
บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ือง การจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อนของโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 5 ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการโรงเรียน รองผูอ้  านวยการโรงเรียน  
ครูสายผูส้อน รวมทั้งประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตลอดจนรองผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล หวัหนา้งานพฒันาบุคลากร ประธาน
คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพื้นท่ีการศึกษา หวัหนา้
กลุ่มงานนิเทศการศึกษา ของเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ท่ีปฏิบติังานในปี
การศึกษา 2555 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) และแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้วามถ่ี ร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แบบสัมภาษณ์ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content  Analysis)  
แลว้เสนอผลการศึกษาโดยใชว้ธีิการพรรณนาวเิคราะห์  (Descriptive  Analysis)  ความเรียง  และ
ประมวลเป็นภาพรวม  สรุปการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 

สภาพการจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อนของโรงเรียนขยายโอกาส 
ทางการศึกษา เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด  เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 
ตามทฤษฎีแบบจ าลองการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นของ  Kurt  Lewin ไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

ขั้นการละลายพฤติกรรม (Unfreeze  Stage)  สภาพการละลายพฤติกรรมของบุคลากร 
สายผูส้อน  พบวา่  สภาพในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการละลาย
พฤติกรรมของบุคลากรสายผูส้อนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความคิดเห็น 
ของผูต้อบแบบสอบถามต่อการละลายพฤติกรรม ดา้นสร้างการยอมรับแนวทางการท างานแบบใหม่
ท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา คือใชข้อ้มูลจากข่าวสาร 
การเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา  มาประเมินสถานการณ์ ความสามารถในการปฏิบติัตามแนว
ทางการด าเนินงานรูปแบบใหม่อยูใ่นระดบัมาก  ส่วนความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
ต่อการละลายพฤติกรรมของบุคลากร  ดา้นมีการปฐมนิเทศส าหรับบุคลากรท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง 
หรือยา้ยมาใหม่อยูใ่นระดบัปานกลางและมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
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ขั้นการเปล่ียนแปลง ( Change  Stage ) สภาพการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายผูส้อน  
พบวา่ สภาพในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม  เร่ืองสนบัสนุนให้
บุคลากรท าวจิยัเพื่อพฒันางานสู่วทิยฐานะท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา 
คือ ส่งเสริมใหบุ้คลากรปรับเปล่ียนแนวคิดในการปฏิบติังานตามนโยบายใหม่ของสถานศึกษา  
สนบัสนุนใหบุ้คลากรร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัควร  และ
ก าหนดนโยบายท่ีมีเป้าหมายชดัเจน  สามารถปฏิบติัได ้ อยูใ่นระดบัมาก  ส่วนความคิดเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามต่อการจดัใหมี้ระบบรักษาความปลอดภยัในชีวติของบุคลากร อยูใ่นระดบัปาน
กลางและมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

ขั้นการคงสภาพพฤติกรรมใหม่ ( Refreeze Stage ) สภาพการคงสภาพพฤติกรรมใหม่ของ
บุคลากรสายผูส้อน พบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงสภาพ
พฤติกรรมใหม่ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม  
เร่ืองมีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัทั้งผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบับุคลากรในสถานศึกษา น าผล
การประเมินมาใชใ้นการปรับปรุง  พฒันาอยา่งต่อเน่ือง  สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการยอมรับ 
ในความรู้  ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน  อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง  จดักิจกรรมเพื่อบ ารุงขวญั  ก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก ส่วนความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม
เร่ืองของการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนใหก้ารเปล่ียนแปลงคงอยู ่อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด  

ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อนของ
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด เขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่  เขต 5  ตามความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียนและผูท้รงคุณวฒิุ   
สรุปไดด้งัน้ี    

ปัญหาในขั้นละลายพฤติกรรม  พบวา่ บุคลากรไม่มีความรู้ ความเขา้ใจถึงสาเหตุ  เหตุผล
ของการเปล่ียนแปลง จึงท าใหไ้ม่คุน้เคย ไม่พร้อมและไม่ยอมรับในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  
ซ่ึงมีความถ่ีมากท่ีสุด ในส่วนของระบบบริหารไม่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรท างานตามศกัยภาพ   
และบุคลากรเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่ส่วนรวมมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุด ส าหรับขอ้เสนอแนะ 
ในขั้นละลายพฤติกรรมท่ีส าคญัและชดัเจนมากท่ีสุด พบวา่ ควรใหค้วามรู้ ความเขา้ใจ ความจ าเป็น  
ผลกระทบ ประโยชน์และขอ้มูลข่าวสารแห่งการเปล่ียนแปลงตลอดจนรูปแบบการท างานใหม่ ๆ  
ใหบุ้คลากรทราบและเขา้ใจ อีกทั้งควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ส่วนขอ้เสนอแนะ 
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ท่ีมีผูแ้สดงความเห็นนอ้ยท่ีสุดคือ  ควรรวบรวมขอ้มูลข่าวสารแห่งการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา  
เพื่อน ามาประเมินสถานการณ์  วเิคราะห์ถึงปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังานรูปแบบใหม่ 
ตลอดจนควรเพิ่มงบประมาณในการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ และจดัประชุมประจ าเดือนของบุคลากร
ร่วมกนั  เพื่อสร้างความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั   

ในขั้นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม พบวา่ ปัญหาส่วนใหญ่ คือ บุคลากรเบ่ือหน่ายท่ีตอ้ง
เปล่ียนกระบวนการหรือวธีิการท างานจากแบบท่ีคุน้เคย  เน่ืองจากขาดกิจกรรมท่ีส่งเสริม สนบัสนุน
พฤติกรรมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร เช่น การถ่ายทอดความรู้  การสอนงานระหวา่งผูอ้าวุโส 
กบัผูป้ฏิบติังานใหม่  ท าใหบ้รรยากาศแห่งการประสานความร่วมมือไม่เอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม  ตลอดจนการท่ีบุคลากรขาดการพฒันาตนเอง  ท าใหไ้ม่สามารถปรับตวัเขา้กบั 
การปฏิบติังานรูปแบบและวิธีการใหม่ได ้ และท่ีเป็นปัญหานอ้ยท่ีสุด คือ วสัดุในการปฏิบติังาน 
มีไม่เพียงพอและการประเมินจากภายนอกมีนอ้ย  ส่งผลใหบุ้คลากรไม่มีความต่ืนตวั  ส าหรับ
ขอ้เสนอแนะท่ีส าคญั  พบวา่  ควรจดักิจกรรมและสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง  
โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมแสดงความคิดเห็น สร้างขอ้ตกลง  กติกาการท างาน ตลอดจน
วางแผนในการท างานร่วมกนั ควรจดัใหบุ้คลากรมีการสอนงานระหวา่งกนั ส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ในการแกปั้ญหา  โดยใหมี้บรรยากาศแห่งการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา  ส่วนขอ้เสนอแนะ
ท่ีมีผูใ้หค้วามเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ ควรจดัหาส่ือ วสัดุ  อุปกรณ์  ใหเ้พียงพอและพร้อมส าหรับการใช้
งานอยูเ่สมอ ผูบ้ริหารควรทราบจุดอ่อนและจุดแขง็ของบุคลากรเพื่อจะไดห้าวธีิการในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามความตอ้งการดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย  ตลอดจนควรจดัใหมี้การสอน
งานระหวา่งบุคลากรท่ีมีความช านาญกบับุคลากรท่ีดอ้ยประสบการณ์ในดา้นนั้นๆ บ่อยๆ 
 ขั้นการคงสภาพพฤติกรรมใหม่  พบวา่  ปัญหาเร่ืองพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปไม่คงทน 
เป็นปัญหาท่ีส าคญัและมากท่ีสุด และปัญหาท่ีเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุดคือ ไม่มีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน
ของสถานศึกษาอยา่งเป็นรูปแบบ เกิดความยุง่ยากในกระบวนการเปล่ียนแปลง  ขาดการสนบัสนุน  
ส่งเสริมจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ขาดการติดตาม ตรวจสอบผลการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนไปของ
บุคลากร มีปัญหานอ้ยท่ีสุด  ส าหรับขอ้เสนอแนะท่ีมีผูแ้นะน ามากท่ีสุด คือ ควรสร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่บุคลากรอยูเ่สมอเม่ือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปสู่ทางท่ีตอ้งการ  ตลอดจนกระตุน้
เตือน  ตรวจสอบ  ติดตาม  นิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหพ้ฤติกรรม 
ท่ีเปล่ียนแปลงไปคงสภาพและย ัง่ยนื 
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อภิปรายผล 
 จากผลของการศึกษาอิสระเร่ือง  การจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อน 
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด เขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 มีขอ้คน้พบและประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผล  ดงัน้ี 
 ขั้นการละลายพฤติกรรม ผลการศึกษาพบวา่  การสร้างการยอมรับแนวทางการท างาน 
แบบใหม่ท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นสภาพปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด เน่ืองจากบุคลากรไม่มีความรู้ 
ความเขา้ใจถึงสาเหตุ  เหตุผลของการเปล่ียนแปลง จึงท าใหไ้ม่คุน้เคย ไม่พร้อมและไม่ยอมรับใน
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเทคโนโลย ีสังคม วฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้มภายนอก
เปล่ียนแปลงโดยท่ีบุคลากรยงัยดึติดกบัพฤติกรรมแบบเดิม วฒันธรรมขององคก์ร ขนมธรรมเนียม
ภายในองคก์รแบบเดิม ส่งผลใหบุ้คลากรไม่มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง  ดงันั้น  องคก์รจึง
ตอ้งสร้างบรรยากาศแห่งการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ร  เพื่อโนม้นา้ว  จูงใจ  ใหบุ้คลากร
เกิดความคุน้เคยและพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  Kurt  Lewin (อา้งใน ณฏัฐพนัธ์  
เขจรนนัทน์ 2547, หนา้ 116 ) ท่ีกล่าววา่ การละลายพฤติกรรม  (Unfreeze  Stage)  เป็นขั้นตอน
เร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงด าเนินงานเพื่อท่ีจะเตรียมสมาชิกในองคก์ารใหพ้ร้อมกบั 
การเปล่ียนแปลง โดยสร้างใหเ้กิดความเขา้ใจและเตม็ใจยอมรับการเปล่ียนแปลง โดยใชก้ารเพิ่ม
ระดบัการรับรู้  การแสดงปัญหาท่ีซ่อนเร้น  หรือดึงดูดความสนใจของสมาชิก  เพื่อใหเ้ขามีขอ้มูล
เขา้ใจ และยอมรับในการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัจะเกิดข้ึน  และร่วมมือร่วมใจในการเปล่ียนแปลง
องคก์ารหรือแมแ้ต่  วนัชยั  มีชาติ (2548, หนา้ 312-313)  ท่ีพบวา่ กระบวนการแรกของการ
เปล่ียนแปลงเป็นการสลายความตอ้งการของบุคคลท่ีจะอยูใ่นสภาวะเดิม หรือในสภาพท่ีคุน้เคย
เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง นอกจากนั้นการละลายพฤติกรรมจากการตอบแบบสอบถามและ 
การสัมภาษณ์พบวา่  ควรให้ความรู้  ความเขา้ใจ  ความจ าเป็น  ผลกระทบ  ขอ้มูลข่าวสารแห่ง 
การเปล่ียนแปลง ประโยชน์ของการปฏิบติั  รูปแบบการท างานใหม่  ใหบุ้คลากรทราบและเขา้ใจ 
ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบั ยดุา  รักไทย (2542, หนา้  57 – 67)  ท่ีกล่าววา่  วธีิท่ีจะช่วยใหส้ามารถเตรียมการ
ในการบริหารความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเป็นระบบ  ควรใหบุ้คลากรเขา้ใจถึงสาเหตุท่ีตอ้ง
เปล่ียนแปลงเป็นขั้นตอนแรกและใหท้ราบถึงสาเหตุท่ีแทจ้ริง  ในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร ลว้นสามารถสร้างแรงกดดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้ ดงันั้นควรตรวจสอบและคอย
สังเกตความเปล่ียนแปลงของส่ิงเหล่านั้น ซ่ึงถา้เป็นไปไดค้วรใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงนั้น
เขา้มามีส่วนร่วมในการคิดวเิคราะห์สถานการณ์ดว้ยกนัตั้งแต่ ส าหรับสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
นั้น  แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ จากความจ าเป็นเพราะมีบางส่ิงบ่งช้ีวา่ถา้ไม่เปล่ียนแปลงอาจ
เกิดความเสียหายบางอยา่งแก่องคก์รได ้และจากความตอ้งการการเปล่ียนแปลงจะเป็นไปใน
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ลกัษณะเชิงรุก  เน่ืองจากเห็นวา่องคก์รจะไดเ้ปรียบคู่แข่ง  หรือไดป้ระโยชน์บางอยา่งจากการ
เปล่ียนแปลงนั้น  ทั้งน้ีสามารถอภิปรายไดว้า่เม่ือบุคลากรทราบถึงสาเหตุแห่งการเปล่ียนแปลงท่ี
แทจ้ริง  บุคลากรก็สามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนหรือเกิดข้ึนได ้ และยิง่บุคลากร
ทราบถึงประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากการเปล่ียนแปลงทั้งท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองหรือองคก์ร ก็จะยิง่สร้างแรง
ผลกัใหบุ้คลากรยอมรับและพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไดง่้ายยิง่ข้ึน 

ขั้นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม จากการวเิคราะห์และประมวลผลของผูต้อบแบบสอบถาม
และจากทศันะของผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ ปัญหาในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรสายผูส้อน
นั้นเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการสนบัสนุนใหบุ้คลากรท าวจิยัเพื่อพฒันางานสู่วทิยฐานะท่ีสูงข้ึน โดยการ
ปรับเปล่ียนแนวคิดในการปฏิบติังานตามนโยบายใหม่  จึงท าใหบุ้คลากรเบ่ือหน่ายท่ีตอ้งเปล่ียน
กระบวนการหรือวธีิการท างานจากแบบท่ีคุน้เคย  อนัอาจจะเกิดจากขาดกิจกรรมท่ีส่งเสริม  
สนบัสนุนพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  ท าใหบ้รรยากาศแห่งการประสานความร่วมมือไม่เอ้ือต่อ 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  และขอ้เสนอแนะในการเปล่ียนแปลงท่ีผูต้อบแบบสอบถามและ
ผูท้รงคุณวุฒิเห็นตรงกนัมากท่ีสุดเป็นเร่ืองเก่ียวกบั  การจดักิจกรรมและสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ
การเปล่ียนแปลง  โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมแสดงความคิดเห็น  สร้างขอ้ตกลง  กติกาการ
ท างาน  ตลอดจนวางแผนในการท างานร่วมกนั  จดัใหบุ้คลากรมีการสอนงานระหวา่งกนั  ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา  โดยใหมี้บรรยากาศแห่งการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา  
ซ่ึงเป็นไปในท านองเดียวกบัท่ี ชูชีพ   พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 33)  กล่าววา่  การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมใหม่ เป็นกระบวนการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่  โดยเปล่ียนพฤติกรรมเก่าไปสู่พฤติกรรม
ใหม่  ซ่ึงอาจใชว้ธีิการแนะน า  สาธิต เลียนแบบ  และอ่ืนๆ ท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่  
จนในท่ีสุดเกิดการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมใหม่ท่ีตอ้งการ  และ  Kurt  Lewin   (อา้งใน  ณฏัฐพนัธ์   
เขจรนนัทน์ 2547,หนา้  117)  ท่ีวา่การเปล่ียนแปลง  (Change  Stage)  เร่ิมท าการเปล่ียนแปลงโดย
การใชกิ้จกรรมและวธีิการต่างๆ  ในการเคล่ือนยา้ยระบบเป้าหมายไปสู่รูปแบบใหม่ท่ีตอ้งการ   
ซ่ึงอาจจะด าเนินงานเป็นล าดบัขั้นตามล าดบัก่อนหลงั  ตลอดจนตอ้งแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในการด าเนินงาน  ส่วนปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2553, หนา้ 38-40)  ท่ีกล่าวไวว้า่
การเปล่ียนแปลงส่วนใหญ่  หมายถึง  การท่ีตอ้งท าส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน  ดงันั้น การพฒันา
บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงใหมี้ความรู้  ความเขา้ใจ และความสามารถพอ 
ท่ีจะปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงไปจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั  เพราะการเปล่ียนแปลงจะส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือ
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานใหม่ได ้ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงจะส่งผลย ัง่ยนืก็ต่อเม่ือผูป้ฏิบติังาน
เขา้ใจเหตุผล  ความจ าเป็น  ความส าคญัของการเปล่ียนแปลงนั้น  จนท าใหก้ารเปล่ียนแปลง
กลายเป็นแบบแผนวฒันธรรมขององคก์าร  ดงันั้นจะเห็นไดว้า่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใดๆ  
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ของบุคลากร  นอกจากจะให้บุคลากรทราบถึงเหตุและผลท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงแลว้  ยงัตอ้งใหเ้ขา
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดว้ยความเตม็ใจ  ตลอดจนสร้างบรรยากาศแห่งการเปล่ียนแปลง
ใหเ้กิดข้ึนตลอดเวลา  ทั้งการสอนงานระหวา่งบุคลากรดว้ยกนั  การส่ือสารภายในทีมงานตอ้ง
ชดัเจน  การสร้างการเปล่ียนแปลงใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั  ทั้งน้ีตอ้งอาศยักระบวนการบูรณาการ
เขา้มาช่วยในการเปล่ียนแปลงดว้ย 

ขั้นการคงสภาพพฤติกรรมใหม่ของบุคลากรสายผูส้อน  คือ  มีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ร่วมกนัทั้งผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบับุคลากรในสถานศึกษา   น าผลการประเมินมาใชใ้นการ
ปรับปรุง  พฒันาอยา่งต่อเน่ือง  สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการยอมรับในความรู้  ความสามารถ
จากเพื่อนร่วมงานและพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปของบุคลากรไม่คงทน  เน่ืองจากไม่ตรงกบั 
ความตอ้งการของบุคลากร  ส าหรับขอ้เสนอแนะท่ีมีผูแ้นะน ามากท่ีสุด  คือ  ควรสร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่บุคลากรอยูเ่สมอเม่ือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปสู่ทางท่ีตอ้งการ  ตลอดจนกระตุน้
เตือน  ตรวจสอบ  ติดตาม นิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหพ้ฤติกรรมท่ี
เปล่ียนแปลงไปคงสภาพและย ัง่ยนื ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชูชีพ   พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 33)  
ท่ีกล่าวถึงการท าใหพ้ฤติกรรมใหม่มัน่คง จะตอ้งใหแ้รงเสริมดว้ยเม่ือบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีพอใจ  
เช่นเดียวกบั ยดุา รักไทย (2542, หนา้ 71 - 72) ท่ีกล่าววา่ การด าเนินการเปล่ียนแปลงอาจท าใหค้น
เลิกพฤติกรรมแบบเดิมๆ และหนัมาใชว้ธีิการแบบใหม่แทน แต่ก็มีโอกาสท่ีจะหวนกลบัมาใช้
วธีิการเดิมๆ  ตลอดจน Kurt  Lewin  (อา้งใน  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ 2547, หนา้ 117) ท่ีกล่าววา่  
การคงสภาพพฤติกรรมใหม่  (Refreeze  Stage)  ปกติทั้งบุคคลและองคก์ารต่างมีแนวโนม้จะกลบั
ไปสู่พฤติกรรม  หรือรูปแบบของพฤติกรรมเดิมไดอี้ก  เน่ืองจากความเคยชินหรือความเฉ่ือย  
(Inertia)  ของระบบ  ดงันั้น  ผูท้  าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท าการเสริมแรง (Reinforcement)  
และสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงใหค้งตวัอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง  โดยติดตาม  ตรวจสอบ และประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนใหเ้ป็นไปตามท่ีตอ้งการ  ซ่ึงถา้เกิดปัญหาข้ึนก็จะไดแ้กไ้ข และเปล่ียนแปลง
ใหก้ลบัเป็นเหมือนแผนท่ีก าหนด  หรือแมแ้ต่ส านกังานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ 
(2550, หนา้ 24 - 25)  ท่ีใหบู้รณาการเขา้เป็นส่วนหน่ึงของระบบบริหารจดัการทัว่ไปขององคก์ร  
อีกทั้งเป็นส่วนหน่ึงของเน้ืองานอนัเป็นกิจวตัรของผูป้ฏิบติังาน  เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงด าเนินไป
อยา่งต่อเน่ืองและเกิดประโยชน์แก่องคก์รอยา่งย ัง่ยนืถาวร  เป็นการป้องกนัมิใหบุ้คลากรในองคก์ร
ยอ้นกลบัไปด าเนินวถีิการท างานแบบเดิมอีก  ในขั้นน้ีสามารถอภิปรายไดว้า่  ในการท าให้พฤติกรรม
ของบุคลากรท่ีเปล่ียนแปลงไปคงอยูต่่อไปอยา่งย ัง่ยนืนั้น ควรท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่การเปล่ียนแปลง
ใดๆ ท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าและเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเป็นปกติเช่นทุกวนั การเปล่ียนแปลงไม่ใช่ภาระ
เพิ่มจากงานท่ีปฏิบติัโดยปกติ  และผูท่ี้มีส่วนส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รสู่การเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื
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ไดน้ั้นก็คือผูบ้ริหารทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้ริหารระดบัปฏิบติั  ก าลงัใจและแรงเสริมทางบวก
จากผูบ้ริหารเป็นส่ิงส าคญั  การติดตามงาน  การนิเทศงานก็เป็นส่วนช่วยใหอ้งคก์รเกิดการ
เปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื  คงทน  และส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับผูบ้ริหารคือ การท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลง 
ท่ียากยิง่กลายเป็นเร่ืองง่ายส าหรับบุคลากรสายผูส้อนทุกท่าน 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาการจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อน ของโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด  เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 5 ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี      

ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา 
1. ควรใหมี้กระบวนการวิเคราะห์ใหท้ราบถึงความรู้สึก  ความคิด  ความสามารถศกัยภาพ 

และความตอ้งการของบุคลากรก่อนละลายพฤติกรรมหรือใหค้วามรู้ในเร่ืองนั้นๆ 
2. ควรใหค้วามรู้  ความเขา้ใจ  ความจ าเป็น ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง 

ผลกระทบและประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงท่ีบุคลากรจะไดรั้บเม่ือมีการเปล่ียนแปลง   
3. ควรท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไม่ใช่ภาระเพิ่มนอกเหนือจากภาระ 

ท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั  และเป็นเร่ืองปกติท่ีปฏิบติัในชีวิตประจ าวนั 
4. ควรจดักิจกรรมและสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง  โดยการเปิดโอกาสให้ 

บุคลากรร่วมแสดงความคิดเห็น  แกปั้ญหา  วางแผนการท างานร่วมกนั   
5. ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมประชุม  สัมมนา  อบรม  และศึกษาต่อ  เพื่อน า 

ความรู้ท่ีไดรั้บการพฒันามาปรับใชใ้นองคก์ร 
6. ควรสร้างทีมวิเคราะห์แผนงาน  สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  เพื่อน าผลแห่งการ 

เปล่ียนแปลงมาปรับใชใ้นการปฏิบติังานของสถานศึกษาต่อไป 
7. ควรจดัใหมี้ระบบพี่เล้ียงและการสอนงาน (Mortoring  and  Cooching)  ในโรงเรียน 

เพื่อใหเ้กิดการถ่ายทอดความรู้ระหวา่งบุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันามากข้ึน 
8. ควรกระตุน้เตือน  ติดตาม  สนบัสนุน ส่งเสริมการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
9. ควรใหแ้รงเสริมทางบวกแก่บุคลากรอยูอ่ยา่งเสมอเม่ือมีโอกาส      
10. ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง 

พฤติกรรมของตนเอง 
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ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
1.   การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทั้งเขตพื้นท่ีการศึกษา  ท่ีสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5  เพื่อเปรียบเทียบและหาจุดเด่นใน 
การจดัการการเปล่ียนแปลงของโรงเรียนขยายโอกาสแต่ละอ าเภอ  เพื่อการน าไปประยุกตใ์ชต่้อไป 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั การประเมินคุณภาพการจดัการศึกษาตามพื้นท่ี  (Area  Based  Assessment) 
ของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) 

2.  การศึกษาคร้ังต่อไป  ควรศึกษาเปรียบเทียบการจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร
สายผูส้อนระหวา่งโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากบัโรงเรียนระดบัประถมศึกษา  ท่ีสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  เขต  5  เพื่อศึกษาวธีิการ  กระบวนการ           
สภาพปัญหาในการจดัการการเปล่ียนแปลง  ในโรงเรียนต่างระดบัการศึกษาเพื่อใหไ้ดแ้นวทาง  
วธีิการ  กระบวนการท่ีหลากหลายซ่ึงสามารถน ามาใชบู้รณาการหรือแทนกนัไดใ้นบางกรณี 
 
 


