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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการจัดการการเปล่ียนแปลงด้าน
บุคลากรสายผูส้อนของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด   
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่เขต 5ประชากรท่ีใชไ้ดแ้ก่  ผูบ้ริหารโรงเรียนครูสายผูส้อน  
จ านวน  61  คน  ผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบด้วย  ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด  เขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 จ  านวน  4 โรงเรียน  รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กลุ่มบริหารงานบุคคล  หวัหนา้งานพฒันาบุคลากร ประธานอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพื้นท่ีการศึกษา  และหัวหน้ากลุ่มงานนิเทศการศึกษา จ านวน  8 คน  
จ  านวนทั้งส้ิน 75 คนท่ีปฏิบติังานในปีการศึกษา  2555  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าสถิติร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ขอบเขตในการศึกษาตามทฤษฎีแบบจ าลองการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นของ Kurt Lewin 
คือขั้นละลายพฤติกรรม (Unfreeze  Stage)  ขั้นการเปล่ียนแปลง (Change Stage)  และขั้นการคง
สภาพพฤติกรรมใหม่ (Refreeze Stage) ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
 ขั้นละลายพฤติกรรมพบว่า สภาพของการละลายพฤติกรรมเก่ียวกับการสร้าง           
การยอมรับแนวทางการท างานแบบใหม่ท่ีน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วน               
การปฐมนิเทศส าหรับบุคลากรท่ีได้รับการแต่งตั้งหรือยา้ยมาใหม่  มีค่าเฉล่ียต ่าสุดในส่วนของ



 
จ 

ปัญหาท่ีพบ คือ บุคลากรไม่มีความรู้ ความเขา้ใจถึงสาเหตุ  เหตุผลของการเปล่ียนแปลง จึงท าให้ไม่
คุน้เคย ไม่พร้อมและไม่ยอมรับในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  ขอ้เสนอแนะท่ีส าคญัและชดัเจน คือ  
ควรให้ความรู้ ความเขา้ใจ  ความจ าเป็น ผลกระทบ ประโยชน์และขอ้มูลข่าวสารแห่งการเปล่ียนแปลง
ตลอดจนรูปแบบการท างานใหม่ๆ  ใหบุ้คลากรทราบและเขา้ใจ   
 ขั้นการเปล่ียนแปลงสภาพของการเปล่ียนแปลงพบว่า การสนบัสนุนให้บุคลากรท า
วจิยัเพื่อพฒันางานสู่วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนการจดัให้มีระบบรักษาความปลอดภยั
ในชีวิตของบุคลากร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ส าหรับปัญหาท่ีพบคือ บุคลากรเบ่ือหน่ายท่ีต้องเปล่ียน
กระบวนการหรือวิธีการท างานจากแบบท่ีคุน้เคย  และขอ้เสนอแนะท่ีส าคญัพบวา่ ควรจดักิจกรรม
และสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง 
 ขั้นคงสภาพพฤติกรรมใหม่ สภาพของการคงสภาพพฤติกรรมใหม่พบว่าการแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัทั้งผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบับุคลากรในสถานศึกษาน าผลการประเมินมาใช้
ในการปรับปรุง พฒันาอยา่งต่อเน่ืองสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถ
จากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนให้การเปล่ียนแปลงคงอยู ่
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ส าหรับปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปไม่คงทน เป็นปัญหาท่ีส าคญัและ
มากท่ีสุด และขอ้เสนอแนะท่ีมีผูแ้นะน ามากท่ีสุดคือ ควรสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรอยูเ่สมอ
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปสู่ทางท่ีต้องการตลอดจนกระตุ้นเตือน ตรวจสอบ ติดตาม  
นิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  
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     ABSTRACT 
 

This study aimed to comprehend conditions of teacher personnel change management of 
the educational opportunity expansion schools in Mueang-Hot educational development network 
under Chiang Mai Primary Educational Service Area 5. The sample group of the study was school 
administrators and teachers for 61 persons which altogether concluded honorary persons  such as 
chairman of Basic Education Commission of the educational opportunity expansion schools in 
Mueang-Hot educational development network under Chiang Mai Primary Educational Service 
Area 5, for 4 schools, vice director in human resource management affairs of Educational Service 
Area, chiefs of Personnel Development Division, chairman of Teacher and Educational Personnel 
Sub-commission within the educational service area, and chief of Educational Supervision 
Division, for 8 persons, totaling 75 persons who perform the duty in the academic year 2012. 
Tools used in this study were a questionnaire and a structural interview form. The data gained 
was then analyzed by using percentage, mean and standard deviation. 

In subject to the term of reference according to the theory of Kurt Lewin which 
comprises of 3 stages: unfreeze stage, change stage and refreeze stage, the result of the study can 
be summarized as follows:  
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During the unfreeze stage, it found that the condition of unfreeze stage regarding 
acceptance of new practice applied to the operation had highest mean while orientation of the new 
appointed or transferred personnel had lowest mean. For the problem, it found that personal 
lacked of knowledge and understanding to the cause of the change so that they were not familiar 
with and not ready for the change. It is significantly suggested that the personnel should be 
provided with relevant knowledge and understanding including necessity, impact, benefits and 
information of the change and new practice of work. 

During the change stage, it found that supporting personnel to do research to promote 
their academic standing had highest mean while arranging security system for personnel had 
lowest mean. For the problem, it found that personnel is tired of change of working practice from 
the pattern they are more familiar. It is significantly suggested that there should be an activity and 
building up an environment that enables them to the change. 

During the refreeze stage, it found that solving common problems by interesting parties 
and educational personnel, implementing the evaluation for improvement, continuously 
developing and supporting personnel to be accepted by their colleagues had highest mean while 
management of environment supporting to the change has lowest mean. For the problem, the 
changing behavior was non-durable is considered the most important problem. It is strongly 
suggested that it should create morality to personnel whenever the behavior is changed leading 
them to the desirable direction, urge their awareness, examine, follow-up, and supervise the 
personnel’s operation on consecutive basis. 

 
 


