิปรายผล และเสนอแนะ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

เพื่อเปนแนวทางแกผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในการวางแผนพัฒนาหองสมุดให
สอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงองคการ 



บทที่ 2 
 

ปริทัศนวรรณกรรม 
 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาขอมูลตาง ๆ ในประเด็นที่เกี่ยวของกับการวิจัย โดยนําเสนอ
รายละเอียดในหัวขอตาง ๆ ดังนี้ คือ ความหมายและความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงองคการ  
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา สภาพการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ความหมายและความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
  การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่สังคมตองประสบ ทั้งปจเจกบคุคลและองคการจะตอง
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยการพัฒนาทักษะและทรัพยากร รวมถึงการบริหาร
และจัดการองคการ ในดานการบริหารและจัดการองคการเปนที่ยอมรับวา การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่ง
ที่หลีกเลี่ยงไมได และมีลักษณะเปนปรากฎการณทางสังคมที่เกิดขึ้นตลอดเวลา (สุนันทา        
เลาหนันท 2541: 34)  ในฐานะที่องคการเปนระบบเปดที่ตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภาย
นอกและไดรับผลกระทบตลอดเวลาจากสภาพแวดลอม เชน ระบบสังคม ระบบเศรษฐกิจ ระบบ
การเมือง และเทคโนโลยีตาง ๆ   (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ 2542: 33)    องคการที่มีประสิทธิผล
จึงเปนองคการที่สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหอยูรอด 
เจริญเติบโต และบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงองคการและการ
ปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับผูบริหารทุกระดับ 
 
  การเปลี่ยนแปลงองคการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงจากสถานภาพหนึ่งใน
ปจจุบันในแงของโครงสราง กระบวนการ ปจจัยนําเขา และผลผลิตไปสูอีกสถานภาพหนึ่งใน
อนาคตที่กําหนดไว เพื่อใหองคการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิผลเและเกิดประ
สิทธิภาพ  (สุนันทา เลาหนันท 2541: 34-35)   
 
  โดยทั่วไปแลวการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมวาจะเกิดขึ้นอยางชา ๆ หรือฉับพลัน 
ลวนยอมเกิดจากสาเหตุ 2 ประการ คือ ปจจัยภายนอกองคการ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่องคการ
ไมสามารถเขาไปควบคุมได หรือควบคุมไดนอย ซึ่งมีอิทธิพลอยางสาํคัญตอความผันแปรและตอ
การเปลี่ยนแปลงขององคการ เชน ปจจัยดานตลาดหรือบริการ ปจจัยดานวิทยาการและเทคโนโลยี  
ปจจัยดานเศรษฐกิจ  ปจจัยดานนโยบายและบทบาทของรัฐบาล  อีกปจจัยหนึ่งที่สงผลกระทบทํา
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ใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง คือ ปจจัยภายในองคการ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ภายในองคการที่
เปนผลสืบเนื่องอันเกิดจากกระบวนการตาง ๆ ภายในองคการและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
เชน นโยบายและเปาหมายขององคการ  กระบวนการการทํางาน  กิจกรรมของบุคลากร 
 
  ทั้งปจจัยภายนอกองคการและปจจัยภายในองคการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
องคการ 4 ดาน  (สุนันทา เลาหนันท 2541: 37 ) ไดแก 
  1.  การเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง 
   โครงสรางขององคการถูกนํามาใชเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย
ขององคการ การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ทางดานโครงสรางจะสงผลกระทบตองานและความสัมพันธ
ทางดานอํานาจหนาที่ โดยจะมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของเนื้อหาและขอบเขตของงาน ตลอดจน
การจัดแผนกและการแบงฝายเสียใหม  การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของชวงการควบคุม   และการจัด
หาเจาหนาที่ฝายใหคําแนะนําปรึกษา  การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงาน  หลักเกณฑการจัดแผนก
งาน และความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ฝายปฏิบัติงานกับเจาหนาที่ฝายใหคําแนะนําปรึกษา 
เปนตน 
 
  2.  การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลย ี
   ปจจุบันวิทยาการและเทคโนโลยีเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว องคการที่
ปรารถนาความกาวหนาจึงพยายามนําแนวทางใหม ๆ มาใชใหเกิดประโยชนในการเปลี่ยนแปลง
ทรัพยากรตาง ๆ เชน ใหอยูในรูปทรัพยากรอิเล็กทรอนิกส ทั้งนี้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนิน
งานขององคการ เมื่อมีการนําวิทยาการหรือเทคโนโลยีไปใชในองคการจะสามารถวัดไดวาการลง
ทุนนั้นคุมคาหรือไม แตอยางไรก็ตามประเด็นที่สําคัญที่ควรใหความสนใจคือ ผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงทางดานนี้ที่มีตอองคประกอบตาง ๆ ในองคการ เชน การเปลี่ยนแปลงในเรื่องการแบง
งานกันทําตามความถนัดและเนื้อหาของงาน  การเปลี่ยนแปลงความสัมพันธระหวางบุคลากร  
การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน  ส่ิงเหลานี้จะมีการเปลี่ยนแปลงมากนอยแคไหน
ยอมข้ึนอยูกับขอบเขตของการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่เกิดขึ้น 
 
  3.  การเปลี่ยนแปลงตัวคนหรือพฤติกรรม 
   การเปลี่ยนแปลงตัวคนหรือพฤติกรรมเปนการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของ
ทัศนคติ ทักษะ และพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เปาหมายที่สําคัญของการเปลี่ยนแปลงคือ 
การพัฒนาสมรรถภาพของตัวบุคคลในการปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายรวมกับบุคคลอื่นใหดียิ่งขึน้ 
เทคนิคที่นํามาใชในการเปลี่ยนแปลงดานนี้ เชน การพัฒนาทักษะและทัศนคติ การฝกอบรมใน



 10

ขณะที่ทํางาน การฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน การสับเปลี่ยนงาน และการวิเคราะหบทบาท 
เปนตน 
 
  4. การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงาน 
   การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงและปรับ
ปรุงงานและกิจกรรมตาง ๆ รวมถึงกระบวนการในการทํางานภายในองคการใหเขากับสภาพแวด
ลอมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น   

 
 เนื่องจากองคการไดรับอิทธิพลจากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในองคการ  

องคการจึงตองมีการเปลี่ยนแปลง เพื่อความอยูรอด เจริญเติบโต และบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด
ไว  ดังนั้นองคการจึงไมสามารถหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงได ความสําเร็จในการจัดความสัมพันธ
ระหวางองคการกับสภาพแวดลอมข้ึนอยูกับองคประกอบสําคัญ คือ ความสามารถในการคาด
คะเน หรือการทํานายภาวะแวดลอม ความถูกตองในการรับรูภาวะแวดลอม และระดับของความ
จําเปนหรือเหตุผลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการกับส่ิงแวดลอม (ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ 
2540: 37) เพื่อเปนการเตรียมองคการใหพรอมที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผูบริหารจึงจําเปนตองศึกษาสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและแสวง
หากลยุทธที่จะทําใหองคการเปนฝาย “รุก” มากกวาเปนฝาย “รับ” เพื่อใหองคการดํารงอยูไดใน
สังคม 
 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 
  บทบาทและความสําคัญของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 
  หองสมุดเปนองคการหนึ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอสังคมและประเทศชาติ เปนปจจัย
ที่มีความสําคัญตอการจัดการศึกษาในสถาบันการศึกษาชั้นสูงใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดย
เฉพาะหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมีหนาที่หลักในการสงเสริมการเรียน การสอน การวิจัย ทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรม และบริการทางวิชาการแกสถาบันอุดมศึกษาทุกระบบการศึกษาและสังคม 
ตลอดจนสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่องและตลอดชีวิต (ทบวงมหาวิทยาลัย 2544: 2)   
สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันการศึกษาชั้นสูงซึ่งมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาการศึกษาของชาติ 
โดยมีพันธกิจและภารกิจในการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
และการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม นอกจากนี้ยังตองติดตาม วิเคราะห เตือนภัย แกปญหาและชี้
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แนะทางเลือกใหกับสังคม ชุมชน และประเทศ ตลอดจนฝกอบรมและพัฒนากําลังแรงงานของ
ประเทศ  ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาตางก็ตื่นตัวในการพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพและมาตรฐาน มี
การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาใหเปนที่ยอมรับของสังคม เพื่อความอยูรอดและสามารถ
แขงขันกับสถาบันอุดมศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ (สุริทอง ศรีสะอาด 2544: 9) การ
พัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในดานตาง ๆ เปนยุทธศาสตรอยาง
หนึ่งในการพัฒนาและยกระดับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งนี้เพราะหองสมุดเปนโครงสรางพื้นฐานที่
สําคัญอยางมากตอพัฒนาการของสถาบันอุดมศึกษา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนสัญลักษณ
ที่บงบอกถึงความเอาจริงเอาจังดานวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาแหงนั้น ๆ (ภาวิช ทองโรจน 
2540: 113)  

 
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  มีลักษณะเปนหองสมุดทางวิชาการ ซึ่งหมายถึงเปน

สวนหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป ถาเปนหองสมุด
สถาบันอุดมศึกษาหรือสถาบันที่มีทรัพยากรสารนิเทศเฉพาะดาน และใหบริการที่เนนเฉพาะสาขา 
ตลอดจนมีบริการหรือกิจกรรมที่สนับสนุนการศึกษาในเชิงลึกของสาขาวิชาใดวิชาหนึ่งหรือหลาย
สาขา หองสมุดนั้นจะมีลักษณะเปนหองสมุดสําหรับคนควาวิจัย  ดังนั้นโดยภาพรวมหองสมุด
สถาบันอุดมศึกษา จึงเปนทั้งหองสมุดทางวิชาการและหองสมุดเพื่อการวิจัย ซึ่งมีการจัดองคการ
และบุคลากรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของสถาบันการศึกษา ซึ่งแตกตางไปจากการดําเนิน
งานหองสมุดประเภทอื่น ๆ (ศิริพร สุวรรณะ 2542: 1) 

 
 กลาวโดยสรุป หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนโครงสรางพื้นฐานที่จะสรางความ

แข็งแกรงทางวิชาการใหกับสถาบันอุดมศึกษา มีความสําคัญและมีบทบาทเปนแหลงทรัพยากร
การเรียนรูในสถานศึกษา ที่จะตองพัฒนาใหทันสมัยตอเนื่อง เพื่อเปนแหลงเรียนรูตลอดชีวิตของ
อาจารย นิสิตนักศึกษาและประชาชน 
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โครงสรางการบริหารของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 
  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก หองสมุดสถาบันอุดม
ศึกษาในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
โดยหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ประกอบดวย หองสมุดสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐในสังกัด จํานวน 22 แหง และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในกํากับ จํานวน 4 
แหง และหองสมุดมหาวิทยาลัยและวทิยาลัยเอกชน จํานวน 41 แหง    โดยสถาบันอุดมศึกษา       
สวนใหญมีหอสมุดกลางทําหนาที่สนับสนุนหองสมุดคณะในสถาบันอุดมศึกษา   
 
  โครงสรางการบริหารของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 26 แหง โดย
แบงเปนหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 22 แหง และหอง
สมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในกํากับทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 4 แหง มีรายละเอียดดังนี้ 
 
  หองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 22 แหง 
ไดแก 
 
  1.  หอสมุดกลาง สถาบันวิทยบริการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีผูบริหาร ไดแก 
ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการ รองผูอํานวยการฝายวิชาการ และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนิน
งานออกเปน 6 ฝาย ไดแก ฝายพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  ฝายวิเคราะหทรัพยากร    สารสนเทศ  
ฝายบริการจาย-รับและบริการระหวางหองสมุด  ฝายบริการผูอาน  ฝายบริการชวยคนควาวิจัย
และบริการพิเศษ  และฝายระบบสารสนเทศ            
 
  2.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   มีผูบริหารงาน  ไดแก  ผูอํานวย
การ รองผูอํานวยการวิทยาเขตบางเขน รองผูอํานวยการวิทยาเขตกําแพงแสน และหัวหนาฝาย  
โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 8 ฝาย  ไดแก  ฝายหอสมุดกลางกําแพงแสน  ฝายหองสมุดสาขา  
ฝายพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  ฝายฝกอบรมและเผยแพรวิชาการ  ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ฝายบริการเทคโนโลยีการศึกษา  ฝายบริการสารสนเทศ  ฝายบริการยืม-คืน  และฝายสารสนเทศ    

 
3.  สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแกน  มีผูบริหารงาน ไดแก  ผูอํานวยการ  

รองผูอํานวยการฝายบริหาร  รองผูอํานวยการฝายวางแผนและพัฒนา  รองผูอํานวยการบริการ
วิชาการ และหัวหนาฝาย/ศูนย/งาน  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 1 ศูนย  2 ฝาย  และ 7 งาน  
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ไดแก  ศูนยขอมูลการศึกษานานาชาติ  ฝายหอสมุดมหาวิทยาลัย  ฝายโสตทัศนศึกษา  งานธุรการ  
งานพัฒนาทรัพยากรหองสมุด  งานเทคนิค  งานวารสารและเอกสาร  งานบริการ  งานพัฒนา
ระบบและเทคโนโลยีหองสมุด  และงานโครงการหอสมุดจดหมายเหตุ   
 
  4.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มีผูบริหารงาน ไดแก ผูอํานวยการ          
รองผูอํานวยการฝายบริหาร  รองผูอํานวยการฝายบริการ  รองผูอํานวยการฝายเทคโนโลยี และหัว
หนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 5 ฝาย ไดแก  ฝายพัฒนาและจัดระบบทรัพยากรสาร
นิเทศ  ฝายบริการทรัพยากรสารนิเทศกลาง  ฝายหองสมุดและสารนิเทศสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ  
ฝายหองสมุดและสารนิเทศสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และฝายหองสมุดและสารนิเทศ
สาขาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร   
 
  5.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยทักษิณ  มีผูบริหารงาน ไดแก  ผูอํานวยการ 
รองผูอํานวยการฝายบริหาร และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 3 ฝาย ไดแก  ฝาย
เทคโนโลยีสารสนเทศ  ฝายบริการสารสนเทศ  และฝายเทคนิคสารสนเทศ   
 
  6. สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  มีผูบริหารการดําเนินงาน ไดแก      
ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการสายบริหารและพัฒนา  รองผูอํานวยการสายเทคนิค  รองผูอํานวย
การสายบริการ  และหัวหนาฝาย/ศูนย/งาน  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 1 ศูนย  5 ฝาย และ 
2 งาน  ไดแก  ศูนยบริการสื่อการศึกษา  ฝายสงเสริมและพัฒนาหองสมุด  ฝายเทคโนโลยีหอง
สมุด  ฝายพัฒนาวัสดุสารนิเทศ  ฝายวิเคราะหวัสดุสารนิเทศ  ฝายผลิตรายการบัตรและจัดเตรียม
วัสดุสารนิเทศเพื่อบริการ  งานบริการวารสารและหนังสือพิมพ  และงานบริการ   
 
  7.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยนเรศวร  มีผูบริหารงาน  ไดแก  ผูอํานวยการ   
รองผูอํานวยการฝายวางแผน  และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน  6 ฝาย  ไดแก   
ฝายบริการ  ฝายพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  ฝายวิเคราะหสนเทศ  ฝายวารสารและหนังสือพิมพ  
ฝายสื่อโสตทัศนศึกษา  และฝายหองสมุดวิทยาศาสตรสุขภาพ   
 
  8.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา  มีผูบริหารงาน  ไดแก    ผูอํานวยการ  รอง
ผูอํานวยการฝายบริการ  รองผูอํานวยการฝายวิชาการ  รองผูอํานวยการฝายประกันคุณภาพการ
ศึกษา และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 6 ฝาย  ไดแก  ฝายวางแผนและพัฒนา
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ทรัพยากร  ฝายวิเคราะหทรัพยากร  ฝายบริการสิ่งพิมพ  ฝายเอกสารและวารสาร  ฝาย   สงเสริม
การใชบริการ  และฝายโสตทัศนศึกษา   
 
  9.  สํานักวิทยบริการ  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีผูบริหารงาน  ไดแก           ผู
อํานวยการ  รองผูอํานวยการฝายบริหาร  รองผูอํานวยการฝายวิชาการ  รองผูอํานวยการฝาย
บริการ  รองผูอํานวยการฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ  และหัวหนาศูนย/กลุมงาน  โดยแบงการ
ดําเนินงานออกเปน 1 ศูนย  และ 5 กลุมงาน  ไดแก  ศูนยสารนิเทศอีสานสิรินธร  กลุมงานเทคนิค
สารสนเทศ  กลุมงานบริการสารสนเทศ  กลุมงานสงเสริมการใชบริการสารสนเทศ  กลุมงานสื่อ
โสตทัศน  และกลุมงานพัฒนาระบบและปฏิบัติการสารสนเทศ   
 
  10.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยมหิดล  มีผูบริหารงาน  ไดแก  ผูอํานวยการ    
รองผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการฝายพัฒนาระบบ  รองผูอํานวยการฝายคุณภาพบริการ   ผูชวย
ผูอํานวยการกลุมงานบริการ วิทยาเขตศาลายา  ผูชวยผูอํานวยการกลุมงานบริการ วิทยาเขตราช
วิถี  ผูชวยผูอํานวยการกลุมงานบริการ วิทยาเขตพญาไท  ผูชวยผูอํานวยการกลุมงานบริการ 
วิทยาเขตบางกอกนอย และหัวหนากลุมงาน  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 4 กลุมงาน  ไดแก  
กลุมงานพัฒนาทรัพยากรสารนิเทศ  กลุมงานวิเคราะหทรัพยากรสารนิเทศ  กลุมงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  และกลุมงานเทคโนโลยีทางการศึกษา   
 
  11. กองหองสมุด มหาวิทยาลัยแมโจ  โดยผูบริหารการดําเนินงาน  ไดแก           
ผูอํานวยการ  ผูชวยผูอํานวยการฝายวิชาการ และหัวหนางาน  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 4 
งาน ไดแก  งานพัฒนาทรัพยากรหองสมุด  งานวิเคราะหทรัพยากรหองสมุด  งานบริการ  งานโสต
ทัศนศึกษา  และงานเทคโนโลยีสารสนเทศ   
 
  12. สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคําแหง  มีผูบริหารงาน  ไดแก             
ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการฝายวิชาการและวิจัย  รองผูอํานวยการฝายวางแผน  รองผูอํานวย
การฝายบริหาร  และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 7 ฝาย  ไดแก  ฝายพัฒนา
ทรัพยากรหองสมุด  ฝายวิเคราะหทรัพยากรหองสมุด  ฝายบริการผูอาน  ฝายบริการชวยการคน
ควาและวิจัย  ฝายวารสารและเอกสาร  ฝายวัสดุไมตีพิมพ  และฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ   
 
  13.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  มีผูบริหาร
งาน  ไดแก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการฝายวิชาการ  รองผูอํานวยการฝายวางแผนและพัฒนา  
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รองผูอํานวยการฝายบริหาร และหัวหนาฝาย โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 7 ฝาย ไดแก  ฝาย
พัฒนาทรัพยากรสารนิเทศ  ฝายวิเคราะหสนเทศ  ฝายวารสาร  ฝายบริการ  ฝายโสตทัศนศึกษา  
ฝายเทคโนโลยีหองสมุด  และฝายบริการชวยคนควาวิจัย   
 
  14.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร  มีผูบริหารงาน  ไดแก  ผูอํานวย
การ  รองผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน หอสมุดพระราชวังสนาม
จันทร และหอสมุดสาขาวังทาพระ โดยหอสมุดพระราชวังสนามจันทร แบงเปน 4 ฝาย ไดแก  การ  
ฝายบริการ  ฝายจัดหาทรัพยากรหองสมุด  ฝายวิเคราะหทรัพยากรหองสมุด  และฝายโสตทัศน
ศึกษา  สวนหอสมุดสาขาวังทาพระ แบงเปน 3 ฝาย ไดแก ฝายบริการ  ฝายวิเคราะหและจัดหา
ทรัพยากรหองสมุด  และฝายโสตทัศนศึกษา   
 
  15.  สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร  มีผูบริหารงาน ไดแก         
ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการฝายบริหาร รองผูอํานวยการฝายวิชาการ รองผูอํานวยการฝาย
บริการ  และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 2 วิทยาเขต ไดแก วิทยาเขตปตตานี คือ 
ฝายหอสมุดจอหน เอฟ เคนเนดี้ และวิทยาเขตหาดใหญ คือ ฝายหอสมุดคุณหญิงหลง อรรถกระวี
สุนทร  โดยฝายหอสมุดจอหน เอฟ เคนเนดี้  แบงการดําเนินงานออกเปน 6 งาน ไดแก  งานพัฒนา
ทรัพยากรหองสมุด  งานวิเคราะหหมวดหมูและบันทึกรายการหนังสือ  งานบริการ  งาน
คอมพิวเตอร   งานสิ่งพิมพตอเนื่อง  และงานโสตทัศนวัสดุ   สวนฝายหอสมุดคุณหญิงหลง อรรถ
กรวีสุนทร แบงการดําเนินงานออกเปน กลุมงานเทคนิค และงานบริการ   
 
  16.  สํานักบรรณสารสนเทศ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีผูบริหารงาน  
ไดแก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการ และหัวหนาศูนย/ฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 1 
ศูนย และ 3 ฝาย  ไดแก  ศูนยเทคโนโลยีบรรณสารสนเทศ  ฝายเทคนิค  ฝายบริการสนเทศ  และ
ฝายบริการสื่อการศึกษา   
 
  17.  สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  มีผูบริหารการดําเนินงาน ได
แก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการฝายบริหาร และหัวหนางาน  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน     
4 งาน  ไดแก  งานพัฒนาและวิเคราะหทรัพยากรสารนิเทศ  งานบริการสารนิเทศ  งานเทคโนโลยี
สารนิเทศ  และงานขอมูลทองถิ่น   
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  18. สํานักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
มีผูบริหารงาน ไดแก  ผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 6 ฝาย ไดแก  
ฝายบริการสารนิเทศ  ฝายทรัพยากรสารนิเทศ  ฝายพัฒนาทรัพยากรสารนิเทศ  ฝายวารสารและ
เอกสาร  ฝายเทคโนโลยีสารนิเทศ  ฝายวิเคราะหทรัพยากรสารนิเทศ และฝายโสตทัศนศึกษา  
 
  19.  สํานักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ           มี
ผูบริหารงาน  ไดแก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการฝายวิชาการ  รองผูอํานวยการฝายบริหาร  
และหัวหนาฝาย/โครงการ  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 4 ฝาย และ 2 โครงการ  ไดแก ฝาย
วิเคราะหและพัฒนาทรัพยากร  ฝายวารสารและขอสนเทศพิเศษ  ฝายเทคโนโลยีทางการศึกษา  
ฝายบริการ  โครงการเทคโนโลยีสารนิเทศ  และโครงการหอประวัติสถาบัน   
 
  20.  สํานักบรรณสารการพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  มีผูบริหาร
งาน  ไดแก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน  7 
ฝาย  ไดแก  ฝายพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  ฝายวิเคราะหทรัพยากรสารสนเทศ  ฝายวารสาร
และเอกสาร  ฝายผลิตและเผยแพรสารสนเทศ  ฝายบริการสื่อการศึกษา  ฝายบริการ  และฝาย
เทคโนโลยีสารสนเทศ    
 
  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในกํากับทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 4 แหง   
ไดแก 
 
  1.  สํานักหองสมุดและบรรณสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  มีผูบริหารงาน  ไดแก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการ  และหัวหนาฝาย  โดยแบงการ
ดําเนินงานออกเปน  3 ฝาย ไดแก ฝายบริการสารสนเทศ  ฝายเอกสารตอเนื่อง  และฝายพัฒนา
ทรัพยากรสารสนเทศ   

 
 2.  ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  มีผูบริหารงาน  ได

แก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 3 ฝาย  ได
แก  ฝายหองสมุด  ฝายผลิตและพัฒนาสื่อการศึกษา  และฝายบริการ   
 
  3.  ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มีผูบริหาร
งาน  ไดแก  ผูอํานวยการ  รองผูอํานวยการ  และหัวหนางาน  โดยแบงการดําเนินงานออกเปน  8 
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งาน  ไดแก  งานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  งานวิเคราะหทรัพยากรสารนิเทศ  งานบริการหอง
สมุด  งานระบบหองสมุดอัตโนมัติ  งานบริการโสตทัศนูปกรณ  งานผลิตเอกสาร  งานกราฟกและ
ศิลปกรรม  และงานผลิตสื่อดวยคอมพิวเตอร   
 
  4. สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง มีผูบริหารงาน ไดแก ผูอํานวยการ 
และหัวหนาฝาย แบงการดําเนินงานออกเปน 3 ฝาย  ไดแก  ฝายบริการ   ฝายพัฒนาทรัพยากร
สารนิเทศ  และฝายวิเคราะหทรัพยากรสารนิเทศ     
 
สภาพการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของไทย 

 
 จากสภาพปจจุบันซึ่งเปนยุคสังคมแหงการเรียนรู มีการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง    

ตาง ๆ  เชน การขยายตัวขององคความรูที่เปนไปอยางรวดเร็ว การขยายตัวเชิงปริมาณของสถาบัน
อุดมศึกษา การปฏิรูปการศึกษาของโลก ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารนิเทศ ความตองการ
ทรัพยากรมนุษยที่ดีขึ้นและมากขึ้น ตลอดจนขอจํากัดดานงบประมาณ ทําใหหองสมุดสถาบันอุดม
ศึกษาประสบกับปญหาและแกไขปญหาตาง ๆ มากมายในการปฏิบัติงาน ทั้งงานเทคนิค งาน
บริหาร และงานบริการ หองสมุดตองปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคการ การบริการ บุคลากร 
ความรวมมือระหวางหองสมุด และพัฒนาคุณภาพในเรื่องตาง ๆ ใหไดมาตรฐาน เพื่อสงเสริม
ความอยูรอดอยางมีประสิทธิภาพ และความเปนเลิศของสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัด (สุริทอง       
ศรีสะอาด 2544: 25)    
 
  ปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในหองสมุดสถาบันอดุมศึกษานั้น
จําแนกเปน 2 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยภายนอกองคการและปจจัยภายในองคการ ซึ่งไดแก 

 
1.  ปจจัยภายนอกองคการ  
 
ปจจัยภายนอกประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก  กฎหมาย  เทคโนโลยี  นโยบายและ

เปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  การแขงขันในดานสารนิเทศเชิงพาณิชย  ความรวมมือระหวาง
หองสมุด  และความตองการและความคาดหวังของผูใช  ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
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1.1  กฎหมาย 
 
 1.1.1 กฎหมายลิขสิทธิ์ 

 
   กฎหมายลิขสิทธิ์มีขึ้นเพื่อคุมครองประโยชนของเจาของลิขสิทธิ์ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อมุงสงเสริมใหมีการสรางสรรคงานลิขสิทธิ์เพื่อประโยชนสุดทายที่สังคมจะไดรับรู
ขอมูลขาวสารหรืออรรถรสตาง ๆ จากงานลิขสิทธิ์ที่ทําขึ้น โดยกฎหมายไดกําหนดงานลิขสิทธิ์ไว
หลายประเภท ไดแก วรรณกรรม นาฏกรรม ศิลปกรรม ดนตรีกรรม โสตทัศนวัสดุ ภาพยนตร   ส่ิง
บันทึกเสียง งานแพรเสียงแพรภาพ หรืองานอื่นใดในแผนกวรรณคดี แผนกวิทยาศาสตร หรือแผนก
ศิลปะของผูสรางสรรคไมวางานดังกลาวจะแสดงออกโดยวิธีหรือรูปแบบอยางใด  

 
หองสมุดเปนที่เก็บและรวบรวมสิ่งที่เปนงานลิขสิทธิ์ประเภท 

ตาง ๆ จํานวนมาก สวนใหญมักจะอยูในรูปของหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพอ่ืน ๆ ไมโครฟลม          
ไมโครฟช และนอกจากนั้น อาจจะเปนโสตทัศนวัสดุ เชน สไลด วิดีโอเทป คอมแพคดิสก หรือสื่อ
บันทึกเสียงในรูปแบบตาง ๆ รวมตลอดถึงงานลิขสิทธิ์ประเภทอื่น ๆ เชน งานศิลปกรรม เปนตน  
นอกจากเก็บรักษาสื่อตาง ๆ เหลานั้นและใหบริการปกติแลว  หองสมุดยังมีภารกิจในการสงเสริม
การคนควาหรือการแสวงหาความรูจากหองสมุดนั้น ๆ ดวย หองสมุดจึงอาจกระทําการบางอยาง
หรือประสงคจะกระทําการบางอยางกับส่ือตาง ๆ เหลานั้น ซึ่งการใหบริการของหองสมุดแกผูใช
หองสมุด เชน การทําสําเนา การดัดแปลง อาจทําใหมีปญหาเรื่องลิขสิทธิ์ได  (ธัชชัย ศุภผลศิริ 
2543: 5)   

 
1.1.2  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับที่บังคับใชในปจจุบัน 

คือ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 20 สิงหาคม 
พ.ศ.2542  โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหเกิดการปฏิรูปการศึกษา และพัฒนาระบบการเรียนรูของ
สถาบันการศึกษาของไทย   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติเปนกฎหมายที่ผูบริหารและผูที่
เกี่ยวของในการจัดการศึกษาทุกฝายจะตองยึดถือเปนแนวทางการดําเนินงาน ซึ่งในพระราช
บัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับนี้มีแนวคิดคือ เปนการปฏิรูปการศึกษาโดยใหประชาชนมีสวนรวม
ในการจัดการศึกษา โดยเนนผูเรียนเปนหลัก ทําใหตองมีการปรับกระบวนการเรียนรูใหมและให
ความสําคัญกับการศึกษาตลอดชีวิต  ซึ่งในการปฏิรูปการศึกษาหองสมุดเปนแหลงการเรียนรูที่
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สําคัญ จึงตองมีการปฏิรูปหองสมุด โดยปรับเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารและบริการใหสอดคลอง
กับพระราชบัญญัติการศึกษา  เนนผูใชใหเปนศูนยกลางของหองสมุด  ทําใหหองสมุดเปนศูนยการ
เรียนรูที่เปนแหลงรวมสื่อทุกประเภท  

 
1.1.3  มาตรฐานหองสมุด 

 
    มาตรฐานหองสมุด (Library Standards) หมายถึง ขอกําหนด 
ที่ถือเอาเปนหลักสําหรับหองสมุดแตละประเภทในการเปรียบเทียบ ซึ่งอาจเปนรายละเอียดเฉพาะ
ในดานปริมาณหรืออาจเปนเครื่องกระตุนใหมีการพฒันาอุดมการณ (Prytherch 1987: 743)   
สุทธิลักษณ อําพันวงศ (2521: 14-15) อธิบายความหมายของมาตรฐานหองสมุดวา คือ การ
กําหนดความตองการขั้นตนของหองสมุดทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ทั้งในดานอาคาร         
ครุภัณฑ อุปกรณ บุคลากร ทรัพยากร การใหบริการ งบประมาณ เพื่อหองสมุดจะไดยึดถือเปน
หลักชัยที่จะมุงไปสู  การกําหนดมาตรฐานในดานคุณภาพจะตองพิจารณาจุดประสงคของเรื่อง 
นั้น ๆ ประกอบดวย เชน มาตรฐานดานหนังสือในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ตองพิจารณาถึง
สาขาวิชาตาง ๆ ที่มีการสอนในสถาบันอุดมศึกษา ระดับการศึกษา และจํานวนประชากรที่รับ
บริการดวย      มาตรฐานดานบุคลากรของหองสมุดประเภทใดก็ตาม จําตองคํานึงถึงชนิดของ
บริการตาง ๆ และการใชบริการเหลานั้น ซึ่งมีผลกระทบตอการที่จะตองจัดใหมีศูนยรวมการทํางาน
เทคนิค เปนตน  มาตรฐานเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการในการดําเนินงาน เพราะเปนเครื่องเชื่อม
โยงองคประกอบภายในตาง ๆ ระบบใหสามารถทํางานรวมกันได  หองสมุดจึงเปนองคการหนึ่งที่
จําเปนตองมีมาตรฐานประเภทตาง ๆ เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ อันจะเปนประโยชนตอการ
ดําเนินงาน  ดังนั้นมาตรฐานหองสมุดจึงเปนสิ่งจําเปนในดานความนาเชื่อถือขององคการหองสมุด 
และบรรณารักษ เพราะมาตรฐานหองสมุดสามารถใชเปนประโยชนในการพัฒนาจํานวนหนังสือ
ใหมีประมาณที่เพียงพอตอความตองการของผูใชบริการหองสมุด ใชเปนคูมือในการฝกอบรมผู
ปฏิบัติงานตาง ๆ รวมทั้งใชเปนเกณฑ หรือขอกําหนดที่ยึดถือไดอยางเหมาะสม มาตรฐานหอง
สมุดมีความสําคัญและจําเปนสําหรับการสรางหองสมุดใหม หรือใชในการปรับปรุงหองสมุดที่มีอยู
ใหดียิ่งขึ้น (สุริทอง ศรีสะอาด 2544: 14) 
 
    มาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของไทยฉบับที่บังคับใช
ปจจุบันคือ มาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2544 ประกาศใชอยางเปนทางการในวันที่ 
14 สิงหาคม พ.ศ.2544 เปนมาตรฐานฉบับที่ 2 ซึ่งจัดทําโดยคณะกรรมการปรับปรุงเกณฑมาตร
ฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัย เพื่อปรับปรุงแกไขมาตรฐานหองสมุด
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มหาวิทยาลัยพ.ศ.2529 ใหทันสมัยและกาวทันความกาวหนาทางเทคโนโลยี โดยมุงหวังใหหอง
สมุดสถาบันอุดมศึกษาไดใชเปนแนวปฏิบัติในการพัฒนาหองสมุดของสถาบันอุดมศึกษาใหได
มาตรฐาน มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาฉบับนี้ แบง
เปน 8 ตอน คือ ตอนที่ 1 โครงสรางและการบริหาร ตอนที่ 2 งบประมาณและการเงิน  ตอนที่ 3 
บุคลากรหองสมุด  ตอนที่ 4 ทรัพยากรสารสนเทศ  ตอนที่ 5 อาคารสถานที่และครุภัณฑ  ตอนที่ 6 
การบริการ  ตอนที่ 7 ความรวมมือระหวางหองสมุด  และตอนที่ 8 การประเมินคุณภาพหองสมุด 
(ทบวงมหาวิทยาลัย 2544: 10) 

 
1.2  เทคโนโลยี 

 
ปจจุบันเทคโนโลยีตาง ๆ เจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว มีการแขงขันทาง

ดานเทคโนโลยีสูงมาก ไดมีการพัฒนาเทคโนโลยีสารนิเทศ คอมพิวเตอร เทคโนโลยีโทรคมนาคม 
และโปรแกรมคอมพิวเตอรตาง ๆ ใหงายตอการใชและมีราคาถูกลง ทําใหเกิดสภาพใหมขึ้นในโลก
เปนสภาพโลกไรพรมแดน เทคโนโลยีสารนิเทศทําใหเกิดการลื่นไหล การถายเทของศาสตรตาง ๆ 
รวม ถึงวัฒนธรรมและคานิยมของสังคมหนึ่งไปสูสังคมอื่น ๆ อีกทั้งความตองการขาวสารไดมีการ
เปลี่ยนแปลงไปมาก คือตองการขาวสารที่ถูกตอง รวดเร็ว ครบถวน ตอเนื่อง ทันการณจากหอง
สมุดและแหลงขอมูลอ่ืน ๆ ดวยตนเองตลอดเวลาทั้งจากที่บาน ที่ทํางาน สถาบัน ฯลฯ อีกทั้ง
กระบวนการเรียนการสอนจําเปนตองเปลี่ยนจาก “What to learn?” เปน “How to learn?”  ความ
ตองการเหลานี้ทําใหหองสมุดตองปรบัเปลี่ยนมากทั้งการบริหาร การดําเนินงาน และการบริการ 
(นันทา วิทวุฒิศักดิ์ 2540: 48) 

 
ความกาวหนาดานเทคโนโลยีการสื่อสารและเทคโนโลยีคอมพิวเตอร

ทําใหการดําเนินงานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเกิดความคลองตัว สามารถทํางานไดสะดวกและ
รวดเร็วยิ่งขึ้น ในปจจุบันหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเกือบทุกแหงไดเปลี่ยนมาใชระบบหองสมุด
อัตโนมัติ มีการสรางระบบเครือขายคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีเชื่อมโยงระหวางสถาบัน เพื่อให
การบริการสารนิเทศมีความครบถวนและรวดเร็ว รวมทั้งมีการใชทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิ
ภาพ (กมเลศน สันติเวชชกุล 2542: 112)  เนื่องจากเทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคมไดพัฒนาและ
กาวหนาอยางรวดเร็ว ทําใหการติดตอส่ือสารสามารถเชื่อมโยงกันเปนลักษณะเครือขายและสง
ทอดสัญญาณเปนสัญญาณดิจิทัล ดังนั้นในปจจุบันไดมีการวิจัยและพัฒนา ตลอดจนสรางหอง
สมุดดิจิทัล (Digital Library) กันอยางแพรหลาย เพื่อตอบสนองความตองการที่หลากหลายของผู
ใชโดยไมจํากัดเรื่องเวลาและสถานที่  มีการจัดเก็บสารนิเทศในรูปดิจิทัล ซึ่งอยูในสื่อจัดเก็บหลาย
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รูปแบบ โดยตองใชเครื่องอานมัลติมีเดียในการเขาถึงสารนิเทศดิจิทัลดังกลาว  ผูใชสามารถเขาถึง
สารนิเทศที่หางไกลโดยผานโมเด็มหรือผานเครือขายคอมพิวเตอร เชน การใชไปรษณีย
อิเล็กทรอนิกส เปนตน  ปจจุบันหองสมุดดิจิทัลมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับการให
บริการ ซึ่งผูใชบริการจะไดรับสารนิเทศทุกรูปแบบทั้งบรรณานุกรม ดัชนี สาระสังเขป เอกสารฉบับ
เต็ม และที่สําคัญคือ สารนิเทศในที่เปนสื่อมัลติมีเดีย 

 
1.3  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา 

 
สถาบันอุดมศึกษามีโครงสรางการบริหารและวัฒนธรรมองคการของ

ตนเอง  จึงมีการตอบสนองตอโลกภายนอกและองคการอื่น ๆ ในแบบฉบับของตนเอง (Budd 
1998: 6) หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนสวนหนึ่งของระบบการบริหารและวัฒนธรรมองคการใน
สถาบันอุดมศึกษา มีการดําเนินงานที่ตองตอบสนองตอสถาบันที่สังกัด  นโยบายและเปาหมาย
ของสถาบันอุดมศึกษาจึงเปนตัวกําหนดแนวทางและวิธีการดําเนินงานของหองสมุด   นอกจากนั้น
หลักสูตรและโปรแกรมการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษามีผลกระทบโดยตรงตอรูปแบบและ
ปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศ และการใหบริการทรัพยากรสารนิเทศ    รวมถึงการริเร่ิมโครงการ
ตาง ๆ ของหองสมุดอีกดวย เนื่องจากหองสมุดมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนนโยบายและ    
เปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จ     

 
1.4  การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 

 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา เปนองคประกอบหนึ่งที่แสดงถึงความมี   

คุณภาพทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา การใหบริการสารนิเทศที่รวดเร็วและถูกตองตามความ
ตองการแกผูใชบริการนั้น ถือไดวาเปนหนาที่หลักประการหนึ่งของหองสมุด ฉะนั้นจึงมีการแขงขัน
กันในการใหบริการสารนิเทศระหวางหองสมุดเพื่อแสดงความเปนหนึ่งทางวิชาการ  แตเนื่องจาก
งบประมาณที่จํากัด ในขณะที่ทรัพยากรสารนิเทศมีจํานวนมากและหลากหลายขึ้น อีกทั้งมีราคา
สูงขึ้น ทําใหหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองเก็บคาบริการสารนิเทศที่เฉพาะเจาะจงบาง
อยางกับผูใชบริการ เชน บริการคนสารนิเทศจากฐานขอมูลออนไลน เนื่องจากหองสมุดตองเสียคา
ใชจายในการเรียกคนสารสนเทศจากฐานขอมลูเหลานี้ หองสมุดจึงคิดคาบริการจากผูใชโดยคา
บริการที่เรียกเก็บแตกตางกันไป  ประภาวดี สืบสนธิ์ (2543: 159) ไดจัดสถาบันบริการสารนิเทศ
เชิงพาณิชยของไทยออกเปน 3 กลุม คือ 1) สถาบันที่ใหบริการสารนิเทศอันเปนผลจากการดําเนิน
งานหลัก  2) สถาบันที่ใหบริการฐานขอมูลเชิงพาณิชย และ 3) สถาบันที่ผลิตและบริการสารนิเทศ
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ใหม โดยสารนิเทศที่ใหบริการมากที่สุดก็คือ สารนิเทศดานเศรษฐกิจ บริการหลักที่ใหไดแก บริการ
ขาวสารทันสมัย บริการคนสารสนเทศ นอกจากนี้มีบริการอื่น ๆ เชน การทําวิจัย ตอบคําถาม ขาย
ขาว ขายภาพ รวบรวมนามานุกรม 

 
1.5  ความรวมมือระหวางหองสมุด 

 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง

ตอการใหบริการสารนิเทศและไดรับผลกระทบจากการเพิ่มปริมาณของขอมูลขาวสารที่มีเนื้อหา
หลากหลาย ซึ่งมีการจัดเก็บในรูปแบบตาง ๆ กัน ประกอบกับการประสบปญหาทางดานงบ
ประมาณในการดําเนินการ จึงทําใหหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงไมสามารถรวบรวมสาร
นิเทศทั้งหมดไวใหบริการแกผูใชได  จึงทําใหหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ
ในการใหบริการสารนิเทศรวมตัวกันขึ้นเปนเครือขาย โดยมีวัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ดําเนินงานรวมกัน ตลอดจนรวมกันพัฒนาระบบหองสมุดและเครือขายคอมพิวเตอรเพื่อเชื่อมโยง
หองสมุดตาง ๆ เขาดวยกัน  นับเปนการรวมมือที่สําคัญในการอํานวยประโยชนในการสืบคนขอมูล 
การแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน และการใชทรัพยากรสารนิเทศรวมกัน อีกทั้งการรวมกลุมเพื่อ
ใชทรัพยากรรวมกัน เปนภาคีหองสมุด (Consortium) ยังเปนการเพิ่มอํานาจในการตอรองทางดาน
ราคาทรัพยากรสารนิเทศและลดคาใชจายในการจัดซื้อและบอกรับวารสารโดยเฉพาะวารสาร
อิเล็กทรอนิกสกับสํานักพิมพและตัวแทนจําหนาย (วิงก 2543: 13) หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามี
การรวมมือในการทํางานมาเปนระยะเวลานานแลว ตัวอยางความรวมมือระหวางหองสมุดสถาบัน
อุดมศึกษาที่เห็นไดอยางชัดเจนคือ การจัดการสัมมนาความรวมมือระหวางหองสมุดสถาบันอุดม
ศึกษา ซึ่งเริ่มจัดเปนครั้งแรกเมื่อปพ.ศ. 2522 ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน ซึ่งปจจุบัน
คือ มหาวิทยาลัยบูรพา (สุนทร แกวลาย 2543: 67) นอกจากนั้นยังมีความรวมมือในการการ
พัฒนาระบบเครือขายหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ซึ่งไดเร่ิมต้ังแตป 
พ.ศ.2527  ในโครงการพัฒนาระบบหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาสวนภูมิภาค (PULINET)  ตอมา
ไดมีโครงการพัฒนาระบบหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาสวนกลาง (THAILINET)  ในปพ.ศ.2536 
และโครงการพัฒนาเครือขายระบบหองสมุดในประเทศไทย (ThaiLIS) ซึ่งมีระยะเวลาดําเนินการ
ระหวางปงบประมาณ 2543-2545 โดยใชระบบเครือขายระหวางสถาบันอุดมศึกษาผานระบบ 
UniNet ในโครงการเครือขายเพื่อการพัฒนาการศึกษาของทบวงมหาวิทยาลัย (กมเลศน สันติเวชช
กุล 2542: 112) 
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1.6  ความตองการและความคาดหวังของผูใช 
 
หองสมุดที่ประสบความสําเร็จตองจัดบริการใหตอบสนองความ

ตองการของผูใช การเรียนรูความตองการและความคาดหวังของผูใช จะสามารถลดชองวาง
ระหวางความตองการหรือความคาดหวังของผูใชกับบริการของหองสมุด และทําใหหองสมุดได  
ขอมูลที่ชัดเจนจนสามารถใชเปนแนวทางใหการพัฒนางานบริการ โดยเฉพาะในยุคที่หองสมุด
สถาบันอุดมศึกษาตองเผชิญกับปญหาเศรษฐกิจ และการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี       
หองสมุดจึงควรสนับสนุนใหผูใชมีสวนรวมในการวางแผนของหองสมุด โดยมีเปาหมายเพื่อ
กําหนดคาใชจายหองสมุดบนพื้นฐานความตองการของผูใช  นอกจากนั้นผูใชบริการมีความ
ตองการสารนิเทศที่เฉพาะเจาะจงมากขึ้น และตองการไดรับสารนิเทศอยางรวดเร็วที่สุด อีกทั้ง
ความคาดหวังที่มีตอคุณภาพของสารนิเทศและคุณภาพของบริการของผูใชมีสูงขึ้น          (ศิริพร   
สุวรรณะ 2544: 4)  เนื่องจากหองสมุดเปนองคการที่ตองตอบสนองตอผูใช จึงตองมีการศึกษา
กลุมเปาหมายหรือกลุมลูกคาที่ตองมารับบริการดวย ความเขาใจที่มีตอพฤติกรรมและความคาด
หวังของผูใชจะทําใหสามารถสรางหรือออกแบบงานใหมใหสอดคลองกับความตองการ ซึ่งจะทํา
ใหผูใชบริการมีความพึงพอใจตอผลิตภัณฑหรือบริการมากขึ้น 

 
2.  ปจจัยภายในองคการ   

 
ปจจัยภายในประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก  นโยบายและเปาหมายของหอง

สมุด  การจัดสรรงบประมาณ  ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  ทักษะ
และความรูความสามารถของบุคลากร  กระบวนการการทํางาน  และทรัพยากรสารนิเทศ 

 
2.1  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด 

 
นโยบายและเปาหมายของหองสมุดจะเปนตัวกําหนดรูปแบบและวิธี

การทํางานของหองสมุด หากนโยบายและเปาหมายของหองสมดุไมชัดเจน จะทําใหการทํางาน
และกระบวนการการทํางานไมเกิดประสิทธิผล  และบุคลากรในหองสมุดไมสามารถทํางานไปใน
แนวทางเดียวกัน ยากตอการควบคุมดูแล และประเมินผลการทํางาน อีกทั้งยังเปนการยากในการ
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนางานในแนวทางใหม ๆ  
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2.2  การจัดสรรงบประมาณ 

 
เนื่องจากงบประมาณที่หองสมุดไดรับมีนอยลง แตหองสมุดยังคงตอง

ดําเนินการใหบริการแกผูใช เพื่อใหผูใชเกิดความพึงพอใจ รวมถึงเพื่อใหการดําเนินงานภายในหอง
สมุดมีประสิทธิภาพ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการวางแผนการจัดสรรงบประมาณดวยความ
ระมัดระวัง และจัดสรรงบประมาณที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดเทาที่งบประมาณที่ไดรับจะอํานวย
ให ถาหองสมุดดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพภายใตงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด จะทําให
หนวยงานอื่นเห็นความสามารถและเห็นความสําคัญ มีความไววางใจและอาจของบประมาณเพิ่ม
ในการทําโครงการตาง ๆ ของหองสมุดไดงายขึ้น  ซึ่งการจัดสรรงบประมาณมีผลกระทบโดยตรงตอ
การจัดหาทรัพยากรสารนิเทศทั้งรูปแบบและปริมาณ และมีผลตอการพัฒนาบุคลากรภายในหอง
สมุดอีกดวย 

 
2.3  ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด 

 
ความสามารถและวิสัยทัศนของผูบริหารหองสมุดนับเปนปจจัยหนึ่งที่

สําคัญในการเปลี่ยนแปลงและเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานแกบุคลากรและผูปฏิบัติงานใน
หองสมุด อีกทั้งผูบริหารหองสมุดมีบทบาทสําคัญในการริเร่ิมและพัฒนาโครงการใหม ๆ เปนผูเร่ิม
ตนปรับเปลี่ยนรูปแบบบริหาร การดําเนินการ และการบริการใหกาวหนา เกิดผลจนเปนตัวอยางที่
ดีแกผูอยูใตบังคับบัญชา  นอกจากนั้นผูบริหารยังเปนผูกําหนดความสัมพันธและการมีสวนรวมใน
การบริหารงานซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งในการบริหารงาน ทัศนคติและการปฏิบัติตน
ของผูบริหารมีผลตอความสําเร็จขององคการมากกวาตัวผูปฏิบัติงาน (Hoadley 1999: 271)    

 
2.4  ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 

 
บุคลากรหองสมุดจําเปนตองสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ

เพื่อใหทันตอวิทยาการเทคโนโลยี และสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว บรรณารักษและ
บุคลากรหองสมุดจําเปนตองมีความรูในการใชคอมพิวเตอร และการบริหารจัดการเพื่อเปนผูนําใน
การเปลี่ยนแปลงทางดานสารนิเทศ  ความรูและความสามารถของบุคลากรแบงไดเปน 2 กลุม
ใหญ คือ ความรูความสามารถทางวิชาชีพ (Professional competencies)  และ ความรูความ
สามารถสวนบุคคล (Personal competencies)  โดยความรูความสามารถทางวิชาชีพ เปนความรู
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และทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนดานทรัพยากรสารนิเทศ การเขาถึงสารนิเทศ 
เทคโนโลยี การบริหาร และการวิจัย  รวมทั้งความสามารถในการใชความรูและทักษะเหลานี้ในการ
ใหบริการสารนิเทศ  สวนความรูความสามารถสวนบุคคล หมายถึง ทักษะ ทัศนคติ และคานิยมที่
ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานได โดยเนนการเรียนรูอยางตอเนื่องในชีวิตการทํางาน และแสดงให
เห็นถึงลักษณะการเพิ่มคุณคาใหกับการทํางาน ที่สําคัญคือทาํใหสามารถอยูรอดไดในโลกการ
ทํางานใหม (พิมพรําไพ เปรมสมิทธ 2543: 52-53)  บุคลากรที่มีความรูความสามารถจะทําใหหอง
สมุดมีการพัฒนาและปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดทันทวงที 

 
2.5  กระบวนการการทํางาน 

 
กระบวนการการทํางานคือระบบกลไกในการทํางาน การวางแผน

ระบบการทํางานยอมทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ มีความคลองตัว และมีความสะดวกรวดเร็ว 
เมื่อมีเกิดขอผิดพลาดก็สามารถตรวจสอบขอผิดพลาดไดทันทีและถูกจุด ทําใหไมเกิดความลาชา
ในการทํางาน  อีกทั้งยังเปนการสะดวกในการมองภาพรวมและปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพได
งายดวย  นอกจากนั้นกระบวนการการทํางานยังแสดงใหเห็นถึงการวางแผนการทํางานของผู
บริหารวาเปนอยางไร และยังแสดงความสัมพันธและความเกี่ยวเนื่องของงานในองคการอีกดวย 

 
2.6  ทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ทรัพยากรสารนิเทศในปจจุบันมีรูปแบบที่หลากหลายและเพิ่มจํานวน

ขึ้นอยางรวดเร็ว เนื่องจากความเจริญรุดหนาในดานวิทยาการการพิมพ และเทคโนโลยีสารนิเทศ 
ความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีการบันทึกสารนิเทศทําใหมีการบันทึกสารนิเทศที่เกิดขึ้นใน
รูปแบบตาง ๆ ที่นอกเหนือไปจากสื่อส่ิงพิมพ เชน มีการผลิตในรูปของโสตทัศนวัสดุและที่กําลังมี
บทบาทสําคัญในปจจุบันคือ สื่อทางดานอิเล็กทรอนิกส เชน ซีดีรอม ซีดีรอมมัลติมีเดีย เลเซอรดิสก 
เปนตน (สุมณทิพย ลิขิตเจริญ 2541: 19)  ดวยพัฒนาการและการเพิ่มปริมาณอยางรวดเร็วของ
สารนิเทศ ทําใหหองสมุดไมสามารถที่จะจัดซื้อหรือรวบรวมสารนิเทศใหครบทุกรูปแบบได 
บรรณารักษจึงจําเปนที่จะตองคิดคนวิธีการที่จะชวยใหผูใชบริการสามารถเขาถึงขอมูลตามแหลง
ขอมูลตาง ๆ ได  อยางไรก็ตามทรัพยากรที่บรรณารักษจัดหามาใหบริการนั้นมีความจําเปนอยาง
ยิ่งที่จะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของหองสมุด ตลอดจนรองรับการขยายตัวหรือแนวโนมของ
หองสมุดในอนาคต โดยเฉพาะหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่จะตองจัดหาทรัพยากรที่สอดคลองกับ
หลักสูตรการเรียนการสอนและเตรียมพรอมสําหรับหลักสูตรหรือคณะวิชาที่จะเปดใหม เปนตน  
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  จากปจจัยภายนอกและภายในดังกลาว ทําใหหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีการ
เปลี่ยนแปลงองคการในดานตาง ๆ  ไดแก  ดานโครงสรางการบริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน  งบ
ประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ  ดังนี้ 
 
  1.  โครงสรางการบริหาร 

 
โครงสรางการบริหารของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยนั้นสวน

ใหญเปนระบบรวมอํานาจ เพราะเปนระบบที่ประหยัดทั้งทางดานงบประมาณ กําลังคน และเวลา 
(มลิวัลย ประดิษฐธีระ 2538: 52)  จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการนําระบบอัตโนมัติเขามาใช
ในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา และเปลี่ยนจากหองสมุดที่ปฏิบัติการดวยระบบมือ มาเปนหองสมุด
ดิจิทัลนั้น ทําใหโครงสรางการบริหารของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคือ อาจจะ
ทําใหเกิดการรวมฝาย/งานไมวาจะเปนการรวมงานวิเคราะหหนังสือ หรืองานวิเคราะหวารสารเขา
ไวในฝายวิเคราะหทรัพยากรสารนิเทศ ซึ่งแตเดิมมีแตงานวิเคราะหหนังสือ หรืออาจมีการแบงเปน
งานยอย ๆ เพิ่มจากงานเดิมที่มีอยู เชน งานระบบหองสมุดอัตโนมัติ  หองสมุดหลายแหงมีการตั้ง
หนวยงานใหมขึ้น เพื่อดูแลและประสานงานในการใชคอมพิวเตอรในหองสมุดเปนไปดวยความ
เรียบรอย (มะลิวัลย ประดิษฐธีระ 2538: 52) อีกทั้งทําใหเกิดการพัฒนากระบวนการงานงานให
หองสมุดใหม โดยมีการรวมงานเทคนิคและงานบริการเขาดวยกัน   การทํางานในระบบหองสมุด
อัตโนมัตินั้นหองสมุดหลายแหงไดเปลี่ยนแปลงการบริหารงานเปนแบบกระจายอํานาจ อันเปนการ
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง เชน ในการวางแผนงาน การกําหนด
เปาหมายของงานรวมกัน เปนตน 

 
การนําระบบหองสมุดอัตโนมัติเขามาใชในหองสมุด ทําใหเกิดผลกระทบตอ

การบริหารงานและโครงสรางคือ การบริหารงานจะเปนแบบกระจายอํานาจ และมีโครงสรางองค
การแบบแนวราบมากขึ้น (Flat organization)  ผูปฏิบัติงานในแตละสวนงานมีอํานาจในการตัดสิน
ใจมากขึ้น  สายการบังคับบัญชาเปลี่ยนไป  มีการมอบหมายงานและการกระจายอํานาจเปนหลัก
พื้นฐาน  เนนการทํางานเปนทีมงาน  (สมบูรณวัลย  สัตยารักษวิทย  2541: 25) 
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2. ดานบุคลากร 
 

2.1 จํานวนบุคลากร 
 
ดวยภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ําทําใหมีปญหาเกี่ยวกับการจางบุคลากรวิชา

ชีพเพิ่ม และทําใหมีการลดอัตราบุคลากร หรือไมสามารถขออัตราบุคลากรเพิ่ม หากบรรณารักษ
เกษียณอายุราชการหรือลาออกจากตําแหนง อัตรานั้นก็อาจจะถูกยุบไป แมงานและหนาที่จะเพิ่ม
ขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงไป ก็เปนภาระและความรับผิดชอบของบุคลากรที่มีอยูในการปฏิบัติหนาที่ให
สําเร็จลุลวงและเกิดประสิทธิผล  จึงทําใหบุคลากรมีภาระงานเพิ่มข้ึน  

 
2.2 ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 

 
จากการที่หองสมุดเปลี่ยนมาใชระบบหองสมุดอัตโนมัติ ทําใหบุคลากร

หองสมุดจําเปนตองเปลี่ยนวิธีการทํางานจากระบบมือมาเปนการทํางานกับเครื่องคอมพิวเตอร
และโปรแกรมการใชงานตาง ๆ จึงจําเปนตองมีการพัฒนาทักษะและความรูใหม ๆ ใหแกบุคลากร 
โดยเฉพาะทักษะความรูทางดานคอมพิวเตอร ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรใหเปน และใน
ขณะเดียวกันควรรูจักซอฟตแวรที่ใชกับงานอื่น ๆ โดยทั่วไป รวมถึงความรูเกี่ยวกับโปรแกรมปฏิบัติ
งานสรางฐานขอมูล และระบบการจัดการฐานขอมูล หลักเกณฑการลงรายการสิ่งพิมพตาง ๆ ทั้ง
หนังสือ วารสาร และเอกสาร  ความรูเกี่ยวกับการลงรายการที่อานไดดวยเครื่อง (MARC Format)  
ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานบันทึกขอมูลเขาสูระบบฐานขอมูล และความรูเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบฐานขอมูลสารนิเทศตาง ๆ   ในขณะเดียวกันการใชคอมพิวเตอรกับงานหองสมุดอาจทําให
ลดทักษะหรือความชํานาญดั้งเดิมในการทํางาน เพราะทักษะความรูความสามารถเฉพาะของวิชา
ชีพบรรณารกัษกําลังถูกรวบรวมเขาไวกับกระบวนการอัตโนมัติ และถูกแทนที่ดวยความรูในรูป
แบบอื่น เชน  โปรแกรมคอมพิวเตอร การวิเคราะหระบบและขายงานและการจัดการสารนิเทศ   

 
2.3 ความสัมพันธระหวางบุคลากร 
 

ความสัมพันธระหวางบุคลากรนั้น สามารถแบงออกเปน ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคลากรดวยกันเอง  การนําระบบหองสมุดอัตโนมัติ
เขามาใชในการดําเนินงานหองสมุด ทําใหเปลี่ยนสัมพันธภาพดานมนุษยสัมพันธทั่วไปของผู
ปฏิบัติงาน  กลาวคือ โอกาสในการรวมตัวกันแบบพบหนากัน หรือการพบปะพูดคุยกันในเรื่อง    
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ทั่ว ๆ ไปหรือเร่ืองสวนตัวจะมีนอยลง หรืออาจไมจําเปนอีกตอไป ซึ่งการพูดคุยกันอยางไมเปนทาง
การนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกผอนคลายในงานที่ทําและทําใหสามารถเขากับผูรวมงานคนอื่นไดดี 
การพูดคุยดังกลาวยังชวยใหการรับรูและเขาใจรวมกันไดมากขึ้น ซึ่งรวมไปถึงเกิดความไวเนื้อเชื่อ
ใจดวย (Schraml 1981: 149 อางถึงใน สินีนาฏ สมบูรณเอนก 2533: 14) 

 
2.4 การตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 
 

การตอตานการเปลี่ยนแปลงนั้น อาจมีสาเหตุจาก (Stueart and Moran 
1998: 401) 
   1.  บุคลากรไมเขาใจหรือไมตองการเขาใจ สวนมากจะเปนบุคลากรที่
ทํางานมานาน มีความมั่นคงและเคยชินกับระบบงานเดิม บุคลากรที่เพิ่งทํางานจะสามารถปรับตัว
เขากับการเปลี่ยนแปลงและระบบการทํางานใหมไดมากกวา 
   2.  บุคลากรไมไดรับการอธิบายอยางละเอียดชัดเจนและเปนทางการ ทํา
ใหเกิดความเขาใจผิดวาตนเองจะเสียประโยชน  
   3. บุคลากรกลัววาสถานภาพในการทํางานของตนเองจะไมมั่นคงเนื่อง
จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

4. บุคลากรรูสึกพึงพอใจกับสภาพที่ตนเองเปนอยู 
5. บุคลากรไมเหน็ความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง 
6. การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วกอใหเกิดความตึงเครียดในองคการ 
7. บุคลากรกลัววาความเปนปจเจกบุคคลของตนเองจะสูญเสียไป 
 

2.5 การปรับตัวของบุคลากร 
 
การปรับตัวของบุคลากรเปนเรื่องสําคัญที่จะทําใหองคการเกิดการ

พัฒนาและเปลี่ยนแปลง หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนองคการที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยน
แปลงทั้งจากสิ่งแวดลอมภายในสถาบันอุดมศึกษา และสิ่งแวดลอมภายนอกสถาบันอุดมศึกษาทํา
ใหตองมีการปรับตัวตลอดเวลา บุคลากรโดยเฉพาะบรรณารักษซึ่งเปนผูนําในการจัดการสารนิเทศ
อยางมีประสิทธิภาพ จึงตองปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อใหการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพประสบผลสําเร็จ กอใหเกิดประโยชนตอองคการ การศึกษา และสังคมโดยรวม  



 29

3. ดานลักษณะงาน 
 

3.1 หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน 
 

หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงานจะระบุชัดเจนขึ้น และมี
ขอบเขตที่กวางขึ้น บุคลากรจําเปนตองมีความรูและทักษะหลายดาน  สามารถทํางานไดหลาย
หนาที่เพื่อการหมุนเวียนการทํางานภายในองคการ และสามารถใหบริการแกผูใช ซึ่งถือวาเปน   
ลูกคาขององคการไดทันที ไมลาชา เพื่อใหผูใชเกิดความพึงพอใจ 

 
3.2 คุณสมบัติของตําแหนงงาน 
 

บรรณารักษจําเปนตองมีวุฒิอยางต่ําปริญญาตรี และมีแนวโนมที่จะ
ตองการบุคลากรที่มีวุฒิปริญญาโทเขามาปฏิบัติงานเปนบรรณารักษเชี่ยวชาญเฉพาะสาขามาก
ข้ึน  เนื่องจากความตองการของสถาบันอุดมศึกษาในการรับนิสิตนักศึกษาเพิ่ม และการแขงขัน
ทางดานการใหบริการทางวิชาการในระดับสถาบันอุดมศึกษากับสถาบันอุดมศึกษาตางประเทศที่
เขามาเปดใหบริการในประเทศไทย  รวมถึงทรัพยากรสารนิเทศภาษาตางประเทศมีเพิ่มมากขึ้น 
บรรณารักษจึงควรมีทักษะในการใชภาษาตางประเทศอีกดวย  นอกจากนั้นคุณสมบัติในเรื่อง
ทักษะเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีสารนิเทศก็เปนที่ตองการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา เนื่อง
ดวยหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาใชระบบหองสมุดอัตโนมัติในการดําเนินงานและใหบริการแกผูใช 

 
4.  ดานงบประมาณ 

 
งบประมาณ เปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอการบริหารจัดการหองสมุดใหดําเนินไป

อยางมีประสิทธิภาพ ปญหาการขาดแคลนงบประมาณหรือมีงบประมาณนอย ทําใหการบริหาร
งานหองสมุดมีอุปสรรค สงผลกระทบตอจํานวนบุคลากร ทําใหไมสามารถรับบุคลากรเพิ่มได มีงบ
ประมาณในการจัดซื้อทรพัยากรสารนิเทศไมเพียงพอ รวมถึงไมสามารถพัฒนาและเพิ่มประสิทธิ
ภาพการบริการของหองสมุดได มาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2544 ไดระบุไววา 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาควรไดรับงบประมาณอยางนอยรอยละ 8 ของงบดําเนินการทั้งหมด
ของสถาบันอุดมศึกษาและตองแยกเปนอิสระ  ในกรณีมีหองสมุดสาขาผูบริหารหองสมุดมีหนาที่
จัดเตรียมและบริหารงบประมาณ เพื่อการดําเนินงานสําหรับหองสมุดสาขาตามความจําเปนและ
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เหมาะสม  นอกจากนั้นรายไดจากกิจกรรมและบริการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาใหสงวนไว
สําหรับเปนคาใชจายที่จําเปนของหองสมุดนอกเหนือจากงบประมาณที่ไดรับ 

 
งบประมาณของหองสมุดไดรับจากแหลงตาง ๆ  วาณี ฐาปนวงศศานติ 

(2543: 95-97) แบงแหลงที่มางบประมาณของหองสมุดออกเปน 3 ประเภท คือ งบประมาณ
ประจํา และงบประมาณพิเศษ 

 
1. งบประมาณประจํา เปนรายไดที่หองสมุดไดรับจากสถาบันมี 2 ประเภท 

คือ 
   1.1  งบประมาณแผนดิน  เปนงบประมาณที่ไดรับผานหนวยงานกลาง
หรือไดรับโดยตรง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสถานะของหองสมุดแตละแหง เปนหนวยงานอิสระหรือสังกัดกับ
หนวยงานใด งบประมาณประเภทนี้จะไดรับแนนอน จากแผนงานที่เสนอแตละป โดยเฉพาะหนวย
งานของรัฐบาล ตองมีการเสนอของงบประมาณตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และ
แยกเปนแผนรายปไวดวย 
 
   1.2  งบประมาณจากเงินรายไดของสถาบัน สถาบันอุดมศึกษาจะไดรับ
จากสมาชิกผูใชบริการชําระเปนคาบํารุงหองสมุด หรือการเรียนการสอนของแตละสถาบัน  

 
2.  งบประมาณพิเศษ   นอกจากงบประมาณประจําแลว หองสมดุยังไดรับ

รายไดพิเศษจากหลายแหลง ดังนี้ 
 
   2.1  เงินรายไดพิเศษจากการบริจาค เรียกวา เงินสมทบพิเศษ  อาจมา
จากสมาชิกที่ตองการบริจาคเพื่อสนับสนุนกิจการดานใดดานหนึ่งของหองสมุด หรือสําหรับ   กิจ
กรรมทั่วไป หรือไดรับจากการรณรงคหาทุนของบรรณารักษที่ทําโครงการและดําเนินการโดยมีหลัก
ฐานผูใหและผูรับเปนเงินของผูมีอุปการคุณที่ถูกตอง 
 
   2.2  เงินรายไดจากคาธรรมเนียมตาง ๆ เชน คาสมัครทําบัตรสมาชกิแรก
เขา หรือทําบัตรใหมแทนบัตรเกาที่หาย และคาปรับสมาชิกที่ปฏิบัติผิดกฎระเบียบของหองสมุดที่
กําหนดไว ไดแก คาปรับหนังสือหรือวัสดุอ่ืน ๆ ที่ผูใชสงคืนชากวากําหนด แตตองมีหลักฐานการรับ
และเบิกมาใชอยางเปนระบบเชนกัน 
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   3.  รายไดอ่ืน ๆ ที่หองสมุดจัดบริการให หรือผลการจัดกิจกรรมพิเศษของ
บรรณารักษ โดยไดรับความยินยอมจากผูบังคับบัญชา และคณะกรรมการหองสมุด เชน คาถาย
เอกสาร คาเขาปกหนังสือ หรือรายงาน  คาบริการสืบคนฐานขอมูล หรือจากการแปลเอกสาร ถา
หองสมุดจัดบริการพิเศษตาง ๆ ได ก็จะไดรับคาตอบแทนงานบริการดังกลาว เปนสวนหนึ่งของราย
ไดงบประมาณพิเศษ 

 
นอกจากนี้อาจเปนกิจกรรมพิเศษในเทศกาลตาง ๆ ที่หองสมุดจัด เชน การ

จําหนายหนังสือและวัสดุอ่ืน ๆ ในนิทรรศการสัปดาหหองสมุด หรือนิทรรศการของสถาบัน  อยาง
ไรก็ตามรายไดเสริมพิเศษในสวนนี้เปนเพียงรายไดเล็กนอยของหองสมุดเทานั้น 

 
การพิจารณากําหนดงบประมาณของหองสมุดควรคํานึงถึงหลักสูตร ลักษณะ

การเรียนการสอน สาขาวิชาที่เปดสอน จํานวนของอาจารยและนิสิตนักศึกษา  ผูบริหารหองสมุด
จะมีบทบาทสําคัญในการจัดสรรงบประมาณทั้งหมดในหองสมุดเพื่อใหงานตาง ๆ ดําเนินไปอยาง
มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอหองสมุด   ในภาวะที่หองสมุดมีคาใชจายสูงขึ้น แตไดรับ
งบประมาณลดลง ผูบริหารหองสมุดมีหนาที่ทําใหสถาบันที่สังกัดตระหนักถึงความสําคัญของหอง
สมุด ซึ่งเปนหนวยงานที่สนับสนุนระบบการเรียนการสอน และการวิจัยของบุคลากรในสถาบัน 
เพื่อใหไดรับงบประมาณเพิ่มข้ึนหรืออยางนอยไมลดงบประมาณที่ไดขอไป รวมถึงใหการสนับสนุน
โครงการที่หองสมุดดําเนินการอีกดวย ในการนี้ผูบริหารหองสมุดจําเปนตองใหความสําคัญกับการ
ติดตอส่ือสารและสรางความสัมพันธอันดีระหวางหนวยงานใหสถาบัน เพื่อใหหนวยงานอื่น ๆ ใน
สถาบันสนับสนุนการดําเนินงานของหองสมุด  นอกจากนั้นผูบริหารหองสมุดจะมีบทบาทในการ
แสวงหารายไดเสริมจากภายนอกสถาบัน เชน ศิษยเกาของสถาบัน แมวาไมมีใครจบการศึกษา
จากหองสมุด แตนิสิตนักศึกษาเกือบทุกคนเคยใชบริการของหองสมุด จึงมีความเปนไปไดที่จะหา
เงินทุนสนับสนุนจากกลุมนี้ (Martin 1998: 4)   

 
เมื่อไดรับงบประมาณแลว หองสมุดควรมีการควบคุมการใชงบประมาณ

อยางรัดกุม  งบประมาณที่ใชในการดําเนินการทุกรายการควรมีระบบการบริหารและการใชจายที่
มีคุณภาพ ถูกตองตามระเบียบวาดวยการใชจายเงินของทางราชการ (วันชัย ศิริชนะ 2542: 12)  
การวางแผน การสรางระบบและวินัยการใชจายเงินงบประมาณ รวมถึงการมีระบบตรวจสอบการ
ใชงบประมาณที่ดี จะทําใหสามารถควบคุมการใชจายงบประมาณไดตรงตามวัตถุประสงคและ 
คุมคา  
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5. ดานทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ในปจจุบันสารนิเทศเพิ่มจํานวนขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งในรูปส่ือตีพิมพ ส่ือไมตี

พิมพ และสื่ออิเล็กทรอนิกส  จํานวนหนังสือและวารสารในทุกสาขาวิชาเพิ่มจํานวนขึ้น โดยเฉพาะ
สาขาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และทางการแพทย ทั้งที่อยูในรูปเลมวารสารและวารสาร
อิเล็กทรอนิกส ซึ่งสงผลตอการจัดหาและพัฒนาทรัพยากรสารนิเทศของหองสมุดเปนอยางมาก 
เนื่องจากหองสมุดเปนแหลงใหบริการสารนิเทศ โดยเฉพาะหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่เปนผูนํา
ในการใหบริการสารนิเทศทางวิชาการในระดับประเทศ นอกจากสื่อตีพิมพเหลานี้แลว ในปจจุบันมี
ฐานขอมูลทั้งในรูปแบบที่บันทึกเปนซีดีรอม และฐานขอมูลออนไลน ซึ่งลวนสงผลตอรูปแบบการ
บริหารจัดการและการใหบริการของหองสมุด  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาไมสามารถจัดหา
ทรัพยากรสารนิเทศทุกรูปแบบมาใหบริการได จึงมีการเปลี่ยนแนวคิดในการใหบริการของหองสมุด 
จากการเนนการครอบครองสารนิเทศเปนเนนการเขาถึงสารนิเทศ โดยใชเทคโนโลยีสารนิเทศเปน
เครื่องมือในการเขาถึงสารนิเทศตาง ๆ  ทําใหบรรณารักษตองปรับบทบาทโดยการเนนการเปนผู
สอนและใหคําปรึกษาในการสืบคนสารนิเทศมากขึ้นอีกดวย 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงองคการ มีดังนี้ 

 
งานวิจัยในประเทศไทย 

 
สมบูรณวัลย สัตยารักษวิทย (2541)  ไดศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงโครงสราง

องคการอันเนื่องมาจากเทคโนโลยีสารสนเทศ: กรณีขององคการไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางการใชระบบสารสนเทศ หรือการใชเทคโนโลยีสารสนเทศกับโครงสรางองค
การวา การใชเทคโนโลยีสารสนเทศมีผลทําใหโครงสรางองคการเปลี่ยนแปลงหรือไมสําหรับองค
การไทย โดยกําหนดลักษณะขององคการตัวอยางในการศึกษา ดังนี้ เปนบริษัทมหาชน มีระบบ
สารสนเทศใชในบริษัทที่เปนระบบที่มีเครื่องคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลและ
ประมวลผลขอมูล และเปนบริษัทที่มีระบบสารสนเทศที่ใชเปนประจําในระดับปฏิบัติงานและระดับ
บริหาร ซึ่งไดเลือกองคการธุรกิจเอกชนซึ่งเปนบริษัทมหาชน จํานวน 57 องคการเปนกลุมประชากร  
ดําเนินการวิจัยโดยสงแบบสอบถามออกไป 57 ชุด เพื่อสอบถามขอมูลเบื้องตน ไดรับกลับมา 36 
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ชุด (รอยละ 63)  ตอจากนั้นสัมภาษณแบบเจาะลึก ผลการศึกษาพบขอสรุปดังนี้  องคการสวน
ใหญระบุวามีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ  สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ
สวนใหญมาจากความจําเปนในการแขงขันทางธุรกิจและมีการขยายการดําเนินงาน  เทคโนโลยี
สารสนเทศเปนสาเหตุหนึ่ง แตไมใชสาเหตุที่สําคัญที่ทําใหโครงสรางองคการเปลี่ยนแปลง  และ
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการขององคการตัวอยางเกือบทุกองคการเปนการเปลี่ยนแปลงจาก
โครงสรางเดิมไมมากนัก โดยมีการเพิ่มหนวยงานในระดับเดียวกันเพื่อใหสามารถรองรับปริมาณที่
เพิ่มมากขึ้น และทําใหความรับผิดชอบของหนวยงานชัดเจนขึ้น  

 
งานวิจัยในตางประเทศ 

 
 Owen (1999)  ไดศึกษาผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารจากแบบ
ราชการไปสูการบริหารแบบทีมในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 2 แหง ไดแก Duke University และ 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแหงหนึ่งใน Southwestern ใชชื่อสมมติวา University X เปนการวิจัย
ตอเนื่องจากที่ผูวิจัยทําไวในป 1996 ที่ University X ซึ่งทําการเปลี่ยนแปลงการบริหารงานจาก
ระบบการบริหารแบบลดหลั่นลําดับชั้นเปนระบบทีม โดยใชระบบการบริหารงานแบบคุณภาพรวม 
(TQM) นํามาเปรียบเทียบกับงานวิจัยของ John Lubans ที่ศึกษาเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงการ
บริหารงานโดยใชระบบการบริหารคุณภาพรวม (TQM) ใน Duke University  การวิจัยนี้ในสวน
ของ University X เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําการศึกษารูปแบบและเนื้อหาของขอมูลมาก
กวาการรวบรวมขอมูลแลวสรุปผล  และดําเนินการสัมภาษณบุคลากรที่เปนผูริเร่ิมการเปลี่ยน
แปลงการบริหารงานแบบทีม และนักศึกษาชวยงานหองสมุดอีก 1 คน ผลการศึกษาปรากฎวา เหตุ
ผลที่ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงคือ ความตองการของผูบริหาร และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม
ทางการศึกษาและการเงิน  ความตองการในการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานและตอบสนอง
ความตองการของผูใช  รวมถึงตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการในการพัฒนาองคการใหเปน
องคการเพื่อการเรียนรู สรางองคการใหมีการบริหารงานยืดหยุนที่สามารถตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการบริหารแบบทีม ไดแก ในดานบุคลากร
นั้นบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีหนาที่หลากหลายมากขึ้น ทําใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนและความคิดสรางสรรคมากขึ้น นอกจากนั้นบุคลากรก็มีความรูสึกรวมและมีความ
สัมพันธที่ดีระหวางกันมากขึ้น  ในดานงบประมาณ การบริหารแบบทีม ซึ่งมีการกระจายอํานาจ
และบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหบุคลากรเขาใจกระบวนการเกี่ยวกับงบประมาณและ
แหลงที่มาของงบประมาณมากขึ้น อีกทั้งผลจากการบริหารแบบทีมยังทําใหตอบสนองความ
ตองการของผูใชไดรวดเร็วขึ้นอีกดวย  เมื่อนําผลการวิจัยของทั้งสองแหงมาเปรียบเทียบกัน ปรากฎ
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วาผลที่ไดมีความใกลเคียงกันมาก โดยเฉพาะเรื่องเหตุผลที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ไดแก 
เทคโนโลยี ความตองการในการสนองความตองการของผูใช ความตองการมีสวนรวมของบุคลากร
ในการตัดสินใจในการบริหารงานและงบประมาณ   
 
  Lynch and Smith (2001)  ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานในหองสมุด
สถาบันอุดมศึกษา เพื่อศึกษาลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไปและผลกระทบตอโครงสรางองคการ
และการออกแบบโครงสรางองคการ  โดยสํารวจและวิเคราะหลักษณะงานจากประกาศรับสมัคร
งานในวารสาร C&RL News ตั้งแตฉบับเดือนมีนาคมป 1973 1983 1988 1993 และ 1998 
จํานวน 220 โฆษณา ผลการศึกษาโดยรวมพบวา หองสมุดตองการผูที่จบการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีและปริญญาโทที่ไดปริญญาจากสถาบันการศึกษาที่ไดรับการรับรองวิทยฐานะจากสมาคมหอง
สมุดอเมริกัน  สวนหองสมุดเฉพาะมีแนวโนมที่จะตองการผูที่จบการศึกษาสาขาเฉพาะทางอื่น ๆ  
นอกเหนือจากผูที่จบการศึกษาทางบรรณารักษศาสตร  เมื่อจําแนกตําแหนงงานออกเปน 3 กลุม 
คือ กลุมผูบริหาร บรรณารักษบริการตอบคําถามและชวยการคนควา และบรรณารักษตําแหนง
งานอื่น ๆ  สามารถสรุปคุณสมบัติไดดังนี้ คุณสมบัติของกลุมผูบริหารในการวิจัยครั้งนี้ที่เปนที่
ตองการคือ ผูที่มีความรูและประสบการณการทํางานเกี่ยวกับระบบหองสมุดอัตโนมัติ  มีทักษะใน
การติดตอส่ือสารทั้งพูดและเขียน และสามารถทํางานรวมกับบุคลากร    นิสิตนักศึกษา        และ
เจาหนาที่ไดเปนอยางดี  นอกจากนั้นยังตองการผูที่สามารถทํางานเปนทีมอีกดวย  กลุม
บรรณารักษบริการตอบคําถามและชวยการคนควา ตองการผูที่สามารถใหคําแนะนําและสอนการ
สืบคนสารนิเทศ มีทักษะในการสื่อสารทั้งการพูดและการเขียน และมีความสามารถในการคัดเลือก
และประเมินทรัพยากรสารนิเทศ  สวนกลุมบรรณารักษตําแหนงอื่น ๆ  ตองการผูที่มีทักษะในการ
ใชคอมพิวเตอร การสืบคนฐานขอมูลออนไลน และทักษะเฉพาะทางของตําแหนงงานนั้น ๆ นอก
จากนั้นในระยะหลังยังมีการเพิ่มความตองการในเรื่องบุคลิกภาพสวนตัว คือตองการผูที่มีทักษะใน
การสื่อสารและมนุษยสัมพันธดีอีกดวย 
 
  จากงานวิจัยดังกลาวขางตน สามารถสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง
องคการ ไดเปน 2 ประเด็น คอื 
 
  1.  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร  ผลการวิจัยของ 
สมบูรณวัลย สัตยารักษวิทย (2541) และ Owen (1999) แสดงใหเห็นวา การเปลี่ยนแปลงองคการ
นั้นมีสาเหตุสวนหนึ่งมาจากเทคโนโลยี  โครงสรางการบริหารองคการมีแนวโนมที่จะเปนแบบแบน
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ราบมากขึ้น มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีการบริหารเปนทีม โดยใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในการดําเนินงานภายในองคการ 
 
  2.  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน  ผลการวิจัยของ Lynch และ 
Smith (2001)  แสดงใหเห็นวา มีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องคุณสมบัติของตําแหนงงานของ
บรรณารักษ คือ มีความตองการบุคลากรที่มีทักษะทางดานเทคโนโลยี และคํานึงถึงบุคลิกภาพ
มากขึ้น เชน ทักษะการติดตอส่ือสาร รวมถึงความสามารถในการสอนและใหคําแนะนําแกผูใช  
นอกจากนั้นยังมีแนวโนมที่จะรับบุคลากรที่ไมไดจบการศึกษาทางดานวิชาชีพบรรณารักษศาสตร
เขามาทํางานเปนบรรณารักษมากขึ้นดวย 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาทัศนะของผูบริหารหองสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอการเปลี่ยนแปลงองคการ  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บและรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยตามลําดับดังตอไปนี้ 
 
การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
  ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการวิจัยจากแหลงขอมูลตาง ๆ คือ แหลง
ขอมูลเอกสาร ไดแก หนังสือ วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัย ฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส  และแหลง
ขอมูลบนอินเทอรเน็ต 
 
การกําหนดประชากร 
 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มี
ฐานะเปนสํานักหอสมุดกลางหรือมีฐานะเทียบเทาสํานักหอสมุดกลางของสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในสังกัดและในกํากับทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 26 แหง รวมจํานวนทั้งสิ้น 194 คน จําแนก
เปนผูอํานวยการ จํานวน 24 คน รอง/ผูชวยผูอํานวยการ 51 คน และหัวหนาฝาย/งาน จํานวน 119 
คน (ตารางที่ 1) โดยสํารวจขอมูลจากคูมืองานบริการระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 
2539  เว็บไซตของสถาบันอุดมศึกษา และตรวจสอบขอมูลอีกครั้งดวยการสอบถามทางโทรศัพท  
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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ตารางที่ 1 จํานวนผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหองสมุด/ตําแหนงของผูบริหาร 
หองสมุด ผูอํานวย

การ 
รอง/ผูชวยผู
อํานวยการ 

หัวหนา
ฝาย/งาน 

รวม 

มหาวิทยาลัยของรัฐในสังกัด จํานวน 22 แหง     
หอสมุดกลาง สถาบันวิทยบริการ  จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 
1 2 6 9 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 1 2 8 11 
สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแกน 1 3 5 9 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม 1 3 5 9 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 1 3 6 10 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยนเรศวร 1 1 4 6 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา 1 3 3 7 
หอสมุดกลาง สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 1 4 4 9 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยมหิดล 1 7 4 12 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยทักษิณ 1 1 3 5 
สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคําแหง 1 3 7 11 
สํานักหอสมุดกลาง  
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

1 3 5 9 

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร  
     พระราชวังสนามจันทร 

- - 3 3 

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร 
     วิทยาเขตวังทาพระ 

1 1 4 6 

สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  
     วิทยาเขตปตตานี 

1 3 6 10 

สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  
     วิทยาเขตหาดใหญ 

- - 3 3 

สํานักบรรณสารสนเทศ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 1 1 4 6 
สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 1 3 3 7 
กองหองสมุด มหาวิทยาลัยแมโจ 1 2 4 7 
สํานักหอสมุดกลาง   
     สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

1 2 6 9 

สํานักหอสมุดกลาง  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา  
     เจาคุณทหารลาดกระบัง 

1 - 6 7 

สํานักบรรณสารการพัฒนา   
     สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

1 1 7 9 
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ตารางที่ 1 (ตอ) จํานวนผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหองสมุด/ตําแหนงของผู
บริหาร 

หองสมุด ผูอํานวย
การ 

รอง/ผูชวยผู
อํานวยการ 

หัวหนา
ฝาย/งาน 

รวม 

มหาวิทยาลัยของรัฐในกํากับ  จํานวน 4 แหง     
ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

1 1 4 6 

ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา  
     มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 

1 1 3 5 

สํานักหอสมุดและบรรณสารสนเทศ  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

1 1 3 5 

สํานักหอสมุด  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 1 - 3 4 
รวม 24 51 119 194 

 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวยคําถามแบบ
มาตราประมาณคา เลือกตอบคําตอบเดียว และแบบปลายเปด  ลักษณะของแบบสอบถามแบง
ออกเปน 4 ตอน ไดแก 
 
  ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 1 ขอ เปน
คําถามที่ใหเลือกตอบเกี่ยวกับตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกเปน ผูอํานวย
การ  รองผูอํานวยการ  ผูชวยผูอํานวยการ  และหัวหนาฝาย/งาน โดยใหระบุชื่อตําแหนงฝาย/งาน
ดวย 
 
  ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ จํานวน 4 ขอ 
ไดแก  

2.1 ระดับที่ปจจัยภายนอกและภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ    
2.2 ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด   
2.3 ปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด   
2.4 เปรียบเทียบปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยน

แปลงองคการ  ซึ่งมรีายละเอียดดังนี้ 
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  ขอ 2.1  ระดับที่ปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการและเหตุผลที่เห็นวามีผล
ตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับดังกลาว จําแนกเปน ปจจัยภายนอกองคการและปจจัยภาย
ในองคการ ไดแก 
 
  ปจจัยภายนอกองคการ คือ 
   -  กฎหมาย 
   -  เทคโนโลยี 
   -  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา 
   -  การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 
   -  ความรวมมือระหวางหองสมุด 
   -  ความตองการและความคาดหวังของผูใช 
 
  ปจจัยภายในองคการ คือ 
   -  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด 
   -  การจัดสรรงบประมาณ 
   -  ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด 
   -  ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
   -  กระบวนการการทํางาน 
   -  ทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ลักษณะคําถามขอ 2.1 เปนคําถามแบบมาตราประมาณคา โดยเลือกระบุระดับ

การเปลี่ยนแปลง 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอยที่สุด และแบบปลาย
เปดประเภทเติมคํา เพื่อใหระบุความคิดเห็น   
 
  ขอ 2.2  ปจจัยภายนอกองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดและ
เหตุผลที่เห็นวาปจจัยดังกลาวมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด  มีดังนี้ 
 

-  กฎหมาย 
   -  เทคโนโลยี 
   -  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา 
   -  การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 
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   -  ความรวมมือระหวางหองสมุด 
   -  ความตองการและความคาดหวังของผูใช 

 
ลักษณะคําถามขอ 2.2  เปนคําถามแบบเลือกตอบคําตอบเดียวและแบบ

ปลายเปดประเภทเติมคํา เพื่อใหระบุความคิดเห็น 
 
  ขอ 2.3  ปจจัยภายในองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดและ
เหตุผลที่เห็นวาปจจัยดังกลาวมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด  มีดังนี้ 

-  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด 
   -  การจัดสรรงบประมาณ 
   -  ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด 
   -  ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
   -  กระบวนการการทํางาน 
   -  ทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ลักษณะคําถามขอ 2.3  เปนคําถามแบบเลือกตอบคําตอบเดียวและแบบ

ปลายเปดประเภทเติมคํา เพื่อใหระบุความคิดเห็น 
 
 ขอ 2.4  เปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการและเหตุผล  

ระหวาง 
 

   -  ปจจัยภายนอก 
   -  ปจจัยภายใน 

 
ลักษณะคําถามขอ 2.4 เปนคําถามแบบเลือกตอบคําตอบเดียวและแบบ

ปลายเปด และใหระบุความคิดเห็น 
 
ตอนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับการ

เปลี่ยนแปลงองคการในดานตาง ๆ  จํานวน 2 ขอ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
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  ขอ 3.1  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการและเหตุผลที่เห็นวามีการเปลี่ยน
แปลงองคการในระดับดังกลาว จําแนกเปน 5 ดาน ไดแก 
 

3.1.1 ดานโครงสรางการบริหาร แบงเปน 6 เร่ือง คือ 
-  ลักษณะโครงสรางการบริหาร 
-  ชวงการควบคุม 
-  เอกภาพการบริหาร 
-  สายการบังคับบัญชา 
-  การจัดแผนกและการแบงฝาย 
- การมอบอํานาจหนาที่ 
 

3.1.2 ดานบุคลากร  แบงเปน 5 เร่ือง คือ 
-  จํานวนบุคลากร 
-  ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
-  ความสัมพันธระหวางบุคลากร 
-  การตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของบุคลากร 
- การปรับตัวของบุคลากร 
 

3.1.3 ดานลักษณะงาน  แบงเปน 2 เร่ือง  คือ 
-  หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน 
- คุณสมบัติของตําแหนงงาน 
 

3.1.4 ดานงบประมาณ  แบงเปน 3 เร่ือง  คือ 
-  แหลงที่มาของงบประมาณ 
-  วิธีการจัดทํางบประมาณ 
- การจัดสรรงบประมาณ 
 

3.1.5 ดานทรัพยากรสารนิเทศ  แบงเปน 2 เร่ือง  คือ 
-  รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ 
-  ปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศ 



 42 

  ลักษณะคําถามขอ 3.1.1-3.1.5  เปนคําถามแบบมาตราประมาณคา โดย
เลือกระบุระดับการเปลี่ยนแปลง 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และ
นอยที่สุด และแบบปลายเปดประเภทเติมคํา โดยใหระบุความคิดเห็น 
 
  ขอ 3.2  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานใดที่มีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด
และเหตุผลที่เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานดังกลาวมากที่สุด  ไดแก 
 
   -  ดานโครงสรางการบริหาร 
   -  ดานบุคลากร 
   -  ดานลักษณะงาน 
   -  ดานงบประมาณ 
   -  ดานทรัพยากรสารนิเทศ 
 
 ลักษณะคําถามขอ 3.2 เปนคําถามแบบเลือกตอบคําตอบเดียวและแบบปลายเปด
ประเภทเติมคํา  โดยใหระบุความคิดเห็น 
 
  ตอนที่ 4  คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยน
แปลงองคการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 1 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบปลาย
เปดประเภทเติมคํา 
 
การทดสอบแบบสอบถาม 
 
  เมื่อสรางแบบสอบถามแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบกับผูบริหารหอง
สมุดสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน จํานวน 5 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยเซนตจอหน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีมหานคร  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  มหาวิทยาลัยสยาม  และมหาวิทยาลัยรังสิต  
โดยนําแบบสอบถามไปแจกแกผูบริหารหองสมุด จําแนกเปน ผูอํานวยการ  รอง/ผูชวยผูอํานวย
การ  และหัวหนาฝาย/งาน จํานวนทั้งสิ้น 31 คน (ตารางที่ 2) โดยไดขอมูลจากการสาํรวจทาง
เว็บไซตของสํานักหอสมุดของสถาบันอุดมศึกษา  ดังนี้ 
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ตารางที่ 2  กลุมผูทดสอบแบบสอบถาม จําแนกตามหองสมุด/ตําแหนงของผูบริหาร 
 

หองสมุด ผูอํานวย
การ 

รอง/ผูชวยผู
อํานวยการ 

หัวหนา
ฝาย/งาน 

รวม 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเซนตจอหน 1 1 5 7 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 1 - 4 5 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยสยาม 1 1 3 5 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยรังสิต 1 1 3 5 
สํานักหอสมุดมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 1 1 7 9 

รวม 5 4 22 31 
 
  จากการทดสอบแบบสอบถามผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน 
พบขอบกพรองของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 

1. คําถามตอนที่ 2  ผูบริหารเสนอแนะวาหัวตาราง “ระดับการเปลี่ยนแปลง” มี
ความหมายไมชัดเจน ทําใหเขาใจผิดไดงาย และในสวนของเหตุผล ควรใสคําอธิบายใหละเอียดยิ่ง
ขึ้น 

 
จากขอบกพรองดังกลาว ไดนํามาแกไขและปรับปรุงกอนนําไปแจกจริงแกกลุม   

ประชากร โดยไดเปลี่ยนหัวตารางจาก “ระดับการเปลี่ยนแปลง” เปน “ระดับที่มีผลตอการเปลี่ยน
แปลง” และ สวน “เหตุผล” ไดเพิ่มคําอธิบายเปน “เหตุผลที่เห็นวาปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลง
ในระดับนี้”  ดังนี้ 
 
¾ ....................................................... ระดับที่มีผลตอการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 

2. คําถามตอนที่ 2  ขอที่ 1.1 ที่ถามเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคการ ผูบริหาร
เสนอแนะวา ควรเพิ่มตัวอยางในหัวขอยอยกฎหมาย และควรเพิ่มคําอธิบายและเปลี่ยนคําใน     
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หัวขอยอยการแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย และหัวขอยอยความรวมมือระหวาง
หนวยงาน เพื่อใหคําถามไมกํากวมและมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 

 
 จากขอเสนอแนะดังกลาว ผูวิจัยไดปรับปรุงและแกไขแบบสอบถาม ดังนี้ 
 

¾ กฎหมาย ระดับที่มีผลตอการเปล่ียนแปลง 
เชน กฎหมายลิขสิทธิ์ พระราชบัญญัติ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
การศึกษาแหงชาติ      

 
¾ การแขงขันในดานบริการสารนิเทศ ระดับที่มีผลตอการเปล่ียนแปลง 
เชิงพาณิชยระหวางหองสมุดดวยกันเอง มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
และ/หรือหองสมุดกับหนวยงานบริการ      
สารนิเทศเชิงพาณิชยอื่น ๆ      
 
¾ ความรวมมือระหวางหองสมุด ระดับที่มีผลตอการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

 
  3. คําถามตอนที่ 2  ขอที่ 1.2  ที่ถามเกี่ยวกับปจจัยภายในองคการ ในหัวขอยอย

ทรัพยากรสารนิเทศ ผูบริหารเสนอแนะวาควรเพิ่มคําอธิบาย เพื่อใหคําถามเกิดความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
 จากขอเสนอแนะดังกลาว ผูวิจัยไดเพิ่มคําอธิบายในหัวขอยอยทรัพยากร        

สารนิเทศ ดังนี้ 
 

¾ ทรัพยากรสารนิเทศ ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 
(รูปแบบและปริมาณ) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

 
  4. คําถามตอนที่ 4 ที่ถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงองคการ ผูบริหารเสนอแนะวาควรระบุคําถามใหชัดเจนวาตองการถามเกี่ยวกับ    
แนวโนมของหองสมุดของผูตอบแบบสอบถามหรือตองการถามเกี่ยวกับภาพรวมของหองสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
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  จากขอเสนอแนะดังกลาว ไดปรับปรุงและแกไขคําถาม ดังนี้ 
ทานเห็นวาการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐจะเปนอยางไรในอนาคต 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
  ผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม (ภาคผนวก) และจดหมายขอความรวมมือในการวิจัย
จากคณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทางไปรษณียไปยังผูบริหาร      หองสมุดสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐในสังกัด จํานวน 22 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยนเรศวร  มหาวิทยาลัยบูรพา  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มหาวิทยาลัยมหิดล  
มหาวิทยาลัยทักษิณ  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
มหาวิทยาลัยศิลปากร พระราชวังสนามจันทร  มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตวังทาพระ  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  มหาวิทยาลัยแมโจ  สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  
และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  และสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในกํากับทบวงมหาวิทยาลัย 
จาํนวน 4 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  รวมแบบสอบถามที่แจกทาง
ไปรษณียจํานวนทั้งสิ้น 194 ชุด โดยไดแนบซองเปลาติดแสตมป เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสง
กลับคืนผูวิจัยทางไปรษณีย   
 
  ในการติดตามแบบสอบถามนั้น ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากบรรณารักษของ
สํานักหอสมุดในแตละสถาบันในการติดตามแบบสอบถาม  จากวันที่กําหนดคืนแบบสอบถามครั้ง
แรกไดแบบสอบถามกลับคืนมา 58 ชุด  ผูวิจัยจึงไดติดตามแบบสอบถามทางโทรศัพทและ
ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส  จากการติดตามและทวงถามแบบสอบถามในครั้งที่ 2 ไดแบบสอบถาม
กลับคืนมาอีก  93  ชุด  รวมแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 194 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 151  ชุด  หลังจากตรวจสอบขอมูลแลวพบวา เปนแบบสอบถามที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไมไดจํานวน 2 ฉบับเนื่องจากตอบคําถามเฉพาะตอนที่1 และตอนที่ 2  ดังนั้นจึงเปนแบบสอบถาม
ที่สมบูรณสามารถใชในการวิเคราะหขอมูลไดจํานวนทั้งหมด  149 ชุด  (รอยละ 76.80)  ของแบบ
สอบถามที่แจกไปทั้งหมด   
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การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 
 
  ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป Microsoft Excel  สําหรับสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลแตละสวน มีดังนี้ 
 
  ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก ตําแหนงของ   
ผูตอบแบบสอบถาม  ใชการวิเคราะหขอมูลโดยหาคารอยละ 
 
  ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายนอกและ   
ภายในองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ  แบงการวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
 
  1.  ระดับที่ปจจัยภายนอกและภายในองคการมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ  
ใชการวิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยกําหนดการแปลความ (ปค) 
ดังนี้ 

4.51 – 5.00    ความหมาย    มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุด  (มส) 
 3.51 – 4.50    ความหมาย    มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก  (ม) 
 2.51 – 3.50    ความหมาย    มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับปานกลาง  (ป) 
 1.51 – 2.50    ความหมาย    มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับนอย  (น) 
 1.00 – 1.50    ความหมาย    มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับนอยที่สุด  (นส) 
 
   2. ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ
มากที่สุด และระหวางปจจัยภายนอกและปจจัยภายในปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ
มากกวา  ใชการวิเคราะหขอมูลโดยหาคารอยละ ซึ่งในกรณีที่มีผูตอบเกินรอยละ 50 จะถือวาเปน 
ผูตอบสวนใหญ 
 
   3.  คําถามปลายเปดสําหรับเหตุผล ใชวิธีการจัดกลุมคําตอบ และแจก
แจงความถี่ 
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  ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร ลักษณะงาน งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ  แบงการ
วิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
 
   1.  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร 
ลักษณะงาน งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ  ใชการวิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยกําหนดการแปลความ (ปค) ดังนี้ 
 4.51 – 5.00 ความหมาย มีการเปลี่ยนแปลงในระดับมากที่สุด  (มส) 
 3.51 – 4.50 ความหมาย มีการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก  (ม) 
 2.51 – 3.50 ความหมาย มีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง  (ป) 
 1.51 – 2.50 ความหมาย มีการเปลี่ยนแปลงในระดับนอย  (น) 
 1.00 – 1.50 ความหมาย มีการเปลี่ยนแปลงในระดับนอยที่สุด  (นส) 
 
   2.  ดานที่องคการมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด ใชการวิเคราะหขอมูลโดย
หาคารอยละ ซึ่งในกรณีที่มีผูตอบเกินรอยละ 50 จะถือวาเปนผูตอบสวนใหญ 
 
   3.  คําถามปลายเปดสําหรับเหตุผล ใชวิธีการจัดกลุมคําตอบ และแจก
แจงความถี่ 
 
  เมื่อไดวิเคราะหขอมูลดวยการคํานวณหาคาทางสถิติ  และสรุปความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามแลว  ผูวิจัยไดนําเสนอขอมูลที่ไดในรูปตาราง และการบรรยาย ดังรายละเอียด
ผลการวิเคราะหขอมูลในบทที่ 4 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 บทนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเรื่องทัศนะของผูบริหาร 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยแบงเนื้อหาออกเปน 4 ตอน  
ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 ตอนที่ 3  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร ลักษณะงาน  
งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ 
 ตอนที่ 4  ความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
ตอนที่ 1  ขอมลูเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
  ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด/
ในกํากับทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 26 แหง โดยจําแนกออกเปน 3 กลุม ไดแก ผูอํานวยการ รอง/
ผูชวยผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย/งาน ปรากฏวา แจกแบบสอบถามแกผูอํานวยการไปทั้งสิ้น 24 
ชุด ไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 15 ชุด และพบวาเปนแบบสอบถามที่ไมสมบูรณจํานวน 1 ชุด  
เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามตอบเพียงตอนที่ 1 และตอนที่ 2  สําหรับรอง/ผูชวยผูอํานวยการแจก
แบบสอบถามไปทั้งสิ้น 51 ชุด ไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 31 ชุด และหัวหนาฝาย/งานไดแจก
แบบสอบถามไปทั้งสิ้น 119 ชุด ไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 105 ชุด พบวาเปนแบบสอบถามที่
ไมสมบูรณจํานวน 1 ชุด เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามตอบเพียงตอนที่ 1 และตอนที่ 2  รวมแบบ
สอบที่แจกไปทั้งสิ้นจํานวน 194 ชุด  เปนแบบสอบถามที่สามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวนทั้งสิ้น 
149 ชุด คิดเปนรอยละ 76.80 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  โดยหองสมุดที่สงแบบสอบถาม
คืนครบทุกชุด (รอยละ 100) มีทั้งหมด 6 แหง ไดแก สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม  สํานัก
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคําแหง  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร พระราชวังสนามจันทร  สํานักหอสมุด
กลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  และสํานักหอสมุด มหาวทิยาลัยแมฟาหลวง 
(ตารางที่ 3) 
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* มีสถานภาพเปนหองสมุดสาขา และหองสมุดวิทยาเขต จึงไมมีผูอํานวยการ และรอง/ผูชวยผูอํานวยการ 

ตารางที่ 3  จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามหองสมุด/ตําแหนงของผูบริหาร 
หองสมุด ผูอํานวยการ รอง/ผูชวยผูอํานวยการ หัวหนาฝาย รวม รอยละ 

  แจก วิเคราะห แจก วิเคราะห แจก วิเคราะห แจก วิเคราะห   
หอสมุดกลาง สถาบันวิทยบริการ 
    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

1 0 2 0 6 5 9 5 55.56 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 1 1 2 2 8 7 11 10 90.91 
สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแกน 1 0 3 1 5 3 9 4 44.44 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม 1 1 3 3 5 5 9 9 100.00 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 1 1 3 3 6 5 10 9 90.00 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยนเรศวร 1 1 1 0 4 3 6 4 66.67 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา 1 0 3 3 3 1 7 4 57.14 
หอสมุดกลาง สํานักวิทยบริการ 
     มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

1 1 4 3 4 2 9 6 66.67 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยมหิดล 1 0 7 3 4 4 12 7 58.33 
สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยทักษิณ 1 0 1 0 3 2 5 2 40.00 
สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคําแหง 1 1 3 3 7 7 11 11 100.00 
สํานักหอสมุดกลาง  
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

1 1 3 3 5 5 9 9 100.00 

สํานักหอสมุดกลาง  มหาวิทยาลัยศิลปากร      
พระราชวังสนามจันทร* 

0 0 0 0 3 3 3 3 100.00 

สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศิลปากร    
วิทยาเขตวังทาพระ 1 1 1 0 4 4 6 5 83.33 

สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
วิทยาเขตปตตานี 

1 0 3 0 6 5 10 5 50.00 

สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
วิทยาเขตหาดใหญ* 

0 0 0 0 3 1 3 1 33.33 

สํานักบรรณสารสนเทศ 
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

1 1 1 0 4 4 6 5 83.33 

สํานักวิทยบรกิาร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 1 1 3 1 3 3 7 5 71.43 

กองหองสมุด มหาวิทยาลัยแมโจ 1 0 2 2 4 4 7 6 85.71 
สํานักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยี 
    พระจอมเกลาพระนครเหนือ 

  2  
2 

 
6 

 
6 

 
9 

 
9 

 
100.00 

สํานักหอสมุด สถาบันเทคโนโลยี 
    พระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

 
1 

 
0 

 
0 

 
0 

 
6 

 
6 

 
7 

 
6 

 
85.71 

สํานักบรรณสารการพัฒนา 
    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
0 

 
7 

 
7 

 
9 

 
8 

 
88.89 

ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
1 

 
0 

 
1 

 
1 

 
4 

 
3 

 
6 

 
4 

 
66.67 

ศูนยบรรณสารและสื่อการศึกษา 
    มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 

 
1 

 
0 

 
1 

 
1 

 
3 

 
3 

 
5 

 
4 

 
80.00 

สํานักหอสมุดและบรรณสารสนเทศ 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
0 

 
3 

 
3 

 
5 

 
4 

 
80.00 

สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 1 1 0 0 3 3 4 4 100.00 

รวม 24 14 51 31 119 104 194 149 76.80 
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ตอนที่ 2  ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
  ตอนที่ 2 เปนการนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผล
ตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ซึ่งปจจัยภายนอก ประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก กฎหมาย เทคโนโลยี 
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 
ความรวมมือระหวางหองสมุด และความตองการและความคาดหวังของผูใช  สวนปจจัยภายใน
ประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก นโยบายและเปาหมายของหองสมุด การจัดสรรงบประมาณ ความ
ตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
กระบวนการการทํางาน และทรัพยากรสารนิเทศ 
 
  2.1  ระดับที่ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
   ปจจัยภายนอกประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก กฎหมาย เทคโนโลยี 
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 
ความรวมมือระหวางหองสมุด และความตองการและความคาดหวังของผูใช 
 
   ผลการวิเคราะหระดับที่ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
(ตารางที่ 4)  โดยรวมนั้น ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับ
มาก (3.89)*  โดยผูอํานวยการ รอง/ผูชวยผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย/งานเห็นเชนเดียวกันวา 
ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก (4.12,  3.90  และ  3.86  ตาม
ลําดับ) 
 
   เมื่อพิจารณาระดับที่ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ
จําแนกตามปจจัย พบวา ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการอยูในระดับมากมี 5 
ปจจัย เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก  เทคโนโลยี (4.44)  นโยบายและเปาหมายของ
สถาบันอุดมศึกษา (4.13)  และความตองการและความคาดหวังของผูใช (4.11)  สวนปจจัยเรื่อง
การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับปานกลาง 
(3.36)  

                                                  
* ตัวเลขในวงเล็บคือคาเฉลี่ย 
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   เมื่อพิจารณาตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ปจจัยที่ผูอํานวยการเห็น
วามีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุดคือ  เทคโนโลยี (4.64)  สวนปจจัยภายนอก
อ่ืนอีก 5 ปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก 
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา ความตองการและความคาดหวังของผูใช (4.36   
เทากัน)  ความรวมมือระหวางหองสมุด (3.93) และกฎหมาย (3.79)   

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวาปจจัยภายนอก 5 ปจจัยมีผลตอการ 

เปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก  เทคโนโลยี (4.42)  
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา (4.16)  และความตองการและความคาดหวังของ   
ผูใช (4.10)  สวนปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับปานกลางมี 1 ปจจัยคือ        
การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย (3.26)   

 
หัวหนาฝาย/งานเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ

ในระดับมาก 5 ปจจัย เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก  เทคโนโลยี (4.42)  นโยบาย
และเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา ความตองการและความคาดหวังของผูใช (4.09 เทากัน)  
และกฎหมาย (3.68)   สวนปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับปานกลางมี 1 ปจจัย 
คือ การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย (3.35) 
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ตารางที่ 4 ระดับที่ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ จําแนกตามตําแหนงผูบริหาร 
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 เหตุผลที่ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับตาง ๆ  
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารเกี่ยวกับปจจัยภายนอกที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการในระดับตาง ๆ  มีการระบุเหตุผล ดังนี้ 
 
กฎหมาย 

 มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 63 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 
ผูอํานวยการ 14 คน  และหัวหนาฝาย/งาน 47 คน 

 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก  (49 คน) 
-  กฎหมายเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติตาม หลีกเลี่ยงไมได  (16  คน) 
-  กฎหมายเปนแนวทางในการกําหนดรูปแบบการดําเนินงานของหองสมุด      

(16  คน) 
-  กฎหมายลิขสิทธิ์ทําใหตองระวังเรื่องการทําสําเนาเอกสารทั้งสิ่งตีพิมพและ    

สิ่งพิมพอิเล็กทรอนิกส  (13  คน) 
  -  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติมีผลตอการบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่ง
สงตอการดําเนินงานของหองสมุด จึงตองปฏิบัติตาม หลีกเลี่ยงไมได  (2  คน) 
  -  ระบบประกันคุณภาพการศึกษาทําใหหองสมุดตองพัฒนาเปนศูนยการเรียนรู
ดวยตนเอง   ( 1  คน) 

-  กฎหมายลิขสิทธิ์ทําใหตองเสียคาจัดซื้อทรัพยากรสารนิเทศเพิ่มข้ึน (1  คน) 
 
  ระดับปานกลาง    (10 คน) 

-  กฎหมายสงผลบางสวน  เพราะหองสมุดเนนการใหบริการทางวิชาการ (4  คน) 
  -  กฎหมายยังบังคับใชไมไดผลเทาที่ควร  (3  คน) 
  -  เปนตัวกําหนดแนวทางการดําเนินงานของหองสมุด  (2  คน) 
  -  ลิขสิทธิ์ทําใหตองระมัดระวังเรื่องการทําสําเนาเอกสาร  (1  คน) 
 
  ระดับนอย   (4 คน) 
  -  ลิขสิทธิ์ไมสงผลมากนัก เพราะหองสมุดเปนหนวยงานมุงใหบริการเพื่อ        
การศึกษา  (2  คน) 
  -  ไมมีนโยบายจัดหาหนังสือ/เอกสารในลักษณะการทําสําเนา  (1  คน) 
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-  กฎหมายไมไดรับความสนใจอยางจริงจัง  (1  คน) 
 
เทคโนโลยี 

 มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 67 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 
ผูอํานวยการ  21 คน  และหัวหนาฝาย/งาน  45 คน 

 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (63 คน) 

  -  เทคโนโลยีโทรคมนาคมและการสื่อสารเปลี่ยนแปลงรวดเร็วสงผลตอการดําเนิน
งานหองสมุดในดานการจัดหา การใช และการฝกอบรมบุคลากร รวมถึงปรับเปลี่ยนกระบวนการ
การทํางาน  (19 คน) 
  -  เทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่ชวยใหการปฏิบัติงานและการใหบริการสะดวกและ
รวดเร็วขึ้น  (11 คน) 
  -  เทคโนโลยีทําใหหองสมุดเปลี่ยนเปนระบบหองสมุดอัตโนมัติ และเปนหองสมุด
ดิจิทัล  (7 คน) 
  -  สงผลตองบประมาณเพราะการลงทุนทางดานเทคโนโลยีมีราคาสูงมาก         
(6 คน) 
  -  สงผลใหบุคลากรตองปรับตัวและเพิ่มทักษะทางดานเทคโนโลยีเพื่อใหบริการ
และสอนผูใช (5 คน) 
  -  ลดขั้นตอนการทํางาน จัดกลุมงานในหองสมุดใหมเพื่อรองรับกับเทคโนโลยี   
(3 คน)  
  -  เทคโนโลยีทําใหภาพลักษณและบทบาทของหองสมุดเปลี่ยนไป (3 คน) 
  -  มีการนําเทคโนโลยีมาใชในหองสมุดตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
(2 คน) 
  -  ทําใหมีการลดจํานวนบุคลากร  (2 คน) 
  -  เทคโนโลยีทําใหการแลกเปลี่ยนขอมูลและสารนิเทศภายในหองสมุดและ
ระหวางหองสมุดรวดเร็วและเพิ่มมากขึ้น  (1 คน) 
  -  เทคโนโลยีทําใหตองการความรวมมือและความเขาใจในวิธีการทํางานอยาง
เปนเอกภาพ  (1 คน) 
  -  ทําใหจัดการกับสารนิเทศจํานวนมากไดในเวลาอันสั้น  (1 คน) 
  -  บุคลากรเกิดความเครียดและความกังวล  (1 คน) 
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  -  เกิดฝายเทคโนโลยีสารนิเทศเพื่อเขามาดูแลเร่ืองเทคโนโลยีของหองสมุด       
ทั้งหมด  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  การสงผลตอการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับองคการที่นําเทคโนโลยีไปใช  (1 คน) 
  -  เทคโนโลยีเปนเพียงเครื่องอํานวยความสะดวกเทานั้น การขับเคลื่อนโดยรวมไม
ตองปรับตาม  (1 คน) 
  -  ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องอยูแลว  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (1 คน) 
  -  ปจจุบันมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการปฏิบัติงานอยูแลว  (1คน) 
 
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา 

 
 มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 43 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 3 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  17  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  23 คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (34 คน) 

  -  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาเปนสิ่งที่กําหนดแนวทางและ   
รูปแบบการดําเนินงานของหองสมุด  (17 คน) 
  -  หองสมุดเปนหนวยงานหนึ่งในมหาวิทยาลัย จําเปนตองดําเนินงานให        
สอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา (16 คน) 
  -  นโยบายลดอัตรากําลังคนทําใหบุคลากรหองสมุดตองทํางานเพิ่มมากขึ้น       
(1 คน) 

 
 ระดับปานกลาง   (8 คน) 

-  เปนหนาที่ของหองสมุดอยูแลวที่ตองดําเนินงานใหสอดคลองกับมหาวิทยาลัย  
(2 คน) 
  -  นโยบายและเปาหมายเปนแผนระยะยาวที่ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลงไปจาก
แผนเดิม  (2 คน) 
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  -  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาไมคอยเปลี่ยนแปลงมากนัก      
(1 คน) 
  -  ขึ้นอยูกับวิสัยทัศนของผูบริหาร  (1 คน) 
  -  มหาวิทยาลัยเนนหองสมุดใหเปนศูนยกลางการเรียนรู ทําใหหองสมุดตอง  
ปรับเปลี่ยนบทบาทและรูปแบบการใหบริการ  (1 คน) 
  -  มหาวิทยาลัยมุงเนนการพัฒนาอาจารยมากกวา  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (1 คน) 
  -  หองสมุดตองสนองนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาอยูแลว        
(1 คน) 
 
การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 46 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 3 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  17  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  26 คน 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (17 คน) 

  -  การที่มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ ทําใหตองหารายไดเขาสูหนวยงาน  (6 คน) 
  -  นํารายไดมาพัฒนาการใหบริการ  (6 คน) 
  -  เพื่อหารายไดเพิ่ม  (2 คน) 
  -  เชื่อมโยงกับพัฒนาการทางเทคโนโลยี  (1 คน) 
  -  การแลกเปลี่ยนสารนิเทศแบบไดเปลาลดนอยลง ทําใหตองเสียคาใชจาย    
เพิ่มข้ึน  (1 คน) 
  -  ฐานขอมูลสําเร็จรูปมีราคาแพง จึงตองเก็บคาใชบริการจากผูใช  (1 คน) 
  ระดับปานกลาง   (16 คน) 
  -  มีการแขงขันดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยไมมากนัก  (6 คน) 
  -  หองสมุดไมไดมุงทํากําไร แตมุงใหบริการ จึงไมเนนการแขงขันในดานบริการ
สารนิเทศเชิงพาณิชย  (4 คน) 
  -  ไมสงผลกระทบมาก เพราะตองแขงขันกับตัวเองมากกวา  (2 คน) 
  -  บุคลากรหองสมุดยังยึดติดกับกรอบความคิดระบบราชการจึงยังไมเห็นการ 
แขงขันที่ชัดเจน  (1 คน) 
  -  ทําเพื่อสนองนโยบายของมหาวิทยาลัย  (1 คน) 
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  -  ขึ้นอยูกับการใหความสําคัญในดานนี้ของผูบริหาร  (1 คน) 
  -  หองสมุดสวนมากจะใหความสําคัญกับผูใชบริการภายในกอน  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (13 คน) 
  -  หองสมุดไมมุงแสวงหากําไร  (8 คน) 
  -  ไมควรมีการแขงขันกันระหวางหองสมุด ควรรวมมือกันเพื่อผลประโยชนของ   
ผูใช  (4 คน) 

-  ไมมีการแขงขันกันเทาที่ควร  (1 คน) 
 
ความรวมมือระหวางหองสมุด 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 58 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  15  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  42 คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (39 คน) 

  -  เพื่อประหยัดงบประมาณและเปนการใชทรัพยากรสารนิเทศอยางคุมคา       
(15 คน)  
  -  ทรัพยากรสารนิเทศมีจํากัด  (5 คน) 
  -  เพื่อลดความซ้ําซอนในการทํางาน  (5 คน) 
  -  เพื่อประโยชนแกผูใชและเปนการเพิ่มโอกาสใหแกผูใชในการไดรับสารนิเทศ
เพิ่มข้ึน  (3 คน) 
  -  ทําใหลดการทํางานที่ซ้ําซอน  (2 คน) 
  -  ชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (2 คน) 
  -  เปนสวนหนึ่งที่กระตุนใหมีการปรับเปลี่ยนใหทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลง   
(2 คน) 
  -  เกิดเครือขายการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกัน  (2 คน) 
  -  มีผลตอการวางแผนงบประมาณของแตละหองสมุด  (1 คน) 
  -  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารนิเทศทําใหมีการรวมมือกันมากขึ้น (1 คน) 
  -  หองสมุดไมสามารถอยูตามลําพังได  (1 คน) 
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  ระดับปานกลาง   (11 คน) 

 -  มีความรวมมือระหวางหองสมุดมานานแลว  เพียงแตรูปแบบความรวมมือ
เปลี่ยนแปลงตามเทคโนโลยี  (4 คน) 
  -  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษายังมีความรวมมือไมมากนัก เพราะไมสามารถให
ความรวมมือกันอยางแทจริง หองสมุดแตละแหงยังยึดมั่นในทรัพยากรสารนิเทศของตนเอง ไมมี
การแบงทรัพยากรสารนิเทศใหแกกันเทาที่ควร  (3 คน) 
  -  เปนการสนองนโยบายของมหาวิทยาลัย  (1 คน) 
  -  ลดคาใชจายและงบประมาณในการจัดหาทรัพยากรสารนิเทศได  (1 คน) 
  -  ไมสามารถตกลงความรวมมือบางเรื่องในกลุมได ทําใหไมเกิดการรวมใจกัน
พัฒนางานมากนัก  (1 คน) 
  -  ความรวมมือถือวาเปนสวนเสริมมากกวา  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (8 คน) 
  -  ความรวมมือระหวางหองสมุดเปนไปตามเนื้องานมากกวาตามโครงสราง       
(1 คน) 
  -  มีความรวมมือระหวางหองสมุดอยูแลว  (1 คน) 
  -  มีความรวมมือกันนอย  (2 คน) 
  -  หองสมุดแตละแหงมีศักยภาพไมเทากัน ทําใหความรวมมือในการใชทรัพยากร
รวมกันไมไดผลเทาที่ควร  (2 คน) 
  -  หองสมุดแตละแหงพยายามพึ่งตนเองใหมากที่สุด  (1 คน) 
  -  หองสมุดแตละแหงไมไดกําหนดนโยบายเรื่องความรวมมืออยางชัดเจน  (1 คน) 
 
ความตองการและความคาดหวังของผูใช 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 30 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  6  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  23 คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (27 คน) 

  -  ผูใชมีความตองการที่หลายหลายและมากขึ้น  (9 คน) 
  -  หองสมุดจําเปนตองมีการพัฒนาการบริการเพื่อใหทันกับความตองการของผูใช 
เนื่องจากผูใชเปนปจจัยสําคัญของหองสมุด  (8 คน) 
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  -  หองสมุดตองพยายามสนองความตองการของผูใชใหมากที่สุด  (4 คน) 
  -  ผูใชเปนตัวกําหนดทิศทางและเปาหมายในการดําเนินงานของหองสมุด (3 คน) 
  -  ผูใชเสียคาบํารุงการศึกษา จึงควรไดรับบริการสารนิเทศที่ตองการ  (2 คน) 
  -  หองสมุดเปนดัชนีหนึ่งในการประกันคุณภาพการศึกษา ความพึงพอใจของผูใช
ตอบริการของหองสมุดจึงเปนสิ่งจําเปนในการวัดประสิทธิผลการดําเนินงานของหองสมุด (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  อาจมีการปรับเปลี่ยนภาพการดําเนินงานโดยรวมหากไมสามารถสนองความ
ตองการของผูใชได  (1 คน) 
  -  ขึ้นอยูกับผูบริหารหองสมุดวาใหความสําคัญกับปจจัยนี้มากนอยเพียงใด       
(1 คน) 
  -  ขึ้นอยูกับงบประมาณ  (1 คน)  

 
2.2  ระดับที่ปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 

 
ปจจัยภายในประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก นโยบายและเปาหมายของ 

หองสมุด การจัดสรรงบประมาณ ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  
ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  กระบวนการการทํางาน  และทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ผลการวิเคราะหระดับที่ปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 

(ตารางที่ 5) โดยรวม ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก 
(4.10)  โดยผูอํานวยการ รอง/ผูชวยผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย/งานเห็นเชนเดียวกันวา ปจจัย
ภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก (4.37,  4.01  และ 4.10  ตามลําดับ) 

 
เมื่อพิจารณาระดับที่ปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ

จําแนกตามปจจัย ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากทุก
ปจจัย เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก  การจัดสรรงบประมาณ (4.22)  นโยบายและ
เปาหมายของหองสมุด (4.19)  และทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร (4.12) 

 
เมื่อพิจารณาตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ปจจัยภายในที่ผูอํานวย

การเห็นวามีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุดมี 1 ปจจัยคือ นโยบายและเปาหมาย
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ของหองสมุด (4.64)  สวนปจจัยภายในอื่นอีก 5 ปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับ
มาก เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก การจัดสรรงบประมาณ (4.50)  กระบวนการ   
การทํางาน (4.36)   ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  และทรัพยากรสารนิเทศ   (4.29 
เทากัน)     

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลง  

องคการในระดับมากทุกปจจัย เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก นโยบายและเปาหมาย
ของหองสมุด (4.13) ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร (4.03) และทรัพยากรสารนิเทศ 
(4.00)   

 
หัวหนาฝายเห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการใน

ระดับมากทุกปจจัย  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก  การจัดสรรงบประมาณ (4.26)   
นโยบายและเปาหมายของหองสมุด (4.15)  และทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
(4.13)   
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ตารางที่ 5 ระดับที่ปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ จําแนกตามตําแหนง
ของผูบริการ 
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เหตุผลที่ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับตาง ๆ  
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารเกี่ยวกับปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการในระดับตาง ๆ  มีการระบุเหตุผล ดังนี้ 
 
นโยบายและเปาหมายของหองสมุด 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 41 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  10  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  29  คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (39 คน) 

  -  เปนแนวทางในการดําเนินงานและการพัฒนาหองสมุด  (34 คน) 
  -  บุคลากรตองปฏิบัติตามนโยบายและเปาหมายของหองสมุด  (2 คน) 
  -  สงผลตอการกระบวนการการทํางาน  (1 คน) 
  -  เปาหมายมีผลตอการเปลี่ยนแปลงกิจกรรม  (1 คน) 
  -  เปนตัวกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (1 คน) 
  -  ไมสงผลมากนัก เพราะนโยบายไมคอยเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
 
  ระดับนอยที่สุด   (1 คน) 

-  นโยบายและเปาหมายของหองสมุดคอนขางกวางจึงไมคอยสงผลตอการ
เปลี่ยนแปลงเทาที่ควร  (1 คน) 
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การจัดสรรงบประมาณ 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 41 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  8  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  31 คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (38 คน) 

  -  การจัดสรรงบประมาณสงผลตอการบริหาร การดําเนินงาน และการใหบริการ      
(14 คน) 
  -  งบประมาณทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย  (8 คน) 
  -  งบประมาณที่เพียงพอ ทําใหสามารถพัฒนาหองสมุดได (4 คน) 
  -  การจัดหาเทคโนโลยีสารนิเทศมาใหบริการจําเปนตองใชงบประมาณจํานวน
มาก  (3 คน) 
  -  ทําใหการบริหารเกิดประสิทธิภาพ  (3 คน) 
  -  งบประมาณมีจํากัด หองสมุดไมมีรายไดเปนของตนเอง  (2 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณที่มีประสิทธิภาพจะเปนตัวเรงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
(2 คน) 
  -  งบประมาณมีจํากัด ทําใหตองเก็บคาใชบริการจากผูใช ทําใหผูใชเดือดรอน   
(1 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณสงผลตอการจัดซื้อทรัพยากรสารนิเทศของหองสมุด    
(1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (1คน) 
  -  มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนจัดสรรงบประมาณคืนใหแกหองสมุดทั้งหมด    
(1 คน) 
 
  ระดับนอย   (2 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณโดนทั่วไปจะเปนไปตามการจัดรูปแบบขององคการ เชน 
ถาเปนการบริหารงานแบบศูนยรวม งบประมาณสวนใหญจะถูกจัดสรรสําหรับงานหองสมุดโดย
เฉพาะ ดังนั้นการไดรับงบประมาณจึงคอนขางมีผลตอการเปลี่ยนแปลงนอย  (1 คน) 
  -  ใชงบประมาณอยางประหยัดและจัดซื้อทรัพยากรสารนิเทศเทาที่จําเปน (1 คน) 
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ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 25 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  6  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  18 คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก  (22 คน) 

  -  ความสามารถทางการบริหารของผูบริหารสงผลตอความสําเร็จของหองสมุด  
(12 คน) 
  -  ทัศนะของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญมากในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงองคการ  
(4 คน) 
  -  ทัศนะและความตองการของผูบริหารที่ชัดเจนสามารถทําใหการทํางานราบรื่น
และเปนแนวทางเดียวกัน  (3 คน) 
  -  ผูบริหารเปนผูนําของหนวยงาน  (1 คน) 
  -  ความตองการของผูบริหารเปนสิ่งที่ปฏิบัติตามไดยาก  (1 คน) 
  -  ผูบริหารงานหองสมุดควรมีความรูทางวิชาชีพบรรณารักษศาสตรและสารนิเทศ
ศาสตรและการบริหารจัดการ  (1 คน) 

 
 ระดับปานกลาง   (1 คน) 

  -  ขึ้นอยูกับความตองการของผูบริหารวาเปนเรื่องอะไร  (1 คน) 
 
ระดับนอย   (2 คน) 

  -  ผูบริหารไมมีการเปลี่ยนแปลงทางการบริหารจัดการ  (1 คน) 
  -  ผูบริหารบริหารงานในรูปแบบเดิม ยึดระบบเกาและใชระบบอุปถัมภทําใหไมมี
การพัฒนา  (1 คน) 
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ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 42 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 3 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  19  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  20  คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (41 คน) 

  -  มีความจําเปนตองพัฒนาทักษะและความรูความสามารถของบุคลากรเพราะ
บุคลากรที่มีความสามารถจะชวยพัฒนาองคการ  (33 คน) 
  -  บุคลากรมีความรูความสามารถจะทําใหมีบริการที่มีประสิทธิภาพและมีความ      
หลากหลาย ทําใหผูใชเกิดความพึงพอใจ  (3 คน) 
  -  บุคลากรที่มีความรูความสามารถทําใหรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดงายขึ้น   
(2 คน) 
  -  การจัดบุคลากรใหตรงกับงานจะทําใหทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น   ( 1 คน) 
  -  มีการติดตอกับตางประเทศมากขึ้น บุคลากรตองพัฒนาความรูตลอดเวลา และ
ตองพัฒนาความรูภาษาอังกฤษ (2 คน) 

 
 ระดับปานกลาง   (1 คน) 

  - บางครั้งทักษะของบุคลากรไมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
 
กระบวนการการทํางาน 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 21 คน จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ 4 คน  

และหัวหนาฝาย/งาน  17  คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (17 คน) 

  -  กระบวนการการทํางานที่มีระบบและระเบียบแบบแผนมาตรฐาน ทําใหเอ้ือ
ประโยชนในการทํางาน สงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (12 คน) 
  -  กระบวนการการทํางานที่ชัดเจน ทําใหเกิดความผิดพลาดนอย  (3 คน) 
  -  มีการปรับกระบวนการการทํางานใหมตามนโยบายการประกันคุณภาพการ
ศึกษา  (1 คน) 
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  -  การเปลี่ยนแปลงองคการตองคํานึงถึงกระบวนการการทํางานภายในองคการ  
(1 คน) 

 
 ระดับปานกลาง   (4 คน) 

  -  มีระบบอยูแลว  (1 คน) 
  -  กระบวนการการทํางานที่ดีทําใหทํางานไมติดขัด (1 คน) 
  -  สามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการการทํางานไดตามเหมาะสม  (1 คน) 
  -  การจัดลําดับความสําคัญของงานทําใหกระบวนการการทํางานรวดเร็วขึ้น     
(1 คน) 
 
ทรัพยากรสารนิเทศ  

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 23 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  4  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  17  คน 
 
ระดับมากที่สุดและระดบัมาก   (20 คน) 

  -  จํานวนและรูปแบบของทรัพยากรสารนิเทศของหองสมุดสงผลตอการจัดหา 
การจัดเก็บ และการใหบริการ  (7 คน) 
  -  หองสมุดที่มีทรัพยากรสารนิเทศมากและตรงกับความตองการของผูใช   ทําให
ผูใชตองการมาใชบริการที่หองสมุดมากขึ้น  (2 คน) 
  -  รูปแบบทรัพยากรหลากหลายขึ้น ทําใหตองมีอุปกรณชวยสอนและใหคํา     
แนะนําแกผูใช  (2 คน) 
  -  จําเปนตองมีทรัพยากรสารนิเทศทุกรูปแบบใหไดมาตรฐานตามทบวง
มหาวิทยาลัยกําหนด  (1 คน) 
  -  รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศเนนสื่ออิเล็กทรอนิกสมาก ทําใหบรรณารักษและ
เจาหนาที่ตองปรับเปลี่ยนบทบาทในการใหบริการสารนิเทศ  (1 คน) 
  -  การใหบริการทรัพยากรสารนิเทศออนไลนทําใหผูใชไมจําเปนตองมาใชบริการ
หองสมุด   (1 คน) 
  -  รูปแบบและปริมาณทรัพยากรสารนิเทศที่หลากหลายและมากมาย ทําใหตองมี
ความรวมมือในการใชทรัพยากรรวมกันมากขึ้น  (1 คน) 
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  -  รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศเปลี่ยนจากกระดาษเปนสิ่งพิมพอิเล็กทรอนิกส ซึ่งมี
ราคาแพง จึงมีผลกระทบตองบประมาณในการจัดหา  (1 คน) 
  -  ทรัพยากรสารนิเทศที่มีอยูในหองสมุดสนับสนุนการเรียนการสอนตามหลักสูตร
ของวิชาที่มหาวิทยาลัยเปดสอน  (1 คน) 
  -  ทรัพยากรสารนิเทศเปนสิ่งแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของหองสมุด  (1 คน) 
  -  ทรัพยากรสารนิเทศรูปแบบใหม ทําใหบุคลากรตองปรับความรูเกี่ยวกับ
ทรัพยากรรูปแบบใหม  (1 คน) 
  -  คุณภาพและปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศเปนตัวชี้คุณภาพของหองสมุด   
(1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  รูปแบบและปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง
หองสมุดในระดับปานกลาง เนื่องจากหองสมุดเปนแหลงทรัพยากรสารนิเทศในทุกรูปแบบอยูแลว 
จึงไมสงผลมากนัก  (2 คน) 
  -  ไมคอยเปลี่ยนแปลงมากนัก เนื่องจากมีงบประมาณนอย จึงจัดซื้อทรัพยากร
สารนิเทศเขามานอยดวย  (1 คน) 

 
2.3  ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 

 
   ปจจัยภายนอกประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก กฎหมาย เทคโนโลยี 
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 
ความรวมมือระหวางหองสมุด และความตองการและความคาดหวังของผูใช 

 
ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องปจจัยภายนอกที่มีผลตอ

การเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด (ตารางที่ 6)  โดยรวม พบวา  ปจจัยภายนอกที่ผูบริหารจํานวน
มากที่สุด 63 คน (รอยละ 42.28) เห็นวามีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ  เทคโนโลยี  
รองลงมาจํานวน 48 คน (รอยละ 32.21) เห็นวาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
คือ  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  จํานวน 19 คน (รอยละ 12.75)  เห็นวาปจจัย
ภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ความตองการและความคาดหวังของผูใช  
ทั้งนี้ผูบริหารจํานวนนอยที่สุด 3 คน (รอยละ 2.01) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการ        
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ความรวมมือระหวางหองสมุด 



 68 
 

เมื่อพิจารณาตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการจํานวนมากที่
สุด 6 คน (รอยละ 42.86) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด คือ  
เทคโนโลยี  รองลงมาจํานวน 3 คน (รอยละ 21.43) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยน
แปลงองคการมากที่สุดคือ  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  จํานวน 2 คน  (รอยละ 
14.29) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ความตองการและ
ความคาดหวังของผูใช   และจํานวนนอยที่สุดเทากัน 1 คน (รอยละ 7.14)   เห็นวาปจจัยภายนอก
ที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด ไดแก  กฎหมาย  การแขงขันในดานบริการสารนิเทศ
เชิงพาณิชย และความรวมมือระหวางหองสมุด       

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการจํานวนมากที่สุด 12 คน (รอยละ 38.71) เห็นวา

ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการคือ  เทคโนโลยี  รองลงมาจํานวน 11 คน     
(รอยละ 35.48) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการคือ นโยบายและ        
เปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  จํานวน 4 คน (รอยละ 12.90) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอ        
การเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ กฎหมาย    ทั้งนี้ไมมีรอง/ผูชวยผูอํานวยการคนใดเห็นวา
การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง   
องคการมากที่สุด 

 
สวนหัวหนาฝาย/งานจํานวนมากที่สุด จํานวน 45 คน (รอยละ 43.27) 

เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ เทคโนโลยี รองลงมาจํานวน 
34 คน (รอยละ 32.69) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  จํานวน 14 คน  (รอยละ 13.46)     เห็นวาปจจัย
ภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ความตองการและความคาดหวังของผูใช  
และจํานวนนอยที่สุด 1 คน (รอยละ 0.96) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองค
การมากที่สุดคือ ความรวมมือระหวางหองสมุด 
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ตารางที่ 6 ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร 
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เหตุผลที่ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายนอกที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด  มีการระบุเหตุผล ดังนี้ 
 
กฎหมายมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูอํานวยการระบุเหตุผล 1 คน 
  -  เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดซึ่งหลีกเลี่ยงไมได เชน พระราชบัญญัติการศึกษา 2542 
มีหลายมาตราที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา หองสมุดเปนหนวยงานที่สนับสนุนการจัดการศกึษา 
จึงตองปรับเปลี่ยนตามไปดวยใหเหมาะสมและสอดคลอง  (1 คน) 
 
เทคโนโลยีมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน 12 คน จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  4  คน      และ
หัวหนาฝาย/งาน  8 คน 
 
  -  เทคโนโลยีนําความเปลี่ยนแปลงมาสูหองสมุดอยางมาก ทําใหทํางานไดสะดวก
รวดเร็ว มีการปรับกระบวนการทํางาน จนถึงเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารเพื่อใหรองรับกับ
กระบวนการทํางานที่เปลี่ยนไป  นอกจากนั้นเทคโนโลยีทําใหรูปแบบทรัพยากรสารนิเทศและการ
ใหบริการเปลี่ยนแปลงดวย และยังสงผลใหบุคลากรตองเรียนรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อใหนํามาใช
ในการทํางานไดอยางเหมาะสม  (4 คน) 
  -  เทคโนโลยีเปนสิ่งจําเปนสําหรับหองสมุดยุคใหม  (3 คน) 
  -  เทคโนโลยีชวยใหการบริหารจัดการและการใหบริการมีประสิทธิภาพ  (2 คน) 
  -  เทคโนโลยีเปนปจจัยที่หองสมุดแตละแหงแขงขันกัน  (1 คน) 
  -  หองสมุดทุกแหงกําลังจะเปนหองสมุดดิจิทัล เทคโนโลยีเปนปจจัยที่สําคัญมาก
ในการผลักดันใหสําเร็จ  (1 คน) 
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นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษามีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  10  คน   จําแนกเปนผูอํานวยการ  1  คน        รอง/ผูชวย
ผูอํานวยการ 2 คน   และหัวหนาฝาย/งาน  7 คน 
  -  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาเปนตัวกําหนดทิศทางการดําเนิน
งานของหองสมุด  (5 คน) 
  -  หองสมุดเปนหนวยงานหนึ่งในมหาวิทยาลัย จึงจําเปนตองดําเนินงานตาม
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  (3 คน) 
  -  นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษามีผลตอการจัดซื้อจัดหา
ทรัพยากรสารนิเทศที่จะนํามาใหบริการและลักษณะการดําเนินงานในการจัดซื้อจัดหาทรัพยากร
สารนิเทศ  (1 คน) 
  -  การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงของหองสมุดขึ้นอยูกับการสนับสนุนและการ
ใหความสําคัญของนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  (1 คน) 
 
ความรวมมือระหวางหองสมุดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  2 คน  จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ 1 คน   และ   
หัวหนาฝาย/งาน 1 คน 
  -  ความรวมมือระหวางหองสมุดในเรื่องทรัพยากรสารนิเทศชวยใหประหยัด     
งบประมาณ  (1 คน) 
  -  ความรวมมือระหวางหองสมุดชวยใหมีการรวมมือในการจัดทําโครงการแลก
เปลี่ยนทั้งทรัพยากรสารนิเทศ บุคลากร และมีการอบรมดูงานตาง ๆ อยูเสมอ ทําใหเปนการกระตุน
การพัฒนางานในหนวยงานของตนเอง  และมีการปรับปรุงใหดีขึ้นทัดเทียมกับหนวยงานอื่น ๆ  
(1 คน) 
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ความตองการและความคาดหวังของผูใชมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน 6 คน  จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ 1 คน       และ
หัวหนาฝาย/งาน  5  คน 
 
  -  เปาหมายในการใหบริการของหองสมุดคือผูใช  (6 คน) 

 
 ปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 

 
ปจจัยภายในประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก นโยบายและเปาหมายของ 

หองสมุด การจัดสรรงบประมาณ ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  
ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  กระบวนการการทํางาน  และทรัพยากรสารนิเทศ 

 
ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องปจจัยภายในที่มีผลตอการ

เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด (ตารางที่ 7) โดยรวม พบวา ผูบริหารจํานวนมากที่สุด 53 คน   
(รอยละ 35.57) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ นโยบายและ
เปาหมายของหองสมุด รองลงมาจํานวน 27 คน (รอยละ 18.12) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด 
จํานวน 26 คน (รอยละ 17.45) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
คือ การจัดสรรงบประมาณ   และจํานวนนอยที่สุด 1 คน  (รอยละ 0.67)  เห็นวาปจจัยภายในที่มี
ผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ปจจัยอื่น ๆ ซึ่งไดแก ระบบและกลไกการประกัน    
คุณภาพการศึกษา 

 
เมื่อพิจารณาตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการจํานวนมากที่

สุด 8 คน (รอยละ 57.14) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ 
นโยบายและเปาหมายของหองสมุด รองลงมาจํานวนเทากัน 2 คน (รอยละ 14.29) เห็นวาปจจัย
ภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ทักษะและความรูความสามารถของ
บุคลากร และกระบวนการการทํางาน   จํานวนเทากัน 1 คน (รอยละ 7.14)    เห็นวาปจจัยภายใน
ที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ การจัดสรรงบประมาณ และปจจัยอื่น ๆ  ซึ่งไดแก 
ระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษา    ทั้งนี้ไมมีผูอํานวยการคนใดเห็นวาความตองการ
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ทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุดและทรัพยากรสารนิเทศเปนปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 

 
สวนรอง/ผูชวยผูอํานวยการจํานวนมากที่สุดเทากัน 7 คน (รอยละ 

22.58) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ นโยบายและเปาหมาย
ของหองสมุด และทักษะความรูความสามารถของบุคลากร   รองลงมาจํานวน 6 คน (รอยละ 
19.35) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ การจัดสรร              
งบประมาณ  จํานวนเทากัน 5 คน  (รอยละ 16.13) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง
องคการมากที่สุดคือ กระบวนการการทํางาน และความตองการทางการบริหารจัดการของ          
ผูบริหารหองสมุด   

 
หัวหนาฝาย/งานจํานวนมากที่สุด 38 คน (รอยละ 36.54) เห็นวาปจจัย

ภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด      
รองลงมาจํานวน 22 คน (รอยละ 21.15) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ
มากที่สุดคือ ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  จํานวน 19 คน (รอยละ 
18.27) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ การจัดสรร              
งบประมาณ   และจํานวนนอยที่สุด 4 คน  (รอยละ 3.85)  เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ ทรัพยากรสารนิเทศ 
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เหตุผลที่ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายในใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยน
แปลงองคการมากที่สุด  มีการระบุเหตุผล ดังนี้ 
 
นโยบายและเปาหมายของหองสมุดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  7  คน  จําแนกเปนผูอํานวยการ  2  คน           รอง/ผูชวย
ผูอํานวยการ  1  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  4  คน 
  -  นโยบายและเปาหมายของหองสมุดเปนตัวกําหนดทิศทางการดําเนินงานของ
หองสมุด  (4 คน) 
  -  หองสมุดตองรับนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษามาดําเนินการให
สอดคลองเหมาะสมกับภารกิจ   โดยนํามากําหนดเปนนโยบายและเปาหมายของหองสมุด      
การบริหารจัดการตามนโยบายและเปาหมายจึงสงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุด        
(1 คน) 
  -  นโยบายและเปาหมายของหองสมุดที่ชัดเจนทําใหเกิดการพัฒนาและการ
เปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
  -  นโยบายและเปาหมายของหองสมุดเปนที่มาของปจจัยภายในอื่น ๆ  (1 คน) 
 
ทักษะและความความสามารถของบุคลากรมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  4  คน  จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  3  คน  และ 
หัวหนาฝาย/งาน  1  คน 
 
  -  หนวยงานที่มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  โดยเฉพาะบุคลากรในระดับ
หัวหนาฝาย/งาน ยอมทําใหเกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น ซึ่งสงผลโดยตรงตอผูใช  
(2 คน) 
  -  ทักษะและความรูความสามารถเปนสิ่งจําเปนเพราะบุคลากรเปนปจจัยที่ผลัก
ดันใหเกิดทิศทางการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน  (1 คน) 
  -  เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก จําเปนตองปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยี     
(1 คน) 



 76 
 
กระบวนการการทํางานมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  5  คน  จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  1  คน   และ
หัวหนาฝาย/งาน  4  คน 
 
  -  กระบวนการการทํางานที่ชัดเจน ทําใหทํางานไดสะดวกรวดเร็ว  (2 คน) 
  -  เนื่องจากมีระบบประกันคุณภาพ ปจจัยเรื่องกระบวนการทํางานจึงสําคัญมาก
และมีการปรับเปลี่ยนใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิผล  (1 คน) 
  -  กระบวนการการทํางานที่เปลี่ยนแปลง จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
การบริหารขององคการ อาจเปนการจัดกลุมงานใหม หรือโยกยายงานใหมใหอยูในสายงานที่ถูก
ตอง  (1 คน) 
  -  กระบวนการการทํางานเกิดขึ้นจากปจจัยหลายดาน เชน การวางแผนดําเนิน
งาน บุคลากร นโยบายและความพรอมของบุคลากร ดังนั้นกระบวนการทํางานที่ดีจะตองมีความ
สัมพันธกันระหวางปจจัยดังกลาว ซึ่งจะตองกระทําอยางตอเนื่องและคอยเปนคอยไป และตองไม
กระทบกับนโยบายหองสมุดอีกดวย  (1 คน) 
 
ทรัพยากรสารนิเทศมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีหัวหนาฝายระบุเหตุผลจํานวน  1 คน 

-  ทรัพยากรสารนิเทศเปนองคประกอบหลักของหองสมุด  ปจจัยอื่น ๆ เปน    
องคประกอบยอย  (1 คน) 
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การจัดสรรงบประมาณมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
  มีหัวหนาฝายระบุเหตุผลจํานวน  4  คน 
 
  -  การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงทุกดานของหองสมุดขึ้นอยูกับงบประมาณที่ได
รับการจัดสรร  (2 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณสงผลกระทบโดยตรงตอการจัดซื้อทรัพยากรสารนิเทศ
ของหองสมุด  (1 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณที่ดีนําไปสูการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ  (1 คน) 
 
ความตองการทางดานการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุดมีผลตอการเปลี่ยนแปลง
องคการมากที่สุด 
 
  มีรอง/ผูชวยผูอํานวยการระบุเหตุผลจํานวน  4  คน 
 
  -  ผูบริหารเปนผูมีสิทธิ์ขาดในการตัดสินใจใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ใน     
หองสมุด  (2 คน) 
  -  ความตองการทางดานการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุดมีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด เพราะเปนผูนําในการริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
  -  ผูบริหารเปนผูกําหนดทิศทางการทํางาน หากมีวิสัยทัศนที่ดียอมนําพาองคการ
ไปในทิศทางที่ดีและเอื้อตอการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพ  (1 คน) 
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2.4  ความสัมพันธระหวางปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน โดยพิจารณาเปรียบ
เทียบวาปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา 

 
ผลจากการสอบถามผูบริหารเกี่ยวกับปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน 

ปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา (ตารางที่ 8) โดยรวม พบวา ผูบริหารสวนใหญ 
จํานวน 90 คน (รอยละ 60.40) เห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา
ปจจัยภายนอก  

 
เมื่อพิจารณาตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการสวนใหญ

จํานวน 9 คน (รอยละ 64.29)  และหัวหนาฝาย/งานสวนใหญ จํานวน 67 คน (รอยละ 64.42)  
เห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวาปจจัยภายนอก  ในขณะที่รอง/ผูชวย
ผูอํานวยการสวนใหญจํานวน 17 คน (รอยละ 54.84) เห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการ      
เปลี่ยนแปลงองคการมากกวาปจจัยภายใน 
 
ตารางที่  8  การเปรียบเทียบปจจัยภายนอกและภายในที่มีผลตอ 
                การเปลี่ยนแปลงองคการ จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร 

ปจจัย ผอ.  รอง/ผช.ผอ. หน.ฝาย/งาน รวม 
 (N=14) (N=31) (N=104) (N=149) 

     จํานวน      รอยละ    จํานวน      รอยละ    จํานวน      รอยละ    จํานวน      รอยละ
ปจจัยภายนอก 5 35.71 17 54.84 37 35.58 59 39.60 
ปจจัยภายใน 9 64.29 14 45.16 67 64.42 90 60.40 
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เหตุผลที่ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกหรือปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายนอกหรือปจจัยภายในที่
มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา   มีการระบุเหตุผล   ดังนี้ 
 
ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  8  คน  จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  3  คน  และหัว
หนาฝาย/งาน  5  คน 
 
  -  ปจจัยภายนอก เชน กฎหมาย เทคโนโลยี มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ
อยางมาก ทั้งในดานโครงสรางการบริหาร กระบวนการการทํางาน เนื่องจากองคการไมสามารถ
หลีกเลี่ยงผลกระทบที่เกิดจากปจจัยภายนอกได จึงจําเปนตองปรับใหมีความสอดคลองและรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  (3 คน) 
  -  หองสมุดเปนหนวยงานหนึ่งในมหาวิทยาลัย ดังนั้นการเปลี่ยนแปลง ใด ๆ จึง
ตองยึดนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาเปนหลัก  (2 คน) 
  -  มหาวิทยาลัยเปนผูกําหนดการดําเนินงานของหองสมุด  (1 คน) 
  -  เทคโนโลยีสงผลกระทบตอหองสมุดโดยตรง  (1 คน) 
  -  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากผลกระทบของปจจัยภายนอกไมสามารถหลีกเลี่ยง
ได  (1 คน) 
  -  หองสมุดตองปฏิบัติตามกฎหมาย และพัฒนาเทคโนโลยีภายในใหสอดคลอง
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  อีกทั้งตองดําเนินงานใหสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของ
สถาบันอุดมศึกษา  (1 คน)  
 
ปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  12  คน  จําแนกเปนผูอํานวยการ  2  คน         รอง/ผูชวย
ผูอํานวยการ  4  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  6  คน 
  -  ปจจัยภายในมีความใกลชิดและสงผลกระทบโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน  (5 คน) 
  -  ผูบริหารมีอํานาจสูงสุดในการตัดสินใจและกําหนดทิศทางในการเปลี่ยนแปลง  
(2 คน) 
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-  ปจจัยภายในองคการมีสวนผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา 
เพราะการพัฒนาและแกไขปญหา ควรจะดูหรือเนนจากสวนยอยภายในองคการกอน ซึ่งเปนสวน
ใกลตัวและไดรับผลกระทบโดยตรง  (1 คน) 
  -  การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจากนโยบายภายในองคการ  (1 คน) 
  -  หองสมุดดําเนินงานตามปจจัยภายในเปนหลัก  (1 คน) 
  -  บุคลากรภายในองคการเปนตัวกําหนดความสําเร็จหรือลมเหลวของการปฏิบัติ
งาน  (1 คน) 
 
ตอนที่ 3  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน  
งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ 
 
  ตอนที่ 3  เปนการเสนอขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสราง
การบริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน  งบประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ  ซึ่งครอบคลุม         
รายละเอียดดังนี้  ดานโครงสรางการบริหาร แบงเปน 6 เร่ือง ไดแก  ลักษณะโครงสรางการบริหาร  
ชวงการควบคุม  เอกภาพการบริการ  สายการบังคับบัญชา  การจัดแผนกและการแบงฝาย  และ
การมอบอํานาจหนาที่    ดานบุคลากร  แบงเปน  6  เร่ือง  ไดแก  จํานวนบุคลากร  ทักษะและ
ความรูความสามารถของบุคลากร ความสัมพันธระหวางบุคลากร การตอตานการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นของบุคลากร  และการปรับตัวของบุคลากร        ดานลักษณะงาน  แบงเปน  2  เร่ือง        
ไดแก   หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน   และคุณสมบัติของตําแหนงงาน     ดาน   
งบประมาณ  แบงเปน 3 เร่ือง ไดแก  แหลงที่มาของงบประมาณ  วิธีการจัดทํางบประมาณ  และ
การจัดสรรงบประมาณ  และดานทรัพยากรสารนิเทศ แบงเปน 2 เร่ือง ไดแก  รูปแบบทรัพยากร
สารนิเทศ  และปริมาณทรัพยากรสารนิเทศ 
 

3.1 ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร 
 

การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร แบงเปน 6 เร่ือง 
ไดแก  ลักษณะโครงสรางการบริหาร  ชวงการควบคุม  เอกภาพการบริการ  สายการบังคับบัญชา  
การจัดแผนกและการแบงฝาย  และการมอบอํานาจหนาที่ 



 81 
 

ผลการวิเคราะหระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการ
บริหาร (ตารางที่ 9)  โดยรวม ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการ
บริหารในระดับปานกลาง (3.42)  โดยผูอํานวยการเห็นวาการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครง
สรางการบริหารอยูในระดับมาก (3.64)  ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานเห็น
วาการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารอยูในระดับปานกลาง (3.29 และ 3.43 
ตามลําดับ) 

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร

จําแนกตามเรื่อง  พบวา  ผูบริหารเห็นวาเรื่องที่มีการเปลี่ยนแปลงในระดับมากม ี 2 เร่ือง ไดแก  
ลักษณะโครงสรางการบริหาร (3.55)  และการมอบอํานาจหนาที่ (3.52)   สวนการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานโครงสรางการบริหารอีก 4 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง  เรียงตาม
ลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก ไดแก  การจัดแผนกและการแบงฝาย (3.48)  ชวงการควบคุม (3.36)  
และสายการบังคับบัญชา (3.32) 

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร

จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการเห็นวาการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางการ
บริหารมีการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก 4 เร่ือง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก  การมอบอํานาจ
หนาที่ (4.00)  ชวงการควบคุม (3.71)  ลักษณะโครงสรางการบริหาร       และการจัดแผนกและ
การแบงฝาย (3.57 เทากัน)  สวนเรื่องที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลางมี 2 เร่ือง ไดแก 
เอกภาพการบริหาร  และสายการบังคับบัญชา (3.50 เทากัน)   

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวาการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสราง        

การบริหารทุกเรื่องมีการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรก 
ไดแก การจัดแผนกและการแบงฝาย (3.45) ลักษณะโครงสรางการบริหาร การมอบอํานาจหนาที่ 
(3.35 เทากัน)  และสายการบังคับบัญชา (3.26)  

 
สวนหัวหนาฝาย/งานเห็นวาเรื่องที่มีการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสราง

การบริหารอยูในระดับมากมี 2 เร่ือง ไดแก  ลักษณะโครงสรางการบริหาร (3.61)  และการมอบ
อํานาจหนาที่ (3.51)   สวนการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารอีก 4 เร่ืองมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 3 ลําดับแรกไดแก  การจัดแผนกและ
การแบงฝาย (3.47)  ชวงการควบคุม (3.38)  และสายการบังคับบัญชา (3.31) 



 82 
 
ตารางที่ 9 ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร 
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เหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับการเปลี่ยนแปลงองคการใน
ดานตาง ๆ   มีการระบุเหตุผล   ดังนี้ 
 
ลักษณะโครงสรางการบริหาร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 15 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ  2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  1  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  12  คน 
 
  ระดับมาก   (5 คน) 
  -  มีการบริหารแบบกระจายศูนยมากขึ้น เพื่อความคลองตัว มีหองสมุดสาขา
กระจายอยูในภูมิภาค แตยังคงมีลักษณะโครงสรางการบริหารแบบรวมศูนย โดยรวมศูนยงาน
เทคนิค และกระจายงานบริการไปแตที่หองสมุดสาขา  (4 คน) 
  -  มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการดําเนินงานของหองสมุด ทําใหลักษณะโครง
สรางการบริหารมีการเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (4 คน) 
  -  ลักษณะโครงสรางการบริหารไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง เพราะเปนการบริหาร
งานระบบราชการ  (4 คน) 
 
  ระดับนอยและระดับนอยที่สุด   (6 คน) 
  -  มีลักษณะโครงสรางการบริหารระบบราชการและเปนแบบรวมศูนย ทําใหมีการ
เปลี่ยนแปลงนอย  (3 คน) 
  -  บุคลากรยังยึดติดอยูกับรูปแบบเกา ไมกลาที่จะเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
  -  ลักษณะโครงสรางการบริหารในปจจุบันมีความเหมาะสมแลว จึงไมคอยมีการ
เปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงนอยมาก แคปรับโครงสรางการบริหารใหมีความคลองตัว
มากขึ้น  (1 คน) 
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ชวงการควบคุม 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 12 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  4  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  7  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (4 คน) 

-  มีการควบคุมที่เขมงวดแตคลองตัวมากขึ้น  (2 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เพราะการบริหารปจจุบันมุงการจัดการแบบกระจาย
อํานาจบริหารเพื่อใหงานไมลาชา  (1 คน) 
  -  มีชวงการควบคุมที่นอยลง มีลักษณะแบนราบมากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (2 คน) 
  -  มีการแตงตั้งรองผูอํานวยการและผูชวยผูอํานวยการเพิ่มข้ึน   (1 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงไมมากนัก เนื่องจากตองปฏิบัติตามระเบียบราชการ  (1 คน) 
 
  ระดับนอยและระดับนอยที่สุด   (6 คน) 
  -  ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง  (2 คน) 
  -  มีวินัยของขาราชการบังคับใหปฏิบัติ  (1 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงนอย  บุคลากรในแตละฝายจะมีเจาหนาที่บังคับอยู  (1 คน) 
  -  ชวงการควบคุมยังเปนแบบเดิมอยู เนื่องจากบุคลากรไมกลาเปลี่ยน  (1 คน) 
  -  ไมเปลี่ยนแปลงจากเดิมมากนัก อาจมีการเพิ่มจํานวนบุคลากรเฉพาะทางบาง  
(1 คน) 
 
เอกภาพการบริหาร 

 
มีหัวหนาฝายระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 6 คน  

  ระดับปานกลาง   (2 คน) 
  -  มีการแบงสายการบังคับบัญชาตามนโยบายที่วางไวดีอยูแลว  (2 คน) 
 
  ระดับนอย   (4 คน) 
  -  เหมาะสมแลว  (3 คน) 
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 -  มีการเปลี่ยนแปลงนอยมาก เนื่องจากอํานาจการบังคับบัญชาสูงสุดอยูที่ผู
บริหารระดับสูงที่ไมกระจายอํานาจ  (1 คน) 
 
สายการบังคับบัญชา 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 12 คน จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ 2 คน  

และหัวหนาฝาย/งาน 10 คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (3 คน) 
  -  ผูบริหารสามารถควบคุมบุคลากรและภาระงานที่แตละคนรับผิดชอบไดดีข้ึน  
(1 คน) 
  -  สามารถกําหนดทิศทางในการบังคับบัญชาไดชัดเจนในบางสายงาน  (1 คน) 
  -  มีการปรับสายการบังคับบัญชาใหม  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  ไมมีการเปลี่ยนแปลงมากนัก เพราะบุคลากรยอมรับในระบบราชการ  (3 คน) 
 
  ระดับนอยและระดับนอยที่สุด   (6 คน) 
  -  เหมาะสมอยูแลว  (3 คน) 
  -  ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง  (2 คน) 

 -  ไมมีสายการบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถสั่งการไดโดยตรง  (1 คน) 
 
การมอบอํานาจหนาที่ 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 10 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  2  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  7 คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (5 คน) 
  -  มีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบมากขึ้น  (2 คน) 
  -  การมอบอํานาจหนาที่มีความชัดเจนขึ้น  (2 คน) 
  -  มีหนาที่ดูแลงานในสายบังคับบัญชามากขึ้น  (1 คน) 
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  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  มีการแตงตั้งรอง/ผูชวยผูอํานวยการใหดูแลงานมากขึ้น  (1 คน) 
  -  เปนไปตามกระบวนการปฏิบัติงาน  (1 คน) 
  -  การมอบหมายงานและความรับผิดชอบมีความชัดเจนขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (2 คน) 
  -  เหมาะสมอยูแลว  (1 คน) 
  -  ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
 
การจัดแผนกและการแบงฝาย 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 10 คน จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  1  คน  

และหัวหนาฝาย/งาน  9  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก    (3 คน) 
  -  มีการปรับฝายงานใหมีความกระชัดรัดกุมและมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  
(2 คน) 
  -  มีการปรับองคการใหมเพื่อใหสอดคลองกับวิธีปฏิบัติ  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (2 คน) 
  -  มีการแบงฝายงานกันอยางชัดเจนดีแลว  (1 คน) 
  -  การเปลี่ยนแปลงในการจัดแผนกและการแบงฝายยังคงสับสน แตมีความ
พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงอยูบาง  (1 คน) 
 
  ระดับนอยและนอยที่สุด   (5 คน) 
  -  เหมาะสมอยูแลว  (3 คน) 
  -  ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการจัดแผนกและการแบงฝาย  (2 คน) 
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3.2  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร 
 
การเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร  แบงเปน  6  เร่ือง  ไดแก  

จํานวนบุคลากร ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร ความสัมพันธระหวางบุคลากร การ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของบุคลากร  และการปรับตัวของบุคลากร 

 
ผลการวิเคราะหระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร (ตารางที่ 

10)  โดยรวม ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรอยูในระดับมาก (3.53)   
โดยผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรอยูใน
ระดับมาก (3.51 และ 3.56 ตามลําดับ) ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลง
ในระดับปานกลาง (3.45) 

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรจําแนกตาม

เร่ือง พบวา  ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรในระดับมาก 3 เร่ือง เรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก ทักษะความรูความสามารถของบุคลากร (3.95)  การปรับตัวของ
บุคลากร (3.67)  และความสัมพันธระหวางบุคลากร (3.58)  สวนอีก 2 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับปานกลาง 

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรจําแนกตาม

ตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรใน
ระดับมาก 3 เร่ือง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก  ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
(4.14) ความสัมพันธระหวางบุคลากร (3.71) และการปรับตัวของบุคลากร (3.64)  สวนอีก 2 เร่ือง 
มีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร

ในระดับมาก 3 เร่ือง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
(3.84) จํานวนบุคลากร (3.55) และความสัมพันธระหวางบุคลากร (3.52)  สวนอีก 2 เร่ืองมีการ
เปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
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สวนหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร
ในระดับมาก 3 เร่ือง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแก ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
(3.96)  การปรับตัวของบุคลากร (3.73 )  และความสัมพันธระหวางบุคลากร (3.59)        สวนอีก 
2 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 10 ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร 
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เหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับการเปลี่ยนแปลงองคการใน
ดานบุคลากร   มีการระบุเหตุผล   ดังนี้ 
 
จํานวนบุคลากร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 11 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ 1  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  9 คน 
 
 ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (7 คน) 

  -  รัฐบาลไมใหอัตรากําลังคนเพิ่ม และยุบอัตราที่วางลง  ทําใหขาดแคลนบุคลากร 
จึงมีการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานมาก  (3 คน) 
  -  จํานวนบุคลากรลดลง เนื่องจากมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในหองสมุด     
มากขึ้น  (2 คน) 

 -  บุคลากรมีไมเพียงพอ ทําใหบุคลากรแตละคนตองปฏิบัติงานหลายดาน คุณ
ภาพการบริการจึงลดลง  (1 คน) 

 -  จํานวนบุคลากรเพิ่มข้ึน ทําใหดูแลและควบคุมลําบากขึ้น   (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (1 คน) 
  -  มีการเพิ่มจํานวนบุคลากรที่มีความรูเฉพาะทางมากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (3 คน) 
  -  จํานวนบุคลากรเปนไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัย  (1 คน) 
  -  ไมมีนโยบายรับบุคลากรเพิ่ม  (1 คน) 
  -  จํานวนบุคลากรไมคอยเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
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ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 13 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  2  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  10 คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (7 คน) 
  -  บุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีมากขึ้น  (3 คน) 
  -  บุคลากรมีการศึกษาและใฝหาความรูเพิ่มเติมมากขึ้น  (2 คน) 
  -  บุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถมากขึ้นโดยเฉพาะดาน 
เทคโนโลยี และทักษะในการใชภาษาอังกฤษ  (1 คน) 
  -  บุคลากรมีการปรับตัวเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีมากขึ้น    
(1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (4 คน) 
  -  มีการเรียนรูงานดวยตนเองมากขึ้น และไดรับการสนับสนุนในการเรียนรูจาก   
ผูบริหารใหไดรับการอบรมและเขารวมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะของบุคลากร (3 คน) 
  -  มีนโยบายสงเสริมการพัฒนาทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร   
มากขึ้น  (1 คน) 

 
ระดับนอยและระดับนอยที่สุด   (2 คน) 

  -  บุคลากรยังไมพัฒนาความรูและความสามารถของตนเองเทาที่ควร  (1 คน) 
  -  ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  
(1 คน) 
 
ความสัมพันธระหวางบุคลากร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 9 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย   

ผูอํานวยการ  3  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  4  คน 
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ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (7 คน) 
  - มีความใกลชิดกันมากขึ้น เพราะมีการประสานงานในการทํางาน และติดตอส่ือ
สารกันทางคอมพิวเตอรซึ่งรวดเร็ว รวมทั้งมีการประชุมเรียนรูงานดวยกันมากขึ้น จึงทําใหมีความ
สัมพันธใกลชิดขึ้น  (4 คน) 
  -  มีความสัมพันธกันมากขึ้นและรวมงานกันมากขึ้นกวาเดิม เนื่องจากมีการตรวจ
สอบและประเมินการทํางานบอย  (1 คน) 
  -  เกิดความแตกแยกความสามัคคี ผูบังคับบัญชาขาดความยุติธรรมและมีจิตใจ
คับแคบ  (1 คน) 
  -  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาระดับสูงและผูใตบังคับบัญชาในแตละฝาย
งานมีชองวางมากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (2 คน) 
  -  ความสัมพันธระหวางบุคลากรยังเห็นไมชัดเจน  (1 คน) 
  -  ความสัมพันธระหวางบุคลากรดีขึ้น  (1 คน) 
 
การตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของบุคลากร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 8 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน    รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  4  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  3  คน 
 
ระดับมาก   (4 คน) 

  -  บุคลากรยังยึดติดกับความเชื่อและแนวการทํางานในแบบ เดิม ๆ ทําใหมีการ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ มาก  (2 คน) 
  -  ถาไมมีการชี้แจงทําความเขาใจกอนการเปลี่ยนแปลง บุคลากรจะมีการตอตาน  
(1 คน) 
  -  บุคลากรมีอคติกับการเปลี่ยนแปลง  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (4 คน) 
  -  การตอตานการเปลี่ยนแปลงบาง เพราะเปนเรื่องปกติธรรมชาติของบุคคล      
(2 คน) 
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  -  บุคลากรสวนใหญเขาใจการเปลี่ยนแปลงขององคการจึงไมเกิดการตอตาน    
(2 คน) 
 
  ระดับนอย   (2 คน) 
  -  มีการตอตานคอนขางนอย เพราะบุคลากรสวนใหญตระหนักในความจําเปนที่
ตองพัฒนางานและพัฒนาตนเอง  (1 คน) 
  -  ไมคอยมีการตอตานการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากมีกรอบของความเปนขาราช
การและระเบียบวินัยราชการบังคับอยู  (1 คน) 
 
การปรับตัวของบุคลากร 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 8 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 1 คน    รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  2  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  5  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (5 คน) 
  -  บุคลากรมีการปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและระบบการ
ประกันคุณภาพ  (3 คน) 
  -  บุคลากรมีการปรับตัวมากขึ้นเพื่อใหองคการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  
(2 คน) 
 
  ระดับนอย   (3 คน) 
  -  บุคลากรในวิชาชีพบรรณารักษไมคอยปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงที่ 
เกิดขึ้น  (2 คน) 
  -  บุคลากรสามารถปรับตัวไดตามสมควร  (1 คน) 
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3.3   ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน 
 
การเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน  แบงเปน  2  เร่ือง   ไดแก   

หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน   และคุณสมบัติของตําแหนงงาน 
 
ผลการวิเคราะหระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน    

(ตารางที่ 11)  โดยรวม  ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงานในระดับ
ปานกลาง (3.50)  โดยผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดาน
ลักษณะงานในระดับมาก (3.54  และ 3.52  ตามลําดับ)  ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวา  
มีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงานในระดับปานกลาง (3.45) 

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน จําแนก

ตามเรื่อง พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงานในระดับมาก         
1 เร่ืองคือ หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน (3.55)  สวนอีก 1 เร่ืองคือ คุณสมบัติของ
ตําแหนงงานมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง (3.45)   

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน จําแนก

ตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองค
การในดานลักษณะงานในระดับมาก 1 เร่ืองคือ หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน  
(3.57 เทากัน)  สวนอีก 1 เร่ืองคือ คุณสมบัติของตําแหนงงานมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปาน
กลาง  (3.50 และ 3.46  ตามลําดับ) 

 
สวนรอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดาน

ลักษณะงานอยูในระดับปานกลางทั้ง 2 เร่ือง ไดแก หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน 
(3.48)  และคุณสมบัติของตําแหนงงาน  (3.39)  
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ตารางที่ 11 ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร 
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เหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับการเปลี่ยนแปลงองคการใน
ดานลักษณะงาน   มีการระบุเหตุผล   ดังนี้ 
 
หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 23 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 3 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  7  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  13  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (15 คน) 
  -  มีความรับผิดชอบในตําแหนงงานเพิ่มข้ึน เนื่องจากนโยบายลดกําลังคน         
(5 คน) 
  -  มีการขยายหนาที่และความรับผิดชอบในงานบริการใหกวางขวางมากขึ้น เพื่อ
ใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  และการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย  (4 คน) 
  -  มีการกําหนดขอบเขตหนาที่และความรับผิดชอบของบางตําแหนงงานชัดเจน
มากขึ้น และบางตําแหนงมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทและหนาที่  (2 คน) 
  -  มีภาระงานมากเกินไป  (1 คน) 
  -  บุคลากรมีความกระตือรือรนมากขึ้นในการรับผิดชอบงานในหนาที่  (1 คน) 
  -  หนาที่และความรับผิดชอบสวนใหญคงเดิม เปลี่ยนแปลงเฉพาะฝายที่ตั้งใหม 
เชน ฝายเทคโนโลยีสารนิเทศและฝายฝกอบรมและเผยแพรวิชาการ  (1 คน) 
  -  บุคลากรไดรับหนาที่และความรับผิดชอบในการทํางานไมตรงกับตําแหนงงาน  
(1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (7 คน) 
  -  หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงานเปนไปตาม  มาตรฐานการกําหนด
ตําแหนงงานของทบวงมหาวิทยาลัยอยูแลว  (2 คน) 
  -  มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบละเอียดมากขึ้น  (1 คน) 
  -  ขอบเขตหนาที่และความรับผิดชอบตรงตามตําแหนงมากขึ้น  (1 คน) 
  -  ไมมีการกาวกายหนาที่และความรับผิดชอบกัน  (1 คน) 



 97 
 
  -  ตําแหนงงานบางตําแหนงมีการปรับหนาที่และความรับผิดชอบใหเฉพาะ
เจาะจงมากขึ้นและเนนการประสานงานกับตําแหนงงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  (1 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอม  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (1 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงนอย เนื่องจากบรรณารักษปฏิบัติงานตามความเขาใจที่สืบ
ทอดกันมาก เครงครัดในกฎเกณฑทางวิชาชีพมากกวาทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของผูใช  
(1 คน) 
 
คุณสมบัติของตําแหนงงาน 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 9 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน    รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  3  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  4 คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (7 คน) 
  -  มีความตองการบุคลากรที่มีความรูและประสบการณทางดานเทคโนโลยี     
สารนิเทศมากขึ้น โดยการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานจะคํานึงถึงปจจัยนี้เปนสําคัญ   (5 คน) 
  -  มีความชัดเจนมากขึ้นมาก  (1 คน) 
  -  มีบุคลากรที่ไมตรงกับคุณสมบัติของตําแหนงงานมากขึ้น  (1 คน) 

 
ระดับปานกลาง   (1 คน) 

  -  การกําหนดคุณสมบัติของตําแหนงงานทุกตําแหนงจะตองมีความรูและทักษะ
ทางดานเทคโนโลยีสารนิเทศตามตําแหนงลดหลั่นกันไป  (1 คน) 

 
ระดับนอย   (1 คน) 

  -  คุณสมบัติของตําแหนงงานคอนขางคงที่  (1 คน) 
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3.4  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ 
 
การเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ  แบงเปน 3 เร่ือง ไดแก    

แหลงที่มาของงบประมาณ  วิธีการจัดทํางบประมาณ  และการจัดสรรงบประมาณ   
 
ผลการวิเคราะหระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ    

(ตารางที่ 12)  โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณใน
ระดับมาก (3.62)  โดยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณในระดับ
ปานกลาง (3.38)   ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานงบประมาณในระดับมาก  (3.62  และ  3.65  ตามลําดับ) 

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณจําแนกตาม

เร่ือง พบวา  ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณในระดับมาก 2 เร่ือง  
ไดแก  วิธีการจัดทํางบประมาณ (3.71)  และการจัดสรรงบประมาณ (3.68)  สวนอีก 1 เร่ืองคือ 
แหลงที่มาของงบประมาณมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง  (3.46)  

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ จําแนกตาม

ตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ  
ทุกเรื่องในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย  ไดแก  วิธีการจัดทํางบประมาณ (3.50)  
แหลงที่มาของงบประมาณ (3.36)  และการจัดสรรงบประมาณ (3.29)   

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ

ในระดับมาก 2 เร่ือง ไดแก  วิธีการจัดทํางบประมาณ (3.81)  และการจัดสรรงบประมาณ (3.61)  
สวนอีก 1 เร่ืองคือ แหลงที่มาของงบประมาณมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง (3.45)   

 
สวนหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ

ในระดับมาก 2 เร่ือง ไดแก  การจัดสรรงบประมาณ (3.76)  และวิธีการจัดทํางบประมาณ (3.71)  
สวนอีก 1 เร่ืองคือ แหลงที่มาของงบประมาณมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง (3.47) 
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ตารางที่ 12 ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร 
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เหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับการเปลี่ยนแปลงองคการใน
ดานงบประมาณ   มีการระบุเหตุผล  ดังนี้ 
 
แหลงที่มาของงบประมาณ 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 7 คน จําแนกรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  3  คน  และ

หัวหนาฝาย/งาน  4  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (2 คน) 
  -  มหาวิทยาลัยกําลังจะออกนอกระบบ จะมีการเปลี่ยนแปลงแหลงที่มาของงบ
ประมาณ โดยไดรับงบประมาณจากมหาวิทยาลัย ซึ่งไดจากแหลงรายไดตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย  
(1 คน) 
  -  ทุกหนวยงานจะตองแสวงหาแหลงที่มาของงบประมาณเพิ่มเสริมกับแหลง    
งบประมาณที่มีอยู จึงตองมีการวางแผนการดําเนินการลวงหนาระยะยาว  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  แหลงที่มาของงบประมาณยังคงไดรับจากงบประมาณแผนดินเปนหลัก         
(2 คน) 
  -  มีการใหบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยมากขึ้น เพื่อเปนแหลงงบประมาณเสริม  
(1 คน) 
 
  ระดับนอยที่สุด   (2 คน) 
  -  แหลงที่มาของงบประมาณยังคงมาจาก 2 แหลงเชนเดิม คือ งบประมาณแผน
ดินและงบประมาณรายไดของหองสมุด  (2 คน) 
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วิธีการจัดทํางบประมาณ 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 12 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  3  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  7  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (10 คน) 
  -  เมื่อมหาวิทยาลัยออกนอกระบบจะตองมีการจัดทํางบประมาณเอง จะมีการจัด
ทํางบประมาณแตกตางจากเดิมส้ินเชิง  (2 คน) 
  -  มีวิธีการจัดทํางบประมาณที่รัดกุมยิ่งขึ้น  (1 คน) 
  -  วิธีการจัดทํางบประมาณมีความคลองตัวมากขึ้น  (1 คน) 
  -  การจัดทํานโยบายตองเปลี่ยนแปลงตามนโยบายของรัฐบาลที่มุงใหใชระบบ
การจัดทํางบประมาณเดียวกัน เพื่อใหสามารถจัดสรรงบประมาณ ประเมินและติดตามผลไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  (1 คน) 
  -  จําเปนตองพยายามจัดทํางบประมาณใหลงตัว  (1 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดทํางบประมาณเปนแบบเนนผลงาน  (1 คน) 
  -  มีความลําบากในการจัดทํางบประมาณตามความเปนจริง        ขึ้นอยูกับการ
นําเสนอและการเขียนชี้แจงมากกวาความเปนจริง  (1 คน) 
  -  รูปแบบการจัดทํางบประมาณเปลี่ยนแปลงจากเดิมคอนขางมาก  โดยเฉพาะ
รูปแบบการเขียนคําของบประมาณที่มุงเนนที่ผลผลิตและตัวชี้วัดผลผลิต  (1 คน) 
  -  มีวิธีการจัดทํางบประมาณที่เปนระบบมากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (2 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดทํางบประมาณเพราะกําลังจะออกนอกระบบ   
ราชการ จะเปนการจัดทํางบประมาณแบบ Result-based budgeting อยางเต็มรูปแบบ  (1 คน) 
  -  ไมมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดทํางบประมาณมากนัก ยังคงเปนรูปแบบเดิม  
(1 คน) 
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การจัดสรรงบประมาณ  

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 9 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน    รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ 1  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  6  คน 
 
  ระดับมาก   (5 คน) 
  -  หองสมุดมีการเปลี่ยนแปลงในดานรูปแบบทรัพยากรเทคโนโลยี และการให
บริการ  งบประมาณตองไดรับการจัดสรรเพิ่มข้ึน กอปรกับการประเมินคุณภาพการศึกษา มีเร่ือง
งบประมาณของหองสมุดอยูดวย การเปลี่ยนแปลงในดานการจัดสรรงบประมาณจึงมีมาก  (1 คน) 
  -  หลักเกณฑการจัดสรรงบประมาณจะมีการปรับใหม เพื่อใหสอดคลองกับวิธี
การทํางบประมาณที่เปลี่ยนไป  (1 คน) 
  -  ไดรับการจัดสรรงบประมาณลดลง  (1 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณเนนที่การเรียนการสอนมากกวาการบริการทางวิชาการ  
(1 คน) 
  -  มีการพิจารณาเหตุผลความจําเปนในการจัดสรรงบประมาณมากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง  (2 คน) 
  -  ไดรับการจัดสรรงบประมาณโดยดูจากฐานเดิมของปที่ผานมาเปนเกณฑในการ
จัดสรร  (1 คน) 
  -  การจัดสรรงบประมาณไมเปลี่ยนมากนัก เนื่องจากหลักเกณฑในการจัดสรร
เปนรูปแบบเดิม  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (2 คน) 
  -  ยังคงใชรูปแบบการจัดสรรงบประมาณแบบเดิม  (2 คน) 
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3.5  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ 
 
การเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ แบงเปน 2 เร่ือง   

ไดแก  รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ  และปริมาณทรัพยากรสารนิเทศ 
 
ผลการวิเคราะหระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากร       

สารนิเทศ (ตารางที่ 13)  โดยรวม  พบวา  ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดาน
ทรัพยากรสารนิเทศในระดับมาก (3.75)  โดยผูอํานวยการ  รอง/ผูชวยผูอํานวยการ  และหัวหนา
ฝาย/งานเห็นเชนเดียวกันวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศในระดับมาก 
(3.64,  3.76  และ  3.76  ตามลําดับ)   

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ

จําแนกตามเรื่อง พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศทั้ง   
2 เร่ืองในระดับมาก ไดแก รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ (3.84) และปริมาณทรัพยากรสารนิเทศ 
(3.66)   

 
เมื่อพิจารณาระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ 

จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ  รอง/ผูชวยผูอํานวยการ  และหัวหนาฝาย/
งานเห็นเชนเดียวกันวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศในระดับมากทั้ง       
2 เร่ือง ไดแก  รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ  (3.71,  3.90  และ  3.84  ตามลําดับ)  และปริมาณ
ทรัพยากรสารนิเทศ  (3.57,  3.61  และ  3.68  ตามลําดับ) 
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เหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับการเปลี่ยนแปลงองคการใน
ดานทรัพยากรสารนิเทศ   มีการระบุเหตุผล   ดังนี้ 
 
รูปแบบของทรัพยากรสารนิเทศ 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 15 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  4  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  9  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (12 คน) 
  -  มีทรัพยากรสารนิเทศอิเล็กทรอนิกสและฐานขอมูลออนไลนมากขึ้น  (9 คน) 
  -  มีรูปแบบทรัพยากรสารนิเทศหลากหลายขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการของ 
ผูใช และตองแขงขันกับหองสมุดอื่น ๆ  (3 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  มีรูปแบบทรัพยากรสารนิเทศหลากหลายมากขึ้น  (2 คน) 
  -  มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของทรัพยากรสารนิเทศบางแตไมมากนัก เพราะ
หนังสือยังเปนที่ตองการของผูใช  (1 คน) 
 
ปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศ 

 
มีผูระบุเหตุผลจํานวนทั้งหมด 16 คน จําแนกเปนผูอํานวยการ 2 คน  รอง/ผูชวย 

ผูอํานวยการ  4  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  10  คน 
 
  ระดับมากที่สุดและระดับมาก   (11 คน) 
  -  มีปริมาณทรัพยากรสารนิเทศเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากมหาวิทยาลัยขยายจํานวน
สาขาวิชาที่เปดสอน  (6 คน) 
  -  การจัดหาทรัพยากรสารนิเทศมีจํานวนลดลง เนื่องจากมีราคาสูงขึ้น โดยเฉพาะ
วารสารและฐานขอมูลตาง ๆ  (3 คน) 
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  -  ปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศเพิ่มไมมาก เนื่องจากไดรับงบประมาณนอย 
และทรัพยากรสารนิเทศมีราคาสูงขึ้น  (1 คน) 
  -  หองสมุดไมสามารถจัดหาทรัพยากรสารนิเทศไดครบถวนหรือมากขึ้นกวา
เกณฑปกติ แตจะจัดหาในรูปส่ืออิเล็กทรอนิกสเพิ่มข้ึน ปริมาณที่เปนสิ่งพิมพอาจเพิ่มไมมาก แตก็
จะไมลดจํานวนลง เพราะผูใชยังคงตองการทรัพยากรสารนิเทศทั้ง 2 รูปแบบ  นอกจากนี้จะมีการ
รวมมือกันระหวางหองสมุดเพื่อนําสงเอกสาร  (document delivery) มากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับปานกลาง   (3 คน) 
  -  ลดปริมาณทรัพยากรสารนิเทศในบางสวน แตก็เพิ่มในบางสวนดวย จึงยังอยูใน
ปริมาณคงเดิม  (1 คน) 
  -  ปริมาณทรัพยากรสารนิเทศที่จัดหาเขาหองสมุดลดจํานวนลง เนื่องจากคาของ
เงินต่ําลง  (1 คน) 
  -  ไดรับงบประมาณนอยลง จึงมีการบอกเลิกรับตัวเลมวารสารบางชื่อเร่ือง แต
บอกรับในรูปส่ืออิเล็กทรอนิกสมากขึ้น  (1 คน) 
 
  ระดับนอย   (2 คน) 
  -  ในสวนปริมาณของตัวเลมจะลดนอยลง เพราะจะอยูในรูปหนังสือ
อิเล็กทรอนิกส (E-books) และวารสารอิเล็กทรอนิกส (E-journals)  (1 คน) 
  -  ปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศไมไดเพิ่มข้ึนรวดเร็ว แตเพิ่มอยางคอยเปน  
คอยไป  (1 คน) 
 

3.6  ดานที่หองสมุดมีการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
การเปลี่ยนแปลงองคการ แบงเปน 5 ดาน ไดแก ดานโครงสรางการ

บริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน  งบประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ 
 
ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารหองสมุดที่มีตอการเปลี่ยนแปลง

องคการวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานใดมากที่สุด (ตารางที่ 14)  โดยรวม  พบวา ผูบริหาร
จํานวนมากที่สุด 52 คน (รอยละ 34.9)     เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางการบริหาร
มากที่สุด  รองลงมาจํานวน 32 คน (รอยละ 21.48) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานทรัพยากร 
สารนิเทศมากที่สุด  จํานวน 27 คน (รอยละ 18.12) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานลักษณะงาน
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มากที่สุด  และจํานวนนอยที่สุด 13 คน  (รอยละ 8.72)  เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานบุคลากร
มากที่สุด 

 
  เมื่อพิจารณาตามตําแหนงของผูบริหาร  พบวา ผูอํานวยการจํานวนมากที่

สุด 6 คน (รอยละ 40.00) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงานมากที่สุด  รองลง
มาจํานวนเทากัน 3 คน (รอยละ 20.00) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุดในดานโครงสรางการ
บริหาร  ดานบุคลากร และดานทรัพยากรสารนิเทศ    ทั้งนี้ไมมีผูอํานวยการคนใดเห็นวามีการ
เปลี่ยนแปลงในดานงบประมาณมากที่สุด 

 
รอง/ผูชวยผูอํานวยการจํานวนมากที่สุดเทากัน 8 คน (รอยละ 25.81) 

เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางการบริหาร และดานทรัพยากรสารนิเทศมากที่สุด     
รองลงมาจํานวนเทากัน 6 คน (รอยละ 19.35) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานลักษณะงานและ
ดานงบประมาณมากที่สุด    และจํานวนนอยที่สุด 3 คน  (รอยละ 9.68) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลง
ดานบุคลากรมากที่สุด 

 
สวนหัวหนาฝาย/งานจํานวนมากที่สุด 41 คน (รอยละ 39.42) เห็นวามี

การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารมากที่สุด รองลงมาจํานวน 21 คน (รอยละ
20.19) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศมากที่สุด  จํานวน 19 คน 
(รอยละ 18.27) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานงบประมาณมากที่สุด       และจํานวนนอยที่สุด  
7 คน  (รอยละ 6.73) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานบุคลากรมากที่สุด 
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ตารางที่  14  ดานที่หองสมุดเกิดการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด  จําแนกตามตําแหนง
ของผูบริหาร 
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เหตุผลของผูบริหารในเรื่องการเปลี่ยนแปลงองคการในดานใดที่มีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่เห็นวาองคการมีการเปลี่ยนแปลงใน
ดานใดมากที่สุด   มีการระบุเหตุผล   ดังนี้ 
 
ดานโครงสรางการบริหารมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  7  คน    จําแนกเปนผูอํานวยการ  1  คน         รอง/ผูชวย
ผูอํานวยการ  3  คน  และหัวหนาฝาย/งานจํานวน  3  คน 
 
  -  รัฐบาลมีนโยบายที่จะใหมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยนอก
ระบบราชการหรือมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยจึงสมควรเปน
อยางยิ่งที่จะจัดระเบียบโครงสรางภายในองคการใหมเพื่อเตรียมความพรอมที่จะออกนอกระบบใน
อนาคต  (2 คน) 
  -  มีความพยายามที่จะรวมฝาย/แผนกงาน เพื่อจัดวิธีการทํางานของบุคลากรใหม
ในฝายงานที่มีลักษณะงานคลายกัน  (1 คน) 
  -  มีการกระจายอํานาจเพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบและภาระงานขยาย    
วงกวางออกไปมากขึ้นแทนการรวมศูนยสั่งการจากผูบริหารสูงสุด การบริหารงานอยูในรูปของ
คณะกรรมการบริหารหองสมุด ซึ่งประกอบดวยบุคลากรจากสายงานตาง ๆ เพิ่มมากขึ้นกวาเดิม         
(1 คน) 
  -  มีการปรับโครงสรางการบริหารใหมีขนาดเล็กลง เนนการกระจายอํานาจ     
การบริหาร มีการบริหารงานแบบมีสวนรวม เพื่อรองรับกับปริมาณงานที่เพิ่มข้ึน แตจํานวน
บุคลากรลดนอยลง จึงตองรวมมือกันทํางานเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจมากที่สุด  (1 คน) 
  -  สนองนโยบายของสถาบัน คือรวมงานประสานระบบ  (1 คน) 
  -  มีการกําหนดโครงสรางการบริหารใหเล็กลงแตมีประสิทธิภาพ เนนการใช
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษามาใช เพื่อทําใหองคการไปสูยุคการใหบริการในระบบดิจิทลั  (1 คน) 
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ดานบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 
  มีผูอํานวยการระบุเหตุผลจํานวน  2  คน    
 
  -  บุคลากรตองปรับตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีซึ่งมีผลตอ
การพัฒนาหองสมุด  (1 คน) 
  -  บุคลากรคือกลไกที่สําคัญที่สุดของหองสมุด ถาเทคโนโลยีดีแตใชไมถูกทาง ทํา
ใหเทคโนโลยีไมกอใหเกิดประโยชนตอระบบงานรวมเต็มที่ ดังนั้นบุคลากรโดยเฉพาะบรรณารักษ
วิชาชีพ จึงตองมีการเปลี่ยนแปลงระบบความคิดและวิสัยทัศนในเรื่องการบริหารและการมีสวน
รวมในความสําเร็จขององคการ  (1 คน) 
 
ดานลักษณะงานมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  2  คน  จําแนกเปนผูอํานวยการ  1  คน  และหัวหนาฝาย/
งาน  1  คน 
 
  -  มีการใชคอมพิวเตอรและโปรแกรมระบบหองสมุดอัตโนมัติมากขึ้น จึงมีการ
เปลี่ยนแปลงดานลักษณะงาน เปนบรรณารักษนักสารนิเทศที่ใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานและ
ใหบริการครบวงจรงานหองสมุด  (1 คน) 
  -  การนําเทคโนโลยีเขามาดําเนินงานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานกระบวนการ
การทํางาน รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ การบริการ ทําใหลักษณะงานภายในหองสมุดตองปรับ
เปลี่ยนไป มีการจัดกลุมงานใหม และมีการใหบริการที่กวางขวางยิ่งขึ้นดวยเทคโนโลยี เนนการรุก
เขาหา  ผูใชมากยิ่งขึ้น  (1 คน) 
 
ดานงบประมาณมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 
  มีผูระบุเหตุผลจํานวน  3  คน  จําแนกเปนรอง/ผูชวยผูอํานวยการ  1  คน  และหัว
หนาฝาย/งาน  2  คน 
  -  งบประมาณที่ไดรับมีการเปลี่ยนแปลงทุกป โดยมีแนวโนมลดลงคอนขางมาก 
ในขณะมีการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาหองสมุดมากขึ้นในหลายดาน ทําใหแผนการทํางานตาง ๆ 
ในบางเรื่องตองชะลอตัวหรือหยุดชะงัก สงผลตอภาพรวมของหองสมุด  (2 คน) 
  -  งบประมาณจะเปนตัวกําหนดนโยบายการบริหารงาน  (1 คน) 
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ดานทรัพยากรสารนิเทศมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 
  มีหัวหนาฝายระบุเหตุผลจํานวน  3 คน 
 
  -  ทรัพยากรสารนิเทศมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานรูปแบบ มีส่ือ
อิเล็กทรอนิกสและฐานขอมูลมากขึ้น ทําใหหองสมุดตองเปลี่ยนรูปแบบการใหบริการและการ
ดําเนินงานใหสอดคลองกับทรัพยากรสารนิเทศที่เปลี่ยนแปลงไป  (3 คน) 
 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ
ของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   สามารถจําแนกความคิดเห็นไดดังนี้ 
 
  มีผูระบุความคิดเห็นจํานวน  54  คน  จําแนกเปนผูอํานวยการ  5  คน  รอง/ผูชวย
ผูอํานวยการ  13  คน  และหัวหนาฝาย/งาน  36  คน 
  -  หองสมุดจะเปนหองสมุดเครือขาย มีความรวมมือในการจัดหาและใช
ทรัพยากรสารนิเทศรวมกัน   (11 คน) 
  -  โครงสรางการบริหารของหองสมุดจะเปลี่ยนเปนแนวราบมากขึ้น มีการกระจาย
อํานาจ และสายการบังคับบัญชาสั้นลง  (6 คน) 
  -  บริการในหองสมุดจะเนนการใหบริการเชิงพาณิชยมากขึ้น และมีการแขงขัน
ดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยมากขึ้นดวย  (6 คน) 
  -  การเปลี่ยนแปลงหองสมุดจะเนนดานเทคโนโลยี พัฒนาหองสมุดไปสูหองสมุด
เสมือนจริงที่ใหบริการ 24 ชั่วโมง ผูใชสามารถใชบริการสารนิเทศไดโดยไมตองมาใชบริการที่   
หองสมุด  (5 คน) 
  -  หองสมุดจะมีบทบาทเปนศูนยการเรียนรูตลอดชีวิต โดยใหบริการบุคลากรใน
องคการและภายนอกองคการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  (4 คน) 
  -  การบริหารงานภายในหองสมุดมีความคลองตัวมากขึ้น เปนเอกเทศ ไมยึดติด
กับกฎระเบียบ  (3 คน) 
  -  มีการจัดกลุมงานภายในหองสมุดใหม โดยรวมฝายงานที่มีลักษณะงาน
คลายคลึงกันไวดวยกัน  (3 คน) 
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  -  มีเปาหมายเพื่อนําไปสูคุณภาพที่เปนมาตรฐานในทุกดานและเนนเปนระบบ
หองสมุดอัตโนมัติ  (3 คน) 
  -  ลักษณะบรรณารักษจะเปน Hybrid Librarian คือ บรรณารักษแตละคนจะ
ทํางานทั้ง 2 สวนทั้งงานเทคนิคและงานบริการ  และมีทักษะในการใชเทคโนโลยีสารนิเทศ (3 คน) 
  -  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจะเปนหองสมุดอัตโนมัติในลักษณะหองสมุด
อิเล็กทรอนิกส ทรัพยากรสารนิเทศและบริการจะเปลี่ยนไปตามความกาวหนาของวิทยาการและ
เทคโนโลยี  ดังนั้นโครงสรางการบริหาร กระบวนการการทํางาน ทรัพยากรสารนิเทศ    และงบ
ประมาณจะไดรับผลกระทบใหมีการปรับเปลี่ยน  นอกจากนั้นการสรางขายงานและการรวมมือ
เปนภาคีหองสมุดจะเปนสิ่งจําเปนในการสรางความรวมมือระหวางหองสมุดตอไป  (2 คน) 
  -  หองสมุดจะเปนองคการที่มุงเนนผูใชบริการ และมีการแสวงหารายไดเพิ่ม นอก
จากนั้นจะมีการบริหารโดยใชการวางแผนกลยุทธในการดําเนินงาน  (2 คน) 
  -  หองสมุดจะมีบทบาทเปนศูนยบริการวิชาการ รวมทุกหนวยงานที่ใหบริการทาง
วิชาการเขาดวยกัน  (1 คน) 
  -  หองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐตองพึ่งงบประมาณของมหาวิทยาลัย ซึ่งใน
อนาคตนอกจากการไดรับงบประมาณลักษณะ Block Grant คงตองเพิ่มคาบํารุงหองสมุดจึงจะ
สามารถดําเนินงานหองสมุดได  (1 คน) 
  -  บุคลากรที่ทํางานในหองสมุดจะมาจากหลายหลายอาชีพ  (1 คน) 
  -  ผูใชบริการหองสมุดจะชวยตัวเองมากขึ้น  (1 คน) 
  -  มีการพัฒนาบุคลากรในทุกดาน และมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวาง
มหาวิทยาลัยหรืออาจมีการหมุนเวียนบุคลากรจากมหาวิทยาลัยหนึ่งไปปฏิบัติงานอีก
มหาวิทยาลัยหนึ่งเปนการชั่วคราว ซึ่งกอใหเกิดสัมพันธอันดีระหวางหองสมุด  (1 คน) 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
  บทนี้เปนการนําเสนอเนื้อหาการวิจัยเรื่อง ทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐตอการเปลี่ยนแปลงองคการในดานวัตถุประสงคการวิจัย สมมติฐานในการวิจัย 
วิธีดําเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล สรุปการทดสอบสมมติฐาน  ขอเสนอแนะ และ
แนวทางในการวิจัยในอนาคต  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

 
เพื่อศึกษาทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอ 

  1.  ปจจัยภายนอกและภายในองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
  2.  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร  บุคลากร  ลักษณะงาน         
งบประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ 
  3.  ความสัมพันธระหวางปจจัยภายนอกและภายในองคการกับการเปลี่ยนแปลง
องคการ  
 
สมมติฐานในการวิจัย 
  1.  ผูบริหารเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุด คือ 
เทคโนโลยี  
  2.  การเปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารเห็นวาเกิดขึ้นในระดับมาก ไดแก โครง
สรางการบริหาร และบุคลากร 

3.  ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมาก
กวาปจจัยภายใน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 
  ประชากรที่ศึกษา คือ ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 26 แหง 
จําแนกเปน ผูอํานวยการ จํานวน 24 คน  รอง/ผูชวยผูอํานวยการ จํานวน 51 คน  และหัวหนาฝาย 
จํานวน 119 คน  รวมจํานวนทั้งสิ้น 194 คน    ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวม
ขอมูล  แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
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  ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  (ตารางที่ 3) 
  ตอนที่ 2  ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ  
(ตารางที่ 4-8) 
  ตอนที่ 3  การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร 
ลักษณะงาน งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ  (ตารางที่ 9-14) 
  ตอนที่ 4  ความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ 
  จากแบบสอบถามที่แจกไปจํานวนทั้งสิ้น 194 ชุด ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนมา 
151 ชุด  โดยเปนแบบสอบถามที่นํามาวิเคราะหได จํานวน 149 ชุด (รอยละ 76.80)  ทั้งนี้เมื่อ
จําแนกตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา เปนแบบสอบถามจากผูอํานวยการ จํานวน 14 ชุด  รอง/
ผูชวยผูอํานวยการ จํานวน 31 ชุด  และหัวหนาฝาย จํานวน 104 ชุด 
  ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาทําการวิเคราะห โดยการแจกแจงความถี่ 
หาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 

 
  ระดบัที่ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับที่ปจจัยภายนอกมี
ผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ซึ่งไดแก กฎหมาย  เทคโนโลยี  นโยบายและเปาหมายของสถาบัน
อุดมศึกษา  การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย  ความรวมมือระหวางหองสมุด  และ
ความตองการและความคาดหวังของผูใช โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอ
การเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก (3.89)  เมื่อพิจารณาจําแนกตามปจจัย พบวา ปจจัยที่มีผล
ตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากมี 5 ปจจัย  โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เทคโนโลยี 
(4.44)   สวนอีก 1 ปจจัยคือ การแขงขันในดานบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยมีผลตอการ       
เปลี่ยนแปลงองคการในระดับปานกลาง  (3.36) 
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ
เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุดคือ เทคโนโลยี (4.64) 
สวนอีก 5 ปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก    ในขณะที่รอง/ผูอํานวยการและ
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หัวหนาฝาย/งานเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากมี 5 ปจจัย โดยปจจัย
ที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เทคโนโลยี (4.42 เทากัน)   สวนปจจัยการแขงขันในดานบริการสารนิเทศ
เชิงพาณิชยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง (3.26  และ  3.35  ตามลําดับ) 
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารที่มีตอระดับที่ปจจัยภายนอกมีผลตอ
การเปลี่ยนแปลง พบวา ในเรื่องเทคโนโลยีนั้น ผูบริหารเห็นวามีผลตอการดําเนนิงานหองสมุดใน
ดานการจัดหา การใช การใหบริการ และการฝกอบรมบุคลากร รวมทั้งทําใหมีการปรับกระบวน
การทํางาน สงผลใหภาพลักษณและบทบาทของหองสมุดเปลี่ยนแปลงไป  หองสมุดจะมีลักษณะ
เปนระบบอัตโนมัติและพัฒนาเปนหองสมุดดิจิทัล  นอกจากนั้นความกาวหนาของเทคโนโลยียังทํา
ใหบรรณารักษมีบทบาทเปลี่ยนไป มีบทบาทเนนการเปนผูสอนผูใช  และเนื่องจากเทคโนโลยีมีการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว บรรณารักษจึงตองพัฒนาทักษะและความรูความสามารถอยางตอเนื่องให
ทันกับความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น  สวนเรื่องนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา            
ผูบริหารเห็นวา หองสมุดเปนหนวยงานหนึ่งในสถาบันอุดมศึกษา จึงตองดําเนินงานใหสอดคลอง
กับนโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา 
 
   ผลที่ไดจากการศึกษาดังกลาว ถึงแมพบวา โดยรวม ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ เทคโนโลยี แตเปนปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานขอ 1 ที่วาผูบริหารเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุด คือ 
เทคโนโลย ี   

 
เมื่อพิจารณาจําแนกตามกลุมของผูบริหารแลวจะเห็นไดวา ผูอํานวยการ

มีความเห็นวา เทคโนโลยีเปนปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุด  อาจเปน
เพราะวา เทคโนโลยีมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการทั้งในระดับการบริหารและระดับปฏิบัติการ 
โดยเฉพาะในดานโครงสรางการบริหาร เมื่อหองสมุดเปลี่ยนเปนระบบหองสมุดอัตโนมัติ และ
เตรียมพัฒนาไปสูการเปนหองสมุดดิจิทัล จะมีผลกระทบตอทุกสวนงานของหองสมุด โครงสราง
แบบมีลําดับลดหลั่น จะกลายเปนโครงสรางที่มีประสิทธิภาพนอยที่สุด เนื่องจากสามารถตัด
กระบวนการทํางานที่ไมจําเปนออกไปไดหลายกระบวนการ สายการบังคับบัญชาจึงเปลี่ยนไป (ศิริ
พร สุวรรณะ 2544: 3)  บรรณารักษมีหนาที่และความรับผิดชอบใหมและมีบทบาทเปนผูนําในการ
ใชเทคโนโลยี  (Drake 2000: 53)   
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  ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องปจจัยภายนอกที่มีผลตอ
การเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด โดยรวม พบวา ผูบริหารจํานวนมากที่สุด จํานวน 63 คน (รอย
ละ 42.28) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ เทคโนโลยี  รอง
ลงมาจํานวน 48 คน (รอยละ 32.21) เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมาก
ที่สุดคือ นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา  และจํานวนนอยที่สุด 3 คน  (รอยละ 2.01) 
เห็นวาปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงมากที่สุดคือ ความรวมมือระหวางหองสมุด 
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ  
รอง/ผูชวยผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย/งานจํานวนมากที่สุดเห็นเชนเดียวกันวาปจจัยภายนอกที่
มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ เทคโนโลยี  รองลงมาคือ นโยบายและเปาหมายของ
สถาบันอุดมศึกษา 
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายนอกที่มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงองคการมากที่สุด  พบวา  ผูบริหารเห็นวา เทคโนโลยีสงผลตอการบริหารและดําเนิน
งานโดยรวมของหองสมุด ทําใหเกิดการปรับกระบวนการทํางาน เปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหาร 
ชวยใหการบริหารจัดการและการใหบริการในหองสมุดมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล อีกทั้ง
เทคโนโลยียังเปนปจจัยหนึ่งที่แสดงความกาวหนาและทันสมัยของหองสมุด  สวนปจจัยเรื่อง
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา ผูบริหารเห็นวา หองสมุดเปนหนวยงานหนึ่งใน
สถาบันอุดมศึกษาจึงตองมีภารกิจในการสนับสนุนการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา โดยยึด
นโยบายและเปาของสถาบันอุดมศึกษาเปนแนวทางในการดําเนินงาน 
 
  ระดับที่ปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอระดับที่ปจจัยภายในมีผล
ตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ซึ่งไดแก นโยบายและเปาหมายของหองสมุด  การจัดสรรงบประมาณ  
ความตองการทางการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  ทักษะและความรูความสามารถของ
บุคลากร  กระบวนการการทํางาน  และทรัพยากรสารนิเทศ  โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวาปจจัย
ภายในทุกปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
การจัดสรรงบประมาณ (4.22) 
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   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ
เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากที่สุดคือ นโยบายและ         
เปาหมายของหองสมุด (4.64)  สวนอีก 5 ปจจัยมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก   
ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานเห็นวาปจจัยภายในทุกปจจัยมีผลตอการ 
เปลี่ยนแปลงองคการในระดับมาก โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ นโยบายและเปาหมายของ
หองสมุด  (4.13  และ  4.15  ตามลําดับ)   
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการ พบวา ในเรื่องการจัดสรรงบประมาณ ผูบริหารเห็นวา การจัดสรร               
งบประมาณที่ดี และเพียงพอจะเปนตัวเรงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการดําเนินงานของ
หองสมุดในทุกดาน  สวนนโยบายและเปาหมายของหองสมุด ผูบริหารเห็นวาเปนแนวทางในการ
พัฒนาและดําเนินงานหองสมุด 
 
  ปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด 
 
   เมื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด โดยรวม พบวา ผูบริหารจํานวนมากที่สุด 53 คน (รอยละ 35.57) 
เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ นโยบายและเปาหมายของ
หองสมุด  และจํานวนนอยที่สุด 1 คน  (รอยละ 0.67) เห็นวาปจจัยภายในที่มีผลตอการเปลี่ยน
แปลงองคการมากที่สุดคือ ปจจัยอื่น ๆ ซึ่งไดแก ระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษา 
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ  
รอง/ผูชวยผูอํานวยการ  และหัวหนาฝาย/งานจํานวนมากที่สุดมีความเห็นเชนเดียวกันวาปจจัย
ภายในที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดคือ นโยบายและเปาหมายของหองสมุด  โดย
รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวาทักษะและความรูความสามารถของบุคลากรเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มี
ผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุดเชนเดียวกับนโยบายและเปาหมายของหองสมุด  
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารที่มีตอปจจัยภายในที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด  พบวา  ปจจัยเรื่องนโยบายและเปาหมายของหองสมุดเปนตัว
กําหนดทิศทางการดําเนินงานของหองสมุด และนโยบายและเปาหมายของหองสมุดที่ชัดเจน ยอม
สงผลใหเกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงองคการในหองสมุด  สวนปจจัยเรื่องทักษะและความ
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รูความสามารถของบุคลากรนั้น ผูบริหารเห็นวาเปนปจจัยที่ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะ
บุคลากรที่มีความสามารถยอมกําหนดทิศทางในการพัฒนาและเปนผูนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ได 
 
  ความสัมพันธระหวางปจจัยภายนอกและปจจัยภายในโดยการเปรียบเทียบวา
ปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารเกี่ยวกับปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในวาปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา โดยรวม  พบวา ผูบริหารสวน
ใหญจํานวน 90 คน (รอยละ 60.40) เห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา
ปจจัยภายนอก  
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ
และหัวหนาฝาย/งานมีความเห็นเชนเดียวกันวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมาก
กวาปจจัยภายนอก  ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการ       
เปลี่ยนแปลงองคการมากกวาปจจัยภายใน   
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารที่มีตอความสัมพันธระหวางปจจัยภาย
นอกและปจจัยภายในโดยการเปรียบเทียบวาปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา  
พบวา  ผูบริหารที่เห็นวาปจจัยภายในมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวาปจจัยภายนอก มี
ความเห็นวา การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงใด ๆ ควรพิจารณาจากสวนยอยภายในองคการกอน ซึ่ง
มีความใกลชิดกับบุคลากรและไดรับผลกระทบโดยตรง  อีกทั้งความตองการผูบริหารเปนปจจัย
สําคัญที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง เพราะเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจดําเนินการและเปนผู
กําหนดทิศทางในการเปลี่ยนแปลง  สวนผูบริหารที่เห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลง
องคการมากกวาปจจัยภายในนั้น มีความเห็นวา หองสมุดเปนหนวยงานหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
นโยบายและเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษาจึงเปนตัวกําหนดทิศทางการดําเนินงานของหองสมดุ 
การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ตองยึดนโยบายและเปาหมายของหองสมุดเปนหลัก นอกจากนั้นเทคโนโลยี
ยงัสงผลกระทบโดยตรงตอการทํางานและการใหบริการของหองสมุดโดยรวมอีกดวย 
 
   ผลที่ไดจากการศึกษาไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 ที่วาผูบริหารเห็นวา
ปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวาปจจัยภายใน            ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
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ผูบริหารหองสมุดเห็นวาปจจัยภายในมีความใกลชิด และมีผลกระทบโดยตรงตอผูบริหารและ
บุคลากร โดยเฉพาะนโยบายและเปาหมายของหองสมุด ซึ่งเปนแนวทางในการดําเนินงานและการ
พัฒนาหองสมุด บุคลากรตองปฏิบัติตาม  อีกทั้งการจัดสรรงบประมาณก็เปนปจจัยภายในที่มีผล
กระทบโดยตรงในการจัดหาทรัพยากรสารนิเทศและรูปแบบการใหบริการของหองสมุด  

 
การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร  บุคลากร  ลักษณะ

งาน  งบประมาณ  และทรัพยากรสารนิเทศ 
 
  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานโครงสรางการบริหาร ซึ่งไดแก ลักษณะโครงสรางการบริหาร ชวงการควบคุม     
เอกภาพการบริหาร สายการบังคับบัญชา การจัดแผนกและการแบงฝาย   และการมอบอํานาจ
หนาที่  โดยรวม  พบวา  ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารใน
ระดับปานกลาง (3.42)  เมื่อพิจารณาจําแนกตามเรื่อง พบวา มีการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับ
มาก 2 เร่ือง ไดแก ลักษณะโครงสรางการบริหาร (3.55) และการมอบอํานาจหนาที่ (3.52)  
  

 
เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา  ผูอํานวยการ 

เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางการบริหารในระดับมาก 4 เร่ือง   โดยเรื่องที่มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุดคือ การมอบอํานาจหนาที่ (4.00)   สวนอีก  2  เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง  
สวนหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีเพียง 2 เร่ืองที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก ไดแก  ลักษณะ
โครงสรางการบริหาร  (3.61)    และการมอบอํานาจหนาที่ (3.51)  สวนอีก 4 เร่ืองมีการเปลี่ยน
แปลงในระดับปานกลาง  ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในระดับปาน
กลางทุกเรื่อง  โดยเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การจัดแผนกและการแบงฝาย (3.45)    
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานโครงสรางการบริหาร  พบวา ในเรื่องลักษณะโครงสรางการบริหาร ผูบริหารเห็นวา ลักษณะ
โครงสรางการบริหารมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนเปนแบบกระจายศูนยมากขึ้น โดยมีการกระจายอํานาจ
ในการตัดสินใจ  สวนเรื่องการมอบอํานาจหนาที่ ผูบริหารเห็นวามีการกระจายอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบมากขึ้น ชัดเจนและทั่วถึงยิ่งขึ้น 
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   ผลที่ไดจากการศึกษาไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 ในสวนที่วาการ
เปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารเห็นวาเกิดขึ้นในระดับมาก ไดแก โครงสรางการบริหาร   ที่ผูบริหาร
เห็นวาการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีระบบการบริหารแบบราชการ โดยมีลําดับการบังคับบัญชา
แบบลดหลั่นและเปนทางการ จึงยากตอการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมบูรณ
วัลย สัตยารักษวิทย (2541)  ที่พบวา โครงสรางองคการของไทยมีการเปลี่ยนแปลงไมมากนัก      
 
  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานบุคลากร ซึ่งไดแก จํานวนบุคลากร ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร 
ความสัมพันธระหวางบุคลากร การตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของบุคลากร และการปรับตัว
ของบุคลากร โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรในระดับ
มาก (3.53)  เมื่อพิจารณาจําแนกตามเรื่อง พบวา มีการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 3  เร่ือง  โดย
เร่ืองที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ทักษะและความรูความสามารถ (3.95)  สวนอีก 2 เร่ืองมีการเปลี่ยน
แปลงในระดับปานกลาง 
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ 
และหัวหนาฝาย/งานมีความเห็นเชนเดียวกันวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรใน
ระดับมาก 3 เร่ือง ไดแก ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  (4.14  และ  3.96  ตาม
ลําดับ)   ความสัมพันธระหวางบุคลากร  (3.71  และ  3.59  ตามลําดับ)  และการปรับตัวของ
บุคลากร  (3.64  และ  3.73  ตามลําดับ)  สวนอีก 2 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง  ใน
ขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 3 เร่ือง เรียงตามลําดับคา
เฉลี่ย ไดแก  ทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร  (3.84)   จํานวนบุคลากร  (3.55)  และ
ความสัมพันธระหวางบุคลากร  (3.52)  สวนอีก 2 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานบุคลากร  พบวา ในเรื่องทักษะและความรูความสามารถของบุคลากร ผูบริหารเห็นวา 
จํานวนบุคลากรมีไมเพียงพอ เนื่องจากมกีารลดอัตรากําลังคน ทําใหมีการปรับหนาที่และความรับ
ผิดชอบของบุคลากร  ในเรื่องทักษะและความรูความสามารถของบุคลากรนั้น มีการสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถมากขึ้น โดยเฉพาะดานเทคโนโลยี และทักษะใน
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การใชภาษาอังกฤษ  บุคลากรมีการปรับตัวใหเขากับระบบงานที่เปลี่ยนแปลงไป และมีการตอตาน
การเปลี่ยนแปลงบางหากไมมีการชี้แจงและทําความเขาใจกันระหวางผูบริหารและผูใตบังคับ
บัญชา 
 
   ผลที่ไดจากการศึกษาเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 ในสวนที่วาการเปลี่ยน
แปลงองคการที่ผูบริหารเห็นวาเกิดขึ้นในระดับมาก ไดแก บุคลากร  
 
  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงาน 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานลักษณะงาน ซึ่งไดแก หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน และคุณสมบัติ
ของตําแหนงงาน โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงานใน
ระดับปานกลาง (3.50)  โดยเรื่องหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงานมีการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับมาก (3.55) สวนเรื่องคุณสมบัติของตําแหนงงานมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
(3.45) 
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ
และหัวหนาฝาย/งานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน
ในระดับมาก (3.57 เทากัน)  ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการเห็นวาเรื่องหนาที่และความรับผิด
ชอบของตําแหนงงานมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง (3.48)  โดยเรื่องที่ทุกกลุมเห็นเชน
เดียวกันวามีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลางคือ คุณสมบัติของตําแหนงงาน 
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานลักษณะงาน  พบวา ในเรื่องหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงาน ผูบริหารเห็นวา มี
การระบุหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงานชัดเจนขึ้น มีภาระงานและความรับผิดชอบ
เพิ่มข้ึน  สวนเรื่องคุณสมบัติของตําแหนงงานนั้น ผูบริหารเห็นวายังมีความตองการบุคลากรที่มี
ความรูและประสบการณทางดานเทคโนโลยีสารนิเทศมากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Lynch และ Smith (2001) ที่พบวา ทักษะในการใชคอมพิวเตอรเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารหองสมุด
ตองการ 
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  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบประมาณ 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานงบประมาณ ซึ่งไดแก แหลงที่มาของงบประมาณ วิธีการจัดทํางบประมาณ และ
การจัดสรรงบประมาณ  โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานงบ
ประมาณในระดับมาก (3.62)   เมื่อพิจารณาจําแนกตามเรื่อง พบวา มีการเปลี่ยนแปลงในระดับ
มาก 2 เร่ือง ไดแก วิธีการจัดทํางบประมาณ  (3.71)  และการจัดสรรงบประมาณ  (3.68)  สวนอีก 
1 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
 
   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา รอง/ผูชวย   
ผูอํานวยการและหัวหนาฝาย/งานมีความเห็นเชนเดียวกันวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดาน   
งบประมาณในระดับมาก 2 เร่ือง ไดแก  วิธีการจัดทํางบประมาณ (3.81  และ  3.71 ตามลําดับ)
และการจัดสรรงบประมาณ (3.61  และ  3.76  ตามลําดับ)  สวนอีก 1 เร่ืองมีการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับปานกลาง   ในขณะที่ผูอํานวยการเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลางทุกเรื่อง  เรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ย  ไดแก  วิธีการจัดทาํงบประมาณ  (3.50)  แหลงที่มาของงบประมาณ  (3.36)  
และการจัดสรรงบประมาณ  (3.29) 
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานงบประมาณ  พบวา ผูบริหารเห็นวามหาวิทยาลัยกําลังจะออกนอกระบบ แหลงที่มาของงบ
ประมาณของหองสมุดจึงจะมาจากรายไดของมหาวิทยาลัยเปนหลัก และผูบริหารตองแสวงหา
แหลงงบประมาณเพิ่มข้ึน  ในเรื่องวิธีการจัดทํางบประมาณนั้น จะมีการจัดทํางบประมาณแบบ
เนนผลงาน โดยจัดทํางบประมาณอยางรัดกุมยิ่งขึ้นแตมีความคลองตัวเพิ่มข้ึน  สวนการจัดสรรงบ
ประมาณจะมีการเปลี่ยนแปลงเกณฑการจัดสรรงบประมาณใหมใหสอดคลองกบัวิธีการจัดทํางบ
ประมาณที่เปลี่ยนแปลงไป 
 
  ระดับการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานทรัพยากรสารนิเทศ ซึ่งไดแก รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ และปริมาณของ
ทรัพยากรสารนิเทศ โดยรวม พบวา ผูบริหารเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากร
สารนิเทศในระดับมาก (3.75)  โดยเรื่องที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ (3.84) 
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   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ  
รอง/ผูชวยผูอํานวยการ และหัวหนาฝาย/งานมีความเห็นเชนเดียวกันวามีการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในเรื่องรูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ และปริมาณทรัพยากรสารนิเทศในระดับมาก 
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารในเรื่องระดับการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานทรัพยากรสารนิเทศ  พบวา  ในเรื่องรูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ ผูบริหารเห็นวา มีรูปแบบ
ทรัพยากรสารนิเทศหลากหลายขึ้น โดยอยูในรูปส่ืออิเล็กทรอนิกสและฐานขอมูลออนไลนมากขึ้น 
สวนปริมาณทรัพยากรสารนิเทศ ผูบริหารบางคนเห็นวา มีปริมาณทรัพยากรสารนิเทศลดลง เนื่อง
จากไดรับงบประมาณนอยลง แตทรัพยากรสารนิเทศมีราคาสูงขึ้น โดยเฉพาะทรัพยากรสารนิเทศที่
อยูในรูปส่ืออิเล็กทรอนิกสและฐานขอมูลมีราคาแพงมาก  จึงเนนการเขาถึงทรัพยากรสารนิเทศ
มากกวาเนนปริมาณทรัพยากรสารนิเทศ  ในขณะที่ผูบริหารบางคนเห็นวามีปริมาณทรัพยากรสาร
นิเทศเพิ่มข้ึน เพราะมหาวิทยาลัยขยายจํานวนสาขาวิชาที่เปดสอน 
 
  ดานที่องคการมีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 
   จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารที่มีตอดานที่องคการมีการ
เปลี่ยนแปลงมากที่สุด โดยรวม พบวา ผูบริหารจํานวนมากที่สุด จํานวน 52 คน (รอยละ 34.90) 
เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารมากที่สุด  รองลงมาจํานวน 32 คน 
(รอยละ 21.48) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศมากที่สุด  และ
จํานวนนอยที่สุด  13  คน  (รอยละ 8.72)   เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากรมาก
ที่สุด 
 
   เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบตามตําแหนงของผูบริหาร พบวา ผูอํานวยการ
จํานวนมากที่สุด 6 คน (รอยละ 42.86) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานลักษณะงานมาก
ที่สุด  ในขณะที่รอง/ผูชวยผูอํานวยการจํานวนมากที่สุดเทากัน 8 คน (รอยละ 25.81) เห็นวามีการ
เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารและดานทรัพยากรสารนิเทศมากที่สุด และ      
หัวหนาฝาย/งานจํานวนมากที่สุด 41 คน (รอยละ 39.42) เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดาน
โครงสรางการบริหารมากที่สดุ   
 
   เมื่อพิจารณาเหตุผลของผูบริหารในเรื่องการเปลี่ยนแปลงองคการในดาน
ใดที่มีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด  พบวา  ผูบริหารที่เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครง
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สรางการบริหารมากที่สุด ใหเหตุผลวา รัฐบาลมีนโยบายใหมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จึงจะมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารหองสมุดตามการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารงานของมหาวิทยาลัย  มีการกําหนดโครงสรางการบริหารใหแบนราบมาก
ขึ้น เนนการกระจายอํานาจการตัดสินใจ และบริหารงานแบบมีสวนรวม   ผูบริหารที่เห็นวามีการ
เปลี่ยนแปลงองคการในดานทรัพยากรสารนิเทศมากที่สุดนั้น ระบุเหตุผลวา เปนเพราะรูปแบบ
ทรัพยากรสารนิเทศอยูในรูปส่ืออิเล็กทรอนิกสและฐานขอมูลมากขึ้น ทําใหหองสมุดตองปรับ
เปลี่ยนวิธีการจัดหา การจัดเก็บ และการใหบริการ เพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ
ที่เปลี่ยนแปลงไป  สวนผูบริหารที่เห็นวามีการเปลี่ยนแปลงในดานลักษณะงานมากที่สุดนั้น ใหเหตุ
ผลวาเนื่องจากการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการปฏิบัติงานและใหบริการแกผูใชในหองสมุด ทําให
ตองปรับเปลี่ยนลักษณะงานทั้งงานเทคนิคและงานบริการ 
 
   เปนที่นาสังเกตวา ผูบริหารจํานวนมากที่สุดระบุวามีการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานโครงสรางการบริหารมากที่สุด แตโดยรวมผูบริหารเห็นวา ระดับการเปลี่ยนแปลง
องคการในดานโครงสรางการบริหารอยูในระดับปานกลาง 
 
 ความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ 

จากการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ 
สามารถสรุปเปนเรื่องตาง ๆ  ดังนี้ 
 
  บทบาทของหองสมุด 
   หองสมุดจะเปนศูนยบริการทางวิชาการของมหาวิทยาลัย และเปนศูนย
การเรียนรูตลอดชีวิตของประชาชน 

 
เทคโนโลยี 

   หองสมุดจะเปนระบบหองสมุดอัตโนมัติ และมีแนวโนมเปลี่ยนเปน    
หองสมุดดิจิทัล  และพัฒนาเปนหองสมุดเสมือนจริง  ใหบริการผานเครือขายคอมพิวเตอรใน
มหาวิทยาลัยตลอด 24 ชั่วโมง โดยที่ผูใชบริการไมจําเปนตองมาใชบริการในหองสมุด และผูใช
สามารถใชบริการหองสมุดผานอินเทอรเน็ตและเวิลดไวดเว็บ 
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  โครงสรางการบริหารของหองสมุด 
   หองสมุดจะมีโครงสรางการบริหารที่แบนราบ (flat organization) มาก
ขึ้น มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ และสายการบังคับบัญชาสั้นลง ทําใหมีความคลองตัวใน
การบริหารงาน  นอกจากนั้นจะมีการจัดกลุมและฝายงานภายในหองสมุดใหม โดยรวมงานที่มี
ลักษณะคลายคลึงกันไวดวยกัน และจัดแบงกลุมงานตามระบบหองสมุดอัตโนมัติ 
 
  ความรวมมือระหวางหองสมุด 
   หองสมุดจะมีความรวมมือกันในดานทรัพยากรสารนิเทศ มีการใช
ทรัพยากรสารนิเทศรวมกัน และรวมกันเปนภาคีหองสมุดเพื่อเพิ่มอํานาจตอรองในการจัดซื้อ
ทรัพยากรสารนิเทศจากสํานักพิมพและผูใหบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยอ่ืน ๆ อีกทั้งมีการแลก
เปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรในการทํางาน และฝกอบรมบุคลากร โดยการจัดอบรมระหวางหองสมุด
เพื่อแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณการทํางาน เปนการพัฒนาทักษะและความรูความ
สามารถของบุคลากร 

 
บุคลากร 
 บุคลากรหองสมุดจะมีทักษะและความรูความสามารถทางดาน

เทคโนโลยีสารนิเทศ สามารถใชคอมพิวเตอรไดอยางคลองแคลว และแนะนําการใชใหแกผูใชได  มี
ความสามารถในการทํางานทั้งงานเทคนิคและงานบริการ  และมีทักษะในการใชภาษาอังกฤษ  
นอกจากนั้นบุคลากรที่ทํางานในหองสมุดจะมีวุฒิการศึกษาจากสาขาวิชาอื่น ๆ มากขึ้น  

 
การใหบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 

   หองสมุดจะมุงเนนใหบริการผูใชเปนหลัก มีการใหบริการสารนิเทศเชิง
พาณิชย เปนการหารายไดเขาสูหองสมุด เพื่อนํารายไดมาพัฒนาการใหบริการใหทันสมัยและ
ครบถวนสมบูรณยิ่งขึ้น  นอกจากนั้นยังมีการแขงขันการใหบริการสารนิเทศเชิงพาณิชยระหวาง
หองสมุดและหนวยงานใหบริการสารนิเทศอื่น ๆ มากขึ้นอีกดวย   
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  งบประมาณ 
   หองสมุดจะมีการดําเนินการดานงบประมาณอิสระมากขึ้น ไดรับงบ
ประมาณในลักษณะ Block Grant  นํางบประมาณที่ไดมาบริหารดวยตนเองใหเกิดประสิทธิภาพ  
โดยแสวงหากําไรเพิ่มข้ึนเปนการเสริมรายไดจากการใหบริการสารนิเทศเชิงพาณิชย 
 
  ทรัพยากรสารนิเทศ 
   ทรัพยากรสารนิเทศในหองสมุดมีหลายหลายรูปแบบ และมีทรัพยากร
สารนิเทศในรูปแบบสื่ออิเล็กทรอนิกสเพิ่มมากขึ้น  หองสมุดจะไมเนนจํานวนทรัพยากรสารนิเทศ
อีกตอไป แตจะเนนเรื่องการเขาถึงสารนิเทศเปนสําคัญ 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
  จากการวิจัยเรื่อง ทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการ  พบวา  ผลที่ไดจากการศึกษามีทั้งที่ไมเปนไปตามสมมติฐานและเปนไปตาม
สมมติฐาน ผลการทดสอบการวิจัยที่ไมเปนไปตามสมมติฐาน ไดแก  

 
สมมติฐานขอ 1 ที่วา ผูบริหารเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองค

การในระดับมากที่สุด คือ เทคโนโลยี  
 
สมมติฐานขอ 2 ในสวนที่วา การเปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารเห็นวา

เกิดขึ้นในระดับมาก ไดแก โครงสรางการบริหาร   
 
สมมติฐานขอ 3  ที่วา ผูบริหารเห็นวาปจจัยภายนอกมีผลตอการเปลี่ยน

แปลงองคการมากกวาปจจัยภายใน 
 
สวนผลการทดสอบการวิจัยที่เปนไปตามสมมติฐาน ไดแก สมมติฐานขอ 

2 ในสวนที่วาการเปลี่ยนแปลงองคการที่ผูบริหารเห็นวาเกิดขึ้นในระดับมาก ไดแก 
บุคลากร 
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ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
  จากผลการศึกษา มีขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา เพื่อ
เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาหองสมุดใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงองคการที่เกิดขึ้น   
ดังนี้ 
 
  1. เนื่องจากผลที่ไดจากศึกษา พบวา ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง
องคการในระดับมาก ไดแก เทคโนโลยี  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด  ความตองการและ
ความคาดหวังของผูใช  กฎหมายที่เกี่ยวของ  และความรวมมือระหวางหองสมุด ผูบริหารควรให
ความสนใจและติดตามการเปลี่ยนแปลงในเรื่องตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกหองสมุด โดย
เฉพาะปจจัยเรื่องเทคโนโลยีที่ผูบริหารเห็นเชนเดียวกันวาเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยน
แปลงองคการมากที่สุด  เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและรวดเร็ว จึงมีผลกระทบตอ
การดําเนินงานและใหบริการของหองสมุด  อีกทั้งเทคโนโลยีมีราคาแพง  การตัดสินใจลงทุนใน
เร่ืองเทคโนโลยีใด ๆ จึงตองผานการตรวจสอบและพิจารณาถึงความคุมคาและคุมทุนอยาง      
รอบคอบ  
 
  2.  จากการศึกษาปจจัยภายในองคการนั้น     ผูบริหารเห็นวาปจจัยในเรื่องการ
จัดสรรงบประมาณ  นโยบายและเปาหมายของหองสมุด  ทักษะและความรูความสามารถของ
บุคลากร  ความตองการดานการบริหารจัดการของผูบริหารหองสมุด  กระบวนการทํางาน และ
ทรัพยากรสารนิเทศ ลวนมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับมากทั้งสิ้น  โดยเฉพาะปจจัย
เร่ืองนโยบายและเปาหมายของหองสมุดที่ผูบริหารทุกกลุมเห็นเชนเดียวกันวามีผลตอการเปลี่ยน
องคการมากที่สุด  ฉะนั้น การกําหนดนโยบายและเปาหมายของหองสมุดจึงควรมีการประชุม
หารือและหาขอสรุปรวมกันทุกฝาย มีการเปดโอกาสใหบุคลากรหองสมุดแสดงความคิดเห็นและมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายและเปาหมายของหองสมุด เพื่อสรางความรูสึกที่เปนหนึ่งเดียวกัน
ในองคการ  นอกจากนั้นนโยบายและเปาหมายของหองสมุดควรที่จะสามารถปฏิบัติตาม ประเมิน
และวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม 
 
  3.  จากการศึกษา พบวา ผูบริหารเห็นวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีการ
เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหารมากที่สุด โดยแสดงความคิดเห็นวาจะมีโครง
สรางการบริหารที่มีลักษณะเปนแนวราบ มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้น  สายการ
บังคับบัญชาสั้นลง  และมีการปรับกลุมงานและฝายงานภายในหองสมุดใหม  ผูบริหารจึงควรทํา
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ความเขาใจและสรางความเชื่อมั่นใหแกบุคลากรหองสมุดทุกระดับ เนื่องจากบุคลากรสวนมากเคย
ชินกับระบบการทํางานแบบราชการที่มีข้ันตอนในการบริหารมากและคอนขางลาชา  เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้น จึงตองอาศัยเวลาและประสบการณใน
การลองผิดลองถูกและแกไขปญหาดวยตนเอง ผูบริหารจึงควรใหเวลาและใหคําปรึกษาแนะนํา อีก
ทั้งใหกําลังใจและกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการทํางาน นอกจากนี้ ผูบริหารควร
มอบหนาที่และความรับผิดชอบพรอมกับอํานาจในการตัดสินใจและสั่งการแกบุคลากรดวยความ
ชัดเจน และในระดับที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรทํางานไดสะดวกและไมเกิดอุปสรรคในการทํางาน
รวมกับบุคลากรอื่น ๆ การฝกการทํางานดังกลาวยังเปนการเตรียมบุคลากรใหเปนผูบริหารรุนตอ
ไปในอนาคตอีกดวย 
 
แนวทางการวิจัยในอนาคต 
  ศึกษาการเปลี่ยนแปลงองคการในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและ      
หองสมุดประเภทอื่น ๆ เชน หองสมุดเฉพาะ หองสมุดประชาชน  ในดานโครงสรางการบริหาร  
ดานบุคลากร  ดานลักษณะงาน 
 
ขอจํากัดในการวิจัย 
  การวิจัยนี้มีขอจํากัดในการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยภายนอกและ
ภายในองคการกับการเปลี่ยนแปลงองคการ ซึ่งไดศึกษาเฉพาะปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน
ปจจัยใดมีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา  แตมิไดศึกษาวาปจจัยแตละปจจัยมีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการในดานใด 
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ภาคผนวก 
 
แบบสอบถามเรื่อง ทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอการเปล่ียนแปลงองคการ 
ชื่อหองสมุด ....................................................................................................................... 
 
โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   หนาขอความที่ทานตองการ หรือกรอกขอความลงในชองวาง
ที่กําหนดให 

ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. ตําแหนงปจจุบัน 

 
 

ตอนที่ 2  ทัศนะของผูบริหารตอปจจัยที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
☻ ขอความกรุณาระบุระดับการเปลี่ยนแปลงพรอมเหตุผล  

เพื่อประโยชนตอการนําขอมูลไปวิเคราะหและสรุปผล ☻ 
 
ปจจัยที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 

1.  ทานเห็นวาปจจัยตอไปนี้สงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับใดและเพราะเหตุใด    
1.1 ปจจัยภายนอกองคการ 
 

¾ กฎหมาย ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 
เชน กฎหมายลิขสิทธิ์ พระราชบัญญัติ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
การศึกษาแหงชาติ      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ เทคโนโลยี ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ นโยบายและเปาหมายของมหาวิทยาลัย ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ การแขงขันในดานบริการสารนิเทศ ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

เชิงพาณิชยระหวางหองสมุดดวยกันเอง มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
และ/หรือหองสมุดกับหนวยงานบริการ      
สารนิเทศเชิงพาณิชยอื่น ๆ      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ ความรวมมือระหวางหองสมุด ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ ความตองการและความคาดหวัง ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 
ของผูใช มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ อื่น ๆ (โปรดระบุ) ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

........................................................... มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

...........................................................      
เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 

1.2 ปจจัยภายในองคการ 
 

¾ นโยบายและเปาหมายของหองสมุด ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ การจัดสรรงบประมาณ ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ ความตองการทางการบริหารจัดการ ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

ของผูบริหารหองสมุด มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ ทักษะและความรูความสามารถ ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

ของบุคลากร มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ กระบวนการทํางาน  ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

(Work Process) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      
เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ ทรัพยากรสารนิเทศ ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

(รูปแบบและปริมาณ) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ อื่น ๆ (โปรดระบุ) ระดับที่สงผลตอการเปล่ียนแปลง 

................................................................... มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยที่สุด 

...........................................................      
เหตุผลที่เห็นวาปจจัยสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
2. ระหวางปจจัยภายนอกองคการและปจจัยภายในองคการทานเห็นวาปจจัยใดกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุดมากกวา 

 
เหตุผล ………………………………………………………………………………………………. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 
3. ปจจัยภายนอกองคการที่ทานเห็นวากอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุด  มากที่

สุด และเพราะเหตุใด (เลือกตอบ 1 ขอ) 

 
เหตุผล ................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 



 140

4.  ปจจัยภายในองคการที่ทานเห็นวากอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุด     
มากที่สุด และเพราะเหตุใด (เลือกตอบ 1 ขอ) 

 
เหตุผล ................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนที่ 3  ทัศนะของผูบริหารตอการเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร 
บุคลากร ลักษณะงาน งบประมาณ และทรัพยากรสารนิเทศ 

 
☻  ขอความกรุณาระบุระดับการเปลี่ยนแปลงพรอมเหตุผล เพื่อประโยชนตอ

การนําขอมูลไปวิเคราะหและสรุปผล ☻ 
 
การเปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร ลักษณะงาน งบประมาณ 
และทรัพยากรสารนิเทศ 

 
1.  ทานเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุดในดานตาง ๆ ตอไปนี้ในระดับใด และ

เพราะเหตุใด 
 

1.1 ดานโครงสรางการบริหาร 
1.2  

¾ ลักษณะโครงสรางการบริหาร ระดับการเปล่ียนแปลง 
ไดแก โครงสรางการบริหารแบบรวมศูนย มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่

สุด 
และแบบกระจายศูนย      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ ชวงการควบคุม (Span of Control) ระดับการเปล่ียนแปลง 

หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบัญชาที่รายงาน
ตอ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่
สุด 

ผูบังคับบัญชาโดยตรงและเปนผูที่ผูบังคับ
บัญชา       

สามารถสั่งงานและควบคุมงานโดยตรงได 

     

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ เอกภาพการบริหาร  ระดับการเปล่ียนแปลง 

(Unity of Administration) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
หมายถึง หลักการบริหารจัดการ ซ่ึงผูใตบังคับบัญชา 
แตละคนควรขึ้นตอผูบังคับบัญชาเพียงคนใดคนหนึ่ง 

     

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ สายการบังคับบัญชา ระดับการเปล่ียนแปลง 

(Chain of Command) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
หมายถึง ความสัมพันธตามลําดับช้ันระหวางผูบังคับ 
บัญชากับผูใตบังคับบัญชาในการสั่งการ การรายงาน 
และการติดตอสื่อสาร 

     

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ การจัดแผนกและการแบงฝาย ระดับการเปล่ียนแปลง 
(Departmentation) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่

สุด 
      หมายถึง ลักษณะโครงสรางขององคการ โดยการจัด 

กลุมบุคคลออกเปนหนวยและจากหนวยเปนแผนก 
เพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

     

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ การมอบอํานาจหนาที่ ระดับการเปล่ียนแปลง 

(Delegation of Authority) มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามอบหมายอํานาจหนาที่ 
ความรับผิดชอบบางประการใหแกผูใตบังคับบัญชา 

     

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 

1.3 ดานบุคลากร 
 

¾ จํานวนบุคลากร ระดับการเปล่ียนแปลง 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ ทักษะและความรูความสามารถ ระดับการเปล่ียนแปลง 

ของบุคลากร มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
¾ ความสัมพันธระหวางบุคลากร ระดับการเปล่ียนแปลง 

ทั้งระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
ระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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¾ การตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ระดับการเปล่ียนแปลง 

ของบุคลากร มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ การปรับตัวของบุคลากร ระดับการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 

1.4 ดานลักษณะงาน 
 

¾ หนาที่และความรับผิดชอบของ ระดับการเปล่ียนแปลง 
ตําแหนงงาน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ คุณสมบัติของตําแหนงงาน ระดับการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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1.3  ดานงบประมาณ 
 

¾ แหลงที่มาของงบประมาณ ระดับการเปล่ียนแปลง 
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ วิธีการจัดทํางบประมาณ ระดับการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ การจัดสรรงบประมาณ ระดับการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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 1.5  ดานทรัพยากรสารนิเทศ 
¾ รูปแบบทรัพยากรสารนิเทศ ระดับการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
 
¾ ปริมาณของทรัพยากรสารนิเทศ ระดับการเปล่ียนแปลง 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
      

เหตุผลที่เห็นวาเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้  
...................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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2. ทานเห็นวาหองสมุดมีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานใดมากที่สุด และเพราะเหตุใด 
(เลือกตอบ 1 ขอ) 

 
เหตุผล ................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นของผูบริหารในเรื่องแนวโนมการเปลี่ยนแปลงองคการ   

1.  ทานเห็นวาการเปลี่ยนแปลงองคการของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะเปนอยางไร
ในอนาคต 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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ขอความกรุณาไดโปรดสงแบบสอบถามกลับมายังผูวิจัยดวยซองที่ผูวิจัยแนบมาโดยทาง
ไปรษณีย ภายในวันจันทรที่  18  กุมภาพันธ  2545 
 

☻ขอขอบพระคุณที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยนี้
เปนอยางยิ่ง  ☻ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาว พรเพ็ญ ทัศนเมธิน  เกิดวันที่ 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2519  ณ 
กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาอักษรศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบรรณารักษศาสตร จากคณะ
อักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2540  และเขาศึกษาตอในสาขาวิชา
บรรณารักษศาสตรและสารนิเทศศาสตร หลักสูตรอักษรศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชา
บรรณารักษศาสตร คณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2541 
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