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     การวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

นานาชาติคินเคดกรุงเทพตามความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฎิบัติหนาที่ดานการเรียนการสอน ใน  

6 ดาน คือการเปนผูมีวิสัยทัศน  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรบัการเรียนรู  

การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย  การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรม 

เชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ 

การทํางานและภูมิลําเนา และเพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ 

บุคลากรที่ปฏบิัติหนาทีใ่นโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 จํานวน 70 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจัิย มี 2 ชุด คือแบบสัมภาษณและแบบสอบถามความคดิเห็นของ

บุคลากร เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา แบบสอบถามที่นํามาใช

ผานขั้นตอนการวิเคราะหคณุภาพและความเที่ยงตรงจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทานโดยหาคาดัชนี

ความสอดคลอง  (Index of Item Objective Congruence,IOC) และหาคาความเชือ่ม่ันโดยใช 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ผูวจัิยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะหขอมูล การศึกษา

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หาคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

การเปรียบเทยีบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  ใชสถิติ One-Way ANOVA (One-way Analysis 

of Variance) ทดสอบตวัแปรประสบการณการทํางานและภูมิลําเนา ในกรณีที่พบวามีความแตกตาง

ดําเนินการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวธิี LSD (Fisher's Least – Significant Different) 

สําหรับแบบสอบถามปลายเปดวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis)   

    ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงอยูในระดบัมาก  เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ ผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตาม ประสบการณ 

การทํางาน พบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 แตเม่ือจําแนกตาม

ภูมิลําเนาพบวาไมแตกตางกัน  



               ผลจากการศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ พบวาผูบริหารสถานศึกษาควรมคีวามคิดกาวไกลและไปขางหนา

เสมอไมหยุดอยูกับที่ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ ที่หลากหลายเพื่อสงเสริมขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม

ของแตละชนชาติใหนักเรยีนไดแสดงความสามารถตามความสมัครใจ ควรเพิ่มชองทางการสื่อสาร

และรับฟงความคิดเห็นจากผูที่เกี่ยวของทุกฝายเพื่อหาจุดออนที่ควรปรับปรุง ควรตัดสินใจสั่งการ

ดวยความเด็ดขาด รวดเร็ว ควรมีพฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤตกิรรมเชิงรับควบคู

ไปดวย 
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The purposes of this research were to study change leadership of Kincaid 

International School of Bangkok’s administrators in 6 areas that are: 1) Having vision,  

2) Believing that the schools are for learning, 3) Valuing Human Resource,  

4) Communicators and Listeners, 5) Proactive and 6) Risk taker; to compare change 

leadership in Kincaid International School of Bangkok’s administrators classified by working 

experience and domicile; and to study the suggestion for develop change leadership of 

Kincaid International School of Bangkok’s administrators. The samples consisted of 70 

Kincaid International School of Bangkok’s staff, in academic year 2009. The instruments 

used for data collection were two-fold; interview and 5 point-rating scale questionnaire 

regarding Kincaid International School of Bangkok’s staff opinion toward change leadership 

of school administrators. This questionnaire was sent to five experts to examine the quality 

and accuracy by analysing IOC (Index of Item Objective Congruence) and  Cronbach's 

alpha coefficient for assessing the reliability of scales. Using SPSS for Windows  for data 

analysis. The study change leadership were analysed by mean and standard deviation.  

The comparison of change leaderships by using One-Way ANOVA (One-Way Analysis of 

Variance) to test the working experience and domicile variables. In case there was  

a significant difference between two variable, LSD (Fisher’s Least – Significant Different) 

was used to test Pairwise Comparisons. For the open-ended questions was conducted  

a content analysis. 

The research results revealed that Kincaid International School of Bangkok’s 

administrators have change leadership at a high level. When compare change leadership of 

Kincaid International School of Bangkok’s administrators classified by working experience 

were statistically significant difference at .05 level. In contrast, change leadership of Kincaid 



International School of Bangkok’s administrators classified by domicile revealed no 

difference. 

The results from suggestion in the development of change leadership of Kincaid 

International school of Bangkok’s administrators study found that the school administrators 

should have creative thinking and moving forward continuously. The variety of activities 

should be arranged for supporting each nationality tradition and culture. The additional 

communication channel should be added to facilitate every related department to improve 

the weakness points. The school administrator should have fast decision-making and have 

proactive together with passive behavior.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประกาศคุณูปการ 

            สารนิพนธฉบบัน้ีไดรับความอนุเคราะหเปนอยางดียิ่งจากอาจารย ดร.สมชาย เทพแสง  

ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ทานไดเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อใหคําแนะนําและใหขอเสนอแนะ

ตางๆ ที่เปนประโยชนตองานวิจัยอยางละเอียดทุกขั้นตอน  จนทําใหสารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลลุวงไป

ดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี 

             ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการพิจารณาเคาโครงสารนิพนธ  ซ่ึงประกอบดวย 

ผูชวยศาสตรจารย ดร. พวงรัตน เกษรแพทย  รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์  

อาจารย ดร.สมชาย เทพแสงและอาจารย ดร. จารุวรรณ พลอยดวงรัตน ที่ใหขอเสนอแนะที่เปน

ประโยชนในการปรับปรุงแกไขสารนิพนธ จนทําใหงานวจัิยฉบับน้ีสมบูรณยิ่งขึ้น และขอกราบขอบ 

พระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ซ่ึงประกอบดวย รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์ 

อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย และอาจารย ดร.สมชาย เทพแสง ที่ใหขอแนะนาํในการปรับปรุง

แกไขงานสารนิพนธในขั้นสดุทาย  

ขอขอบคุณรองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ ์รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน    

อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย  อาจารย ดร.พิเชษฐ จับจิตต และอาจารย ดร.ปราโมทย  

ผิวเงิน ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ ขอขอบคุณผูบริหารและบุคลากรโรงเรยีน

นานาชาตสิาทรใหม ที่ใหความเอ้ือเฟอในการทดลองแบบสอบถาม รวมทั้งขอขอบคุณผูบริหารและ

บุคลากรโรงเรยีนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพที่ใหความรวมมือในการสัมภาษณและตอบแบบสอบถาม 

             สําหรับบุคคลที่สาํคัญยิ่งซ่ึงใหทั้งกําลังใจ ใหความหวงใยและใหการเอาใจใสชวยเหลือแบง

เบาภาระหนาที่โดยตรงของผูวิจัยในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาและภาระหนาที่ของผูเปนแมของ

ลูกๆ ทั้ง 3 คนอยางม่ันคงมาโดยตลอด คือ อาจารยสตีเวน แฮรรีส ผูซ่ึงเปนสามี และกําลังใจที่

สําคัญยิ่งผูวิจัยไดจาก ด.ญ.ซรีนา คงนุกูล ด.ญ.อาภัสรา คงนุกูลและด.ญ.มาริอัม คงนุกูล บุตรทีั้ง

สามคน ที่คอยชวยเติมพลงัใจใหผูวิจัยไดยืนหยัดตอสูกับปญหา อุปสรรค นานาประการจนสามารถ

ฟนฝาความยากลําบากและประสบกบัความสําเร็จด่ังที่ตั้งใจไวทุกประการ 

              คุณคาและประโยชนอันใดที่พึงมีจากสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบเพื่อการพัฒนา

การศึกษาและขอนอมระลกึถึงพระคุณของคุณยาย บิดา มารดา บูรพาจารยและผูมีพระคุณทุกทานที่

ไดประสิทธปิระสาทวชิาความรูไมวาจะเปนวิชาชีพ วชิาการและวิชาชีวิตแกผูวิจัยมาโดยตลอด 
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บทที่1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 

 โลกยุคปจจุบนั เปนยุคแหงความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และเปนยุค

แหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว คนในยุคปจจุบันมีการเรียนรูตลอดชีวิต การเรยีนรูสามารถทําให

คนพัฒนาตนใหทันกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยูตลอดเวลาได คนที่รูจักการพัฒนา ชีวติก็

จะเปลี่ยนจากสภาพที่เปนอยูไปสูสภาพทีดี่กวา การพัฒนาจึงทําใหคนกลายเปนคนที่มีคุณภาพชีวติ  

(ดําริ บุญชู.  2545: 2-7) คนเปนทรพัยากรที่สําคัญที่สดุของทุกๆ องคกรในการที่จะดําเนินกิจกรรม

ใดๆ ก็ตาม “คุณภาพของคน” ถือเปนปจจัยสําคัญเปนอยางยิ่งที่จะบงบอกถึงความสามารถใน 

การเผชิญกับสภาพการเปลี่ยนแปลง และทําใหเกิดการพัฒนาในทางที่ดีขึ้นไดหรือไม การพัฒนาคน

เพ่ือสงเสริมศกัยภาพของคนแตละคนใหเปนคนที่มีคุณภาพและเปนคนมีความเชือ่ม่ันศรัทธาใน

คุณธรรมและจริยธรรม จนสามารถดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางมีความสุขน้ัน (วรณัน ขุนศร.ี  

2549: 65-69) จะตองเร่ิมตั้งแตการจัดการศึกษา ที่เนนในกระบวนการที่จะทําใหคนเปนคนที่รูจัก 

การเรียนรูในสิ่งตางๆ ไดดวยตนเองแลวนําผลที่เกิดจากการเรียนรูน้ันมาปรับใชใหเกิดประโยชน 

 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 มีความมุงหมายที่จะจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทย ใหเปนมนุษยที่

สมบูรณ เปนคนดี มีความสามารถและอยูรวมกับสังคมอยางมีความสุข การดําเนินงานตามแนวทาง 

การปฏิรูปการศึกษาใหบรรลุเปาหมายอยางมีพลังและมีประสิทธิภาพ จําเปนตองยึดเงื่อนไขและ

หลักการสําคญัของการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ดังน้ี 1) ยึดโรงเรียนเปนศูนยกลาง

ในการตัดสินใจ (School based decision making) เปนแนวคิดที่มุงใหโรงเรียนมีอิสระใน 

การตัดสินใจดวยตนเอง โดยยึดประโยชนที่จะเกิดกับผูเรียนเปนสําคัญ  2) การมีสวนรวม

(Participation) กําหนดใหบุคลากรหลายฝายที่เกี่ยวของกับการศึกษาหรือผูมีสวนไดสวนเสียในการ

จัดการศึกษา มีสวนรวมเปนคณะกรรมการ รวมแสดงความคิดเห็นหรือรวมกํากับดูแล   

3) การกระจายอํานาจ (Decentralization) การกระจายอํานาจดานการบริหารจัดการศึกษา  

ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคลและดานการบริหารงานทั่วไป ให

คณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบ 4) ความรับผิดชอบ

ตรวจสอบได (Accountability) มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจของผูรับผิดชอบอยาง

 



2 
 

ชัดเจน หลักความรับผิดชอบนี้ถือวาใครไดรับมอบหมายหนาที่ใดตองรับผิดชอบทาํงานนั้นใหเกิดผล

ดีที่สุด และตองสามารถทําการประเมินตรวจสอบความสําเร็จได เพ่ือเปนหลักการประกันคุณภาพ

การศึกษาใหเกิดขึ้น ในการปฏิรูปการศึกษาของไทยผูที่มีหนาที่เกี่ยวของไมวาจะเปนผูบริหาร ครู 

อาจารย ผูปกครองและประชาชนทัว่ไป จะตองใหความสําคัญกับการปฏิรูปโครงสรางทางการจัดการ

บริหารในดานตางๆ เชน ดานหลักสูตร ดานครูและบคุลากรทางการศึกษา และดานคุณภาพของ

ผูนําซึ่งถือวาเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา (สมชาย เทพแสง.  2546: 11-16) เพ่ือที่จะนําไปสู

การปฏิรูปการเรียนรูของนักเรียนใหถึงคณุภาพทางการศึกษา 

  ความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาของไทยในรอบ 7- 8 ปที่ผานมาไมคอยประสบ

ความสําเร็จเทาที่ควรเพราะประสบกบัปญหาที่สําคัญปญหาหนึ่งคือ ปญหาการขาดภาวะผูนําที่

ตระหนักถึงรากเหงา และเห็นความสําคัญของปญหาในการปฏิรูปการศึกษามองปญหาเรื่อง

การศึกษาอยางเชื่อมโยงกับเรื่องอ่ืนๆ ในสังคมแบบเปนระบบองครวม และรูจักจัดลําดับความสําคัญ

ความเรงดวนของปญหา เพ่ือกอใหเกิดแกนนําในการพัฒนาเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษานั้น

คือเกิดการปฏิรูปการเรียนรูหรือการสรางกระบวนการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น ใหผูเรียนใฝรู  

รักการอาน คิดวิเคราะห สังเคราะห ทําเปน รูจักแกปญหาเปน ถือเปนการปฏิรูปการเรียนรูที่เนน

ผลลัพธคือผูเรียนเปนสําคญั (วิทยากร เชียงกูล.  2550: 124-126) ซ่ึงสอดคลองกับ อภิวัฒน  

เจนเชี่ยวชาญ (2549: 68-76) ที่กลาววาปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหประเทศไทยตองประสบกับ

วิกฤตปญหาตางๆ คือการที่มีผูบริหารหรือผูนําที่ไมมีคุณลักษณะผูนําและขาดวสิยัทัศน 

   ในการปฏิรูปการศึกษา ผูนํานับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งเพราะผูนําคือผูทีจ่ะนําพา

องคกรไปสูเปาหมายแหงการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ ผูนํายุคใหมที่เนนการปฏิรูปจึงเปนผูนําที่มี

คุณภาพ เพราะถาผูนําไมมีความรู ความสามารถ ขาดความเขาใจ ในดานคุณภาพแลวอาจนํา

องคกรไปสูความลมเหลวหรอืหลงทางได คุณภาพของผูนําวัดไดจากคุณลักษณะของผูนําเชน เปนผู

มีวิสัยทศัน เปนผูนําดานนวัตกรรมและเทคโนโลยี ใชการบริหารโดยยึดถือความจริงมากกวา

ความรูสึก เปนคนมีความสามารถในการสื่อสาร ใชแรงจูงใจในการบริหารรวมทั้งเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนา และที่สําคัญผูนําตองมีความมุงม่ันในการบริหารโดยเนนผลงาน

เปนหลัก (สมชาย เทพแสง; และ อรจิรา เทพแสง.  2549: 21-22) 

   การบริหารองคกรที่มุงประสิทธิภาพและประสิทธผิลนัน้ จะตองมีผูนําที่มีวิสัยทศันที่

กวางไกลและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีสํานึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับบริบทและสภาพแวดลอมตางๆ เปนผูสรางวัฒนธรรมขององคกร ปฏิบัตตินใหสอดคลองและ

สามารถอยูรวมกับทกุคนในองคกรได มีการนําวิสัยทศันไปสูการปฏบิัติไดอยางเหมาะสมทั้งใน 
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ดานคน สถานที่และเวลาอยางมีความสมดุลกัน อีกทั้งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหเกิดขึ้นในตัว

ของผูตามใหไดปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกต ิเพราะผูนํามีวิสัยทศันในการใชแรงจูงใจ  

จึงสามารถพัฒนาผูตามใหมีความเปนผูนํา และสามารถแกปญหาของตนเองและของผูอ่ืนได 

(เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ.  2536: 67) 

    จากงานวิจัยเรื่องภาวะผูนํา จะเห็นวาวิวัฒนาการของความเขาใจในเรื่องภาวะผูนําที่

เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย เริ่มตั้งแตชวงตนศตวรรษที่ 20 ผลการศึกษาภาวะผูนํา เชื่อวา

คุณลักษณะบางอยางมีอยูเฉพาะในคนบางคนเทานั้น จึงถูกกําหนดใหเปนผูนําทีย่ิ่งใหญ รูจักกันใน

ชื่อ “The Great-Man Theory” น่ันก็คือ คุณลักษณะของผูนํา (Leadership traits) เปนความพิเศษที่

ตองมีติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถสรางได หรือ “Born to be” น่ันเอง หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 

การเขามาของทฤษฎวีาดวย “พฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors)” ไดหันเหความสนใจ

ของนักวิจัยมาที่ “การกระทํา” โดยนําเสนอการจําแนกผูนําตามการกระทํา หรือตามพฤติกรรมที่มีตอ

งานและคนวา เปนสิ่งที่ควรใหความสําคญั มากกวาลกัษณะของผูนํา หรือสิ่งที่ผูนําเปน ทฤษฎี “ผูนํา

ตามสถานการณ (Situational leadership)” มีแนวคิดที่ขยายผลออกไปวา ผูนําที่ดีจะตองมี

พฤติกรรม มีรูปแบบการบรหิารงานที่เหมาะสมกับสถานการณหรือปจจัยที่แตกตาง ภาวะผูนําตาม

ทฤษฎีทั้งหมดขางตนจะเนนที่การจูงใจ โดยใชการกระทําและพฤติกรรมของผูนําเปนกลไกใน 

การโนมนําผูใตบังคบับัญชาใหทํางานตามที่ตวัผูนําคาดหวัง หรืออาจเรียกวาเปน “ผูนําดานการ

ดําเนินงาน” แตอยางไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงก็เปนเรือ่งที่ไมอาจปฏิเสธได ยิ่งโลกเปลี่ยนแปลงเร็ว 

ความผันผวนก็ยิ่งมาก ผูนําสมัยใหมตองรูจัก “คิด” “บริหาร” และ “ปรับตวั” ให “สอดรับ” หรือ 

“นําหนา” การเปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change leadership) สามารถอธิบายการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูนํายุคใหมทีก่าวขามจากขอบเขต “ภาวะผูนําดานการดําเนินงาน” ซ่ึงใหนํ้าหนักที่

ทักษะการบรหิารจัดการงานในองคกรใหบรรลุผลสําเรจ็ (Management and organizational skills) 

มาเปนผูนําที่สามารถสรางแรงบันดาลใจใหคน และองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

โดดเดน มีความผาสุก และสามารถยกระดับการปฏิบตังิาน เอาชนะการแขงขันได เรียกวาเปน 

“ภาวะผูนําดานการปฏิรูป (Transformational leadership)” คือ การเปนผูนําที่เปนผูที่มีความคดิ

ริเริ่มและสรางสรรค (Innovation and creativity) มีวิสยัทัศนในการทํางาน (Visionary leadership) 

และเนนใหเกดิการเปลี่ยนแปลง ที่สําคัญผูนํายุคใหมตองรูจักจูงใจบุคลากรใหทุมเทใจในการทํางาน 

(Inspirational motivation) ใสใจพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพใหสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเกิดขึ้นได

ก็ตอเม่ือบุคลากรมีความมั่นใจและมุงม่ันตอความสําเรจ็ ตอผลสัมฤทธิ์ของงานที่ไดรับมอบหมาย  
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ผลก็คือความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น อยางไรก็ตามผูนําก็ตองเปนตนแบบ (Role model) หรือ

แบบอยางที่ดีในการทํางาน สามารถทําใหบุคลากรเหน็คุณคาของงาน เกิดศรัทธา รับเปนเยี่ยงอยาง

และทําตาม แตสิ่งที่ผูนํายุคใหมยังคงขาดไมไดก็คือ ทักษะความเชี่ยวชาญในงานทีท่ํา (Technical 

skills) และทักษะการบริหารจัดการที่ดี (Management and organisational skills) ซ่ึงเปน

องคประกอบสําคัญของ “ภาวะผูนําดานการดําเนินงาน (Transactional leadership)” แมวา “ผูนํา” 

จะแตกตางจาก “ผูบริหาร” อยางมีนัยสําคัญ กลาวคือ “ผูนํา” นําคนดวยศรัทธา สวน “ผูบริหาร” นํา

คนดวยอํานาจบังคับบัญชา แตก็ไมอาจแยกผูนํากับผูบริหารออกจากกันไดอยางเด็ดขาด ดังน้ันผูใด

ที่จะเปนผูบรหิารที่ดีไดผูน้ันจะตองมีภาวะผูนําอยูในตวัดวย สวนผูนําที่ดีก็จะตองไมละทิ้งทักษะและ

ความเขาใจในการบริหารจัดการ ความเปนผูนําอาจไมไดมีในทุกคนมาแตกําเนิด แตสามารถพัฒนา

ไดสิ่งเหลานี้สั่งสมโดยผานการฝกฝน ประสบการณ และกระบวนการเรียนรูอันไมมีที่สิ้นสุดนั่นหมาย 

รวมถึงสิ่งตางๆ ที่ผูนําตอง “เปน” ตอง “รู” และตอง “ทาํ” (Trump.  2007: Online) 

   ผูนําที่ทาทายในยุคปจจุบนั เปนผูนําทีส่ามารถผลักดันใหผูตามไดทําสิ่งที่ดีโดยตองมีความ

รอบรูวา ผูตามควรจะตองทําอะไร แลวจึงมีการกําหนดชี้แนวทางที่ถูกตองและชัดเจนเพื่อใหเกิด

ความสําเร็จ ดวยการที่ผูนําจะตองสนับสนุนใหผูตามเปนผูชนะอุปสรรคและความยากลําบากของ

งานจนสามารถบรรลเุปาหมายที่วางไว อีกทั้งคอยสนับสนุนใหมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน

อยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง โดยผูนําจะเปนผูชี้ทางใหมุงไปสูความสําเร็จ (เนตรพัณณา ยาวิราช.  

2550: 105 -107) สวนผูนําที่อยูเบื้องหลังการเปลี่ยนแปลงขององคกร ตามแนวคดิของเมนเดส-มอส  

(Méndez-Morse. 1992: Online) ซ่ึงใหแนวคิดไววา ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จะมีพฤติกรรมที่

สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคญัขึ้นในองคกร พรอมไปกับการสงเสริมใหเกิดการริเริ่ม

สรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีใหมๆ  อีกดวย ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใช

แรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรม เชน การใช

วิสัยทศัน (Vision) คานิยมรวม (Shared values) และการสรางความสัมพันธตอกัน (Consideration) 

การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ที่ทํามีความหมายเชงิคุณคา การสรางความเขาใจและความรูสกึ

รวมของผูตาม ทดแทน โดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยูกับพฤติกรรมเฉพาะตัวของผูนํา เชน คานิยม (Value) ความเชื่อ (Beliefs) 

และพฤติกรรมอ่ืนๆ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที ่“ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness)  

ของงานในบริบทของการเปลี่ยนแปลงและซับซอนอยางรวดเร็วของโลกยุคปจจุบัน ความเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลง จึงนาจะมีความเหมาะสมและนาจะมีการนําไปใชในแทบทุกองคกร  

นอกจากแนวคิดดังกลาวขางตนแลวผูวิจัยยังไดศึกษาจากแนวคิดของคอตเตอรและโคเฮน  
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(Kotter;  & Cohen.  2002: 1-3)  และแนวคิดของคอตเตอร (Kotter. 1996: 17-31)  ซ่ึงเชื่อวาหัวใจ

ของการเปลี่ยนแปลงคือ เปลี่ยนที่หัวใจไมใชสมอง และตองดวยกระบวนการใหมที่จะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงคือ กระบวนการ “เห็น รูสึก เปลี่ยนแปลง” ผูนําในการเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบความสําเร็จ 

ตองสามารถชีแ้จงถึงปญหาและขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง  หรือใหคําตอบในการแกปญหา  แลวก็

จะแสดงใหทุกคนไดเห็นดวยวิธทีี่ชัดเจนที่สุดเทาที่จะทําไดไมวาจะดวยการทําใหทุกคนไดเห็น  ได

ยินหรือไดสัมผัส เพราะการที่ทุกคนไดเห็นน้ันจะทําใหความรูสึกตองการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจาก

ไอเดียที่มีอยูดวยความรูสกึที่ตางกันออกไป พฤติกรรมใหมที่เกิดขึน้จึงชวยใหองคกรทั้งหลายกาวไป

ขางหนาอยางมีประสิทธิภาพและสามารถกาวไปสูอนาคตที่รุงเรืองในที่สุด 

  โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ เปนองคกรหนึ่งที่ตองเผชิญกบัสภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา นับตั้งแตโรงเรียนไดเปดดําเนินการใน 

ป 2546 จนถึงปจจุบันไดมีบุคลากรที่มาจากความหลากหลายในดานเชื้อชาติ สัญชาติ ภาษา 

วัฒนธรรมและประเพณีเปนจํานวนมาก ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ซ่ึงมีบทบาท

สําคัญในการเปนผูนําของบุคลากรทุกคน นับตั้งแตการเปนผูบริหารที่มีวิสัยทศัน การมองลึกซึ้งถึง

รากเหงาของปญหา การวางแผนงานอยางรอบคอบ การถายทอดวิสยัทัศนไปยังบคุลากรอยางทัว่ถึง

และชัดเจน การนําสูการปฏิบัติดวยความเอาใจใสดูแลอยางใกลชิด และพรอมจะลงไปรวมแกไข 

ถาเกิดปญหาอุปสรรคตางๆ นอกจากนี้ผูบริหารยังตองมีสํานึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลง

ที่มากระทบสภาพการดํารงอยูของโรงเรียน ผูบริหารจึงเปนผูริเริ่มนําการเปลี่ยนแปลงเขามาเปน

หลักสําคัญในการบริหารงานตางๆ ของโรงเรียน โดยนําวิสัยทศันที่ไดถายทอดเปนภาพที่ชัดเจน

แลว ลงสูการปฏิบัติดวยตนเอง เพ่ือเปนการสรางแรงบันดาลใจใหกับบุคลากรทกุคน ไดพัฒนา

ศักยภาพแหงตนไปยังเปาหมายที่คาดหวงัไวในระดับสงูสุด และการที่จะบรรลเุปาหมายสูงสุด

ดังกลาวผูบรหิารและบุคลากรตางก็มีความเชื่ออยางแนวแนวา สถานศึกษามีไวเพ่ือการเรียนรูของ

ผูเรียน เปาหมายของวิสัยทัศนรวมระหวางผูบริหารกบับุคลากรจึงมุงการพัฒนาทักษะการเรยีนรู

ของผูเรียนโดยเนน การคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห มีวจิารณญาณ มีความคิดสรางสรรค และ

สามารถแกปญหาดวยการพิจารณาไตรตรองถึงผลกระทบตางๆ โรงเรยีนจึงตองอาศัยบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถ ใหการทุมเททั้งแรงใจ แรงกายและอุทิศตน เพ่ือหลอหลอมใหผูเรียนทุกคนได

ไปถึงฝงตามแรงฝนไดอยางงดงาม ผูบริหารเนนการใหคุณคาและความสําคัญกับบุคลากรทุกคน 

เน่ืองจากทุกคนลวนมีความสําคัญตอโรงเรียนไมวาจะทาํภาระหนาที่อยูในตําแหนงใดก็ตามผลงาน

ของทุกคน ยอมไดรับการพิจารณาใหเปนผลงานที่สามารถพัฒนาตอยอดใหดียิ่งๆ ขึ้นไปไดอยาง

ม่ันคงดวยการเอาใจใส ติชม และรับคาํแนะนําจากผูบริหารซึ่งลงมารวมนํา รวมทาํกิจกรรมงาน
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ตางๆ เพ่ือเปนตัวอยาง พรอมกับเปดโอกาสใหบุคลากรไดปรึกษาปญหาตางๆ ทั้งปญหาสวนตัวและ

ปญหาที่เกิดจากการทํางานตามหนาที่ของตน จากการเปนผูรับฟงเรือ่งราวตางๆ ทําใหผูบริหาร

เขาใจเหตุผลของความยากลําบากอันเปนที่มาของภาระการงานไมบรรลุเปาหมายทันตาม

กําหนดเวลา ผูบริหารก็จะเห็นโอกาสในการแกไขไดตรงกับตนตอของปญหา ในการประพฤติ

ดังกลาวของผูบริหารทําใหไดใจบุคลากรมารวมหนุนการริเริ่มเชิงรุกของผูบริหาร เม่ือตองมีการ

ปรับปรุง เปลีย่นแปลงวธิีการทํางานแบบใหมๆ ถึงแมบางครั้งผูบรหิารจะทําการเสี่ยงในเรื่องทีไ่ม

นาจะเปนไปได แตดวยความเชื่อม่ันในผลประโยชนสูงสุดคือผูเรียน ประกอบกับการพิจารณา

ไตรตรองอยางรอบคอบแลว การกลาเสีย่งของผูบริหารก็ถือวาเปนความจําเปนที่โรงเรียนตอง

ยอมรับทั้งผลที่สําเร็จและลมเหลว เพราะถาสําเร็จก็ถือเปนโอกาส และถาลมเหลวก็ถือเปนอุปสรรค

ที่คนเจอแลวจะสองทางสูการแกไขไดในทีส่ดุ 

  จากขอมูลดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนหัวใจในการบริหาร

จัดการสถานศึกษา โดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ผูบริหารสถานศึกษาทีมี่

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการการศึกษา 

เพ่ือใหสถานศึกษาอยูรอด ไดเปรียบทางการแขงขัน และสามารถนําพาสถานศึกษาไปสูอนาคตที่

ดีกวาได แตการที่จะกระตุนใหบุคลากรทกุคนเกิดความรูสึกอยากเปลี่ยนแปลง เปนการกระทํา 

ที่ยากยิ่ง เพราะโดยปกติแลวมนุษยเราทุกคนมักจะชอบอยูในอาณาเขตสขุสบายของตนเอง  

(Comfort zone) ดังน้ันผูบริหารที่จะทําการเปลี่ยนแปลงไดน้ัน นอกจากจะตองศึกษาสภาพแวดลอม 

ที่จะเปลี่ยนแปลง และหาทางกระตุนใหบคุลากรทุกคนในสถานศึกษาตระหนักและเห็นความสําคัญ

แลวยังตองดําเนินการใหเกดิเปนรูปธรรมตามแนวคิดดงักลาว ผูวิจัยในฐานะผูบริหารสถานศึกษา  

จึงมีความสนใจที่จะศึกษา ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพตามความคดิเห็นของบุคลากร เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนาภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา ใหบรรลเุปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล

สูงสุด 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

   ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตัง้วัตถปุระสงคไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด
กรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับ 
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การเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมี

พฤติกรรมเชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

2. เพ่ือเปรียบเทยีบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ จําแนกตามประสบการณการทํางานและภูมิลําเนาของบุคลากร 

3. เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

ความสําคญัของการวิจัย 

   ผลของการวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้ง

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

เพ่ือนําไปใชประโยชนในการวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษา ดวยการสงเสริม สนับสนุน 

ปรับปรุง และพัฒนาภารกิจของสถานศึกษาใหเขากบับริบทแหงการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

   การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ  โดยมีขอบเขตดังน้ี 

 

1. ขอบเขตดานเน้ือหา 

        การวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวสิัยทัศน การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  

การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรม 

เชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

 

2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตวัอยาง 

    ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คอื บุคลากรทีป่ฎิบัติหนาทีใ่นโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตัง้แตปการศึกษา 2546 – 2552 จํานวน 120 คน 
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                  กลุมตัวอยาง 

         กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากรที่ปฏบิัตหินาที่ในโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 โดยเลือกแบบเจาะจง จํานวน 70 คน 

3. ขอบเขตดานตัวแปร 

 ตัวแปรตน ไดแก สถานภาพของบุคลากร ประกอบดวย 

          1)  ประสบการณการทํางาน 

      -นอยกวา 1 ป 

-1 - 3 ป 

-มากกวา 3 ป 

    2)  ภูมิลําเนา 

      -เอเชีย 

      -อเมริกา 

      -ยุโรป 

  ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 6 ดาน ประกอบดวย 

  1)  การเปนผูมีวิสัยทศัน (Having vision )  

  2)  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  

(Believing that the schools are for learning) 

                                3)  การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human  

Resources) 

4) การเปนนักสือ่สารและนักฟง (Communicators and listeners)  

5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

6) การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk- takers)  
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 การวิจัยครั้งน้ี มีคํานิยามศัพทในการวิจัยดังตอไปน้ี 

1. โรงเรียนนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตัง้อยู  

ซอยพัฒนาการ 69 แยก 5 แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนโรงเรียนที่จัด

การศึกษาในระบบ โดยใชหลักสูตรอเมริกนั และใชภาษาอังกฤษเปนสื่อในการเรียนการสอนใหกับ

นักเรียนที่สนใจเขาเรียนโดยไมจํากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไมขัดตอศีลธรรม ความมั่นคงของ 

ประเทศไทย  

2. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ปฏิบตัิหนาที่ในตําแหนงผูรับใบอนุญาต 

ผูอํานวยการและผูจัดการของโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

3.  ภาวะผูนําแหงการเปลีย่นแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่

แสดงออกถึงความเปนผูนํา เปนผูริเริ่มวสิัยทัศน  มีความเชื่อในการเรียนรูของนักเรียนวาเปน

ความสําคัญสงูสุดของสถานศึกษา สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางเห็นคุณคาและสราง

สัมพันธภาพที่ดี สื่อสารเปนและใหการรบัฟงอยางทั่วถึง ทําการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกดวย

พฤติกรรมเชิงรุก กลาตัดสินใจ กลาเสี่ยง คุณลักษณะภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง แบงออกเปน 

6 ดานดังรายละเอียดตอไปนี้ 

3.1  การเปนผูมีวิสัยทศัน (Having vision) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาทีส่ามารถกําหนดแผนงาน เปาหมาย ตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกบัสภาพที่ควรเปนใน

อนาคตของสถานศึกษา ใชความรู ความสามารถทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะบรรลุเปาหมาย 

ตามวิสัยทัศน รวมทั้งสามารถสื่อสารถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรทุกคนและนําวิสัยทศันลงสู 

การปฏิบัติดวยตนเอง 

3.2  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing 

that the schools are for learning) หมายถึง พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมี

ความเชื่อวานกัเรียนทุกคนสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง กําหนดวัตถุประสงคของสถานศึกษาให

ตอบสนองความตองการของนักเรียนทุกคนทั้งทางดานสังคมและดานวิชาการ ฝกใหรูจักรับผดิชอบ

มากขึ้น สอนใหผูเรียนเกิดทกัษะและเพาะอุปนิสัยใหเปนผูรักการเรียนรูตลอดชีวติ กระตุนให

นักเรียนเกิดความรูสึกทาทายในตนเอง และพัฒนานักเรียนใหรูสึกตืน่เตนและสนใจตอการเรียน 

3.3  การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human 

Resources) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาทีใ่หความสําคัญตอผลงานดานวิชาชีพ

ของบุคลากรที่ไดสรางใหแกสถานศึกษา  เห็นความสําคัญของพอแม ผูปกครอง และนักเรียนทกุคน 
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เอาใจใสดูแลเอื้ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรและสรางสัมพันธภาพแบบ

รวมมือรวมใจ  

3.4  การเปนนักสื่อสารและนักฟง (Communicators and Listeners) หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่รูจักสรางความสมัพันธแบบเปนกันเอง ใชวธิีสื่อสารที่ชัดเจน 

เพ่ือใหทุกคนเขาใจตรงกัน ใชภาษาที่ผูฟงเขาใจงาย ถูกตอง ใหการรับฟงอยางจริงใจตอ ผูปกครอง 

ครูผูสอนและบุคลากรอื่นๆ  รวมทั้งนักเรียนทุกคน และมีทักษะดานมนุษยสัมพันธกับทุกคนอยาง

ทั่วถึง  

3.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาทีแ่สดงออกถึงการริเริ่มทําสิ่งใหมๆ ใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและ

ปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยเทคนคิวิธี  ตรวจสอบถึงขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อให

เกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สามารถคาดการณลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับความตองการของนักเรียน และริเริ่มแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปได 

  3.6  การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา ที่สามารถแนะนําและใหคําปรึกษาที่เปนไปไดแกบุคลากร มีความรอบคอบ มีความคิด

ไปขางหนา เปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเริ่มสิ่งใหมๆ และชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือ

เปนหลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยแกบุคลากรที่กลาคิด กลาทําสิ่งใหมๆ   

4. บุคลากร หมายถึง ครูผูสอนและผูที่ปฏบิตัิหนาที่ดานการเรียนการสอนและสงเสรมิ
การเรียนรูของผูเรียน ทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

5. ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาปฏบิตัิงานของบุคลากรของโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตัง้แตปการศึกษา 2546 - 2552 แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก นอยกวา 1 ป   

1-3 ป และมากกวา 3 ป 
6. ภูมิลําเนา หมายถึง ถิ่นกําเนิดหรือแผนดินเกิดของบุคลากรของโรงเรียนนานาชาติ

คินเคดกรุงเทพ ซ่ึงในวิจัยน้ีแบงออกเปน 3 กลุมคือ เอเชีย อเมริกา และยุโรป 
6.1  เอเชีย หมายถึง ภูมิลําเนาของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ

ไดแกประเทศไทย จีน ฟลิปปนส    

6.2  อเมริกา หมายถึง ภูมิลําเนาของบุคลากรในโรงเรยีนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ
ไดแกประเทศสหรัฐอเมริกา  แคนาดา 

6.3  ยุโรป หมายถึง ภูมิลําเนาของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ
ไดแกประเทศอังกฤษ เนเธอรแลนด สวีเดน ฝรั่งเศส    
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  การวิจัยเพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพ  ผูวจัิยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและรายงานการวิจัยเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิด 

การวิจัยดังน้ี 

  การกําหนดตัวแปรตาม ผูวจัิยไดศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ 

เมนเดซ-มอส  (Méndez-Morse. 1992: Online) ที่ไดใหแนวคิดไววาผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จะมี

พฤติกรรมที่สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคญัขึ้นในองคกร เปนการสงเสริมใหเกิดการริเริ่ม

สรางสรรคเพ่ือใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยใีหมๆ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใช

แรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรมทดแทน 

เชน การใชวิสยัทัศน (Vision) คานิยมรวม (Shared values) และการสรางความสัมพันธตอกัน 

(Consideration) การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ทีท่ํามีความหมายเชิงคุณคา การสรางความ

เขาใจและความรูสึกรวมของผูตาม โดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยูกับพฤติกรรมเฉพาะตวัของผูนํา เชน คานิยม (Value) ความเชื่อ (Beliefs) 

และพฤติกรรมอ่ืนๆ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที ่“ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness) ของ

งาน ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซับซอนของโลกยุคปจจุบัน ภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงจึงเปนพฤติกรรมของผูนําใน 6 ดาน คือ 1) การเปนผูมีวิสัยทศัน (Having vision) 

ในการกําหนดแผนงาน เปาหมาย และสามารถมองภาพที่จะเกิดขี้นในอนาคตที่เกีย่วกับองคกรได

อยางชัดเจนโดยการใชความรู ความสามารถ เพ่ือทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงจากสภาพที่เปนอยูใน

ปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคต รวมทั้งสามารถถายทอดเผยแพรวิสัยทศันไปยังผูอ่ืน เพ่ือให

คนเหลานั้นเกดิแรงจูงใจและมีการนําไปสูการลงมือปฏิบัติงานในการที่จะทําใหวิสยัทัศนดังกลาวนําสู

การปฏิบัติไดอยางแทจริง 2) การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing 

that the schools are for learning) ดวยความเชื่อวานกัเรียนทุกคนสามารถเรียนรูได โดยการ

กําหนดใหวัตถุประสงคของสถานศึกษาในดานการจัดการเรียนการสอน ตองตอบสนองความ

ตองการของนักเรียนทุกคนทั้งทางดานสังคมและดานวชิาการ กลาวคือ ความตองการของนักเรียนที่

จะไดรับการพัฒนาใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและรักในศักดิ์ศรีของตน ดวยการฝกการรูจัก

รับผิดชอบมากขึ้น การสอนใหเกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยของผูเรียนใหเปนผูเรียนรูตลอดชีวติ  

การกระตุนใหนักเรียนเกิดความรูสึกทาทายในตนเอง ตลอดจนการพัฒนานักเรียนใหมีความรูสึก

ตื่นเตนและสนใจตอการศึกษาของตน 3) การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย (Valuing 

Human Resources) เปนการใหความสาํคัญตอผลงานดานวิชาชีพที่บุคลากรสรางใหแกสถานศึกษา   
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ผูบริหารสถานศึกษาตองมีทักษะดานมนษุยสัมพันธอยางเยี่ยมยอดในการทํางานกับผูอ่ืน และการ

สรางสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ 4) การเปนนักสือ่สารและนักฟง (Communicators and 

Listeners) เปนการรูจักสรางความสัมพันธและการใชวธิีการสื่อสารทีช่ัดเจน การใชภาษาที่ถูกตอง 

และการรับฟงอยางจริงใจตอพอแมผูปกครองนักเรียน ครูผูสอนและบุคลากรอื่นๆ รวมทั้งนักเรยีน

ทุกคน 5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) เปนการแสดงการริเริ่ม  การคาดการณลวงหนาและ

การยอมรับวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอโรงเรียน และการปรับปรุงแนวทางดําเนินงาน

ดวยวธิีใหมๆ  6) การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) เปนการนําและการใหคําปรกึษาแนะนําแก

ผูอ่ืน ดวยความรอบคอบและมีความคิดไปขางหนา การเปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเริ่มสิ่งใหม และ

การชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือเปนหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยใหแก

บุคลากร นอกจากนี้ผูวิจัยยงัไดศึกษาจากแนวคิดของคอตเตอรและโคเฮน (Kotter; & Cohen.  

2002: 1-3)  ซ่ึงเชื่อวาหัวใจของการเปลีย่นแปลงคือ เปลี่ยนที่หัวใจไมใชสมอง และตองดวย

กระบวนการใหมที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง คือกระบวนการ “เห็น รูสึก เปลี่ยนแปลง”  

ผูนําในการเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบความสําเร็จชี้แจงถึงปญหาในขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง  หรือให

คําตอบในการแกปญหา  แลวเขาก็จะแสดงใหทุกคนไดเห็นดวยวธิทีี่ชัดเจนที่สุดเทาที่จะทําไดไมวา

จะดวยการทําใหทุกคนเห็น ไดยินหรือสัมผัส  

  สวนพฤตกิรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของคอตเตอร (Kotter. 1996: 35 -

158) ที่จะนําความสําเร็จมาสูองคกรมีดังน้ี 1. สรางความรูสึกถึงความจําเปนและเรงดวนที่จะตองมี

การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ (Establishing a sense of urgency) หรือเรียกวา ปลุกใหตื่น  คือ 

การมีพฤติกรรมที่เตรียมพรอมสําหรับการสอดสองหาโอกาส และปญหาเพื่อกระตุนใหเพ่ือนรวมงาน 

มีสวนรวม โดยกระตุนใหเห็นถึงความเรงดวนในการแกไข  จุดประกายความคิดใหเกิดความตองการ 

เปลี่ยนแปลง  2. สรางทีมนํารอง (Creating the guiding coalition) คือการจัดหาคนที่เหมาะสม  

นาเชื่อถือ  มีทักษะ  มีเสนสายกวางขวาง  มีชื่อเสียง และมีอํานาจพอที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ได  คนกลุมน้ีจะตองพรอมที่จะอุทิศตนใหกับงานที่ไดรับมอบหมายและสามารถทาํงานเปนกลุมไดดี  

ทุมเทและรูจักทํางานเปนทมี  3. พัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธ (Developing a vision and strategy) 

คือการนําทีมนํารองนําเสนอขอมูลที่อานเขาใจงาย  เห็นภาพ  รวมถึงการนําเสนอกลยุทธใหมๆ เขา

ไปดวย  ที่ลืมไมไดคือยุทธวิธีในการทํางานที่รวดเรว็  การมีตัวเลขรองรับเปนเรื่องสําคัญ  เพราะ 

ภาพตางๆ จะชวยใหเราเขาใจมากยิ่งขึ้น  และเปนภาพของอนาคตทีอ่าจเกิดขึ้นจริง 4. การสื่อสาร

และการถายทอดวิสัยทัศน (Communicating the vision) คือการกลาวถึงวิสัยทศัน เปาหมายและ 

กลยุทธ  เพ่ือใหเกิดความเขาใจภายในองคกร  เพ่ือใหคนจํานวนมากที่สุดที่จะเปนไปไดมารวมกัน
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ทําใหเปนจริง  การสื่อสารเพื่อใหเห็นภาพและเขาใจกลยุทธในการทํางาน  ดวยขอความที่เขาใจงาย 

โดนใจคนฟงหรือคนอ่ืนก็สามารถทําใหเขาใจสิ่งที่ตองการสื่อและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากคําพูดแลว การกระทําก็สําคัญเพราะเปนการสื่อสารที่ชัดเจนกวาคําพูด  

เน่ืองจากการสื่อสารขอมูลมิใชเปนเพียงการสงตอขอมูล  5. การใหอํานาจ (Empowering 

employees for broad-based action) คอื การกําจัดอุปสรรคใหหมดไป โดยเฉพาะอุปสรรคนัน้คือ

ตัวเจานายใหญ  กําจัดสิ่งที่กีดขวางที่คิดวาจะทําใหการปรับปรุงเปลีย่นแปลงชะงกัลาชา  สวนมาก

มักจะเปนคนระดับหัวหนาที่หลงตนเอง  หลงอํานาจ  สื่อสารไมเปน แตก็ตองไมมอบอํานาจให 

กลุมใดกลุมหน่ึงงายมากจนเกินไป  เพราะอาจจะเกิดการตอตานจากคนรอบขางได 6. การสรางชัย

ชนะในชวงสัน้ๆ (Generating short-term wins) คือการพยายามสรางชัยชนะในระยะเวลาสั้นๆ  

เพ่ือเปนขวัญกําลังใจแกคนทํางาน  ใหเขาไดรับรูถึงความสําเร็จของงานแตละขั้นตอนจะไดมีกําลงัใจ

กาวตอไปอีกขั้นหนึ่งอยางมีความหวัง  และตองแสดงใหเห็นวาขั้นตอนที่นําเสนอนั้นไมใชเรื่องยาก  

เพราะถาปลอยใหงานเปนไปตามครรลองอาจจะชาเกินไปที่จะเห็นผลสําเร็จ  ซ่ึงอาจจะบั่นทอน

กําลังใจในการทํางานได  ความพยายามเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบความสําเร็จน้ันการใหอํานาจกับ

คนงานเปนการสรางชัยชนะในระยะสั้น  เปนชัยชนะทีห่ลอเลี้ยงใหเกิดความเชื่อม่ันศรัทธาใน 

การพยายามทําการเปลี่ยนแปลงเปนรางวัลในดานวิชาใจ  สําหรับคนที่ทํางานดวยความอุตสาหะ  

7. อยาเพิ่งยินดีกับความสําเร็จในเบื้องตน (Consolidating gains and producing more change) 

คือเม่ือประสบความสําเร็จในแตละขั้นแลวไมควรหยุดใหเสียจังหวะ  ควรดําเนินขั้นตอนตอไปทันที

จนกวาโครงการจะเสร็จสิ้นลง โดยพยายามทําใหเกิดความรูสึกตื่นตวัตลอดเวลา  และลดความรูสึก

ทิฐิใหนอยลง  ตัดงานที่ไมจําเปน  เหน่ือยยากและบั่นทอนจิตใจออก  แตอยาถือเอาแคน้ีเปนชัยชนะ

และประกาศความสําเร็จเร็วเกินไป และ 8. ทําใหผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนที่ยึดถือและ

ม่ันคงอยูกับองคกร (Anchoring new approaches in the culture) คือการหาวิธีใหสิง่ที่ถือปฏิบตัิกนั

มานั้นคงอยูอยางมีประสิทธภิาพ  และยึดเปนมาตรฐานใหมในการทํางาน  ควรสนับสนุนเม่ือ

พนักงานทํางานไดดีมีประสิทธิภาพ  พึงระวังวาการพฒันาเปลี่ยนแปลงปรับปรุงอะไรสักอยางนั้น

เปนเรื่องที่ออนไหวมาก  เน่ืองจากเปนสิ่งที่ไมสามารถเห็นผลลัพธในทันที  ดังน้ันควรจะทําอยาง

รอบคอบและตองกําจัดอุปสรรคทั้งหลายออกไป 

จากแนวคิดทีก่ลาวมาทั้งสามแนวคิดผูวิจัยเห็นวามีความคลายคลึงกนั แตผูวิจัยสนใจที่จะ

ใชแนวคิดของเมนเดซ-มอส ทั้ง 6 ดานเปนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งน้ี เพราะมีบริบทคลายกบั

โรงเรียนนานาคินเคดกรุงเทพ 
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   การกําหนดตัวแปรตัน ผูวิจัยศึกษาจากรายงานการวิจัยดังน้ี ณัฐิดา แสนสิงห  

(2548:  290 – 294) ไดทําการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอคุณลกัษณะผูนําของ

กลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดนครราชสีมา เขต 1 

พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการตางกัน มีทัศนคติในดานคุณลักษณะผูนํา

ของกลุมผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษาของตนแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับลัดดาวัลย วิเศษภูติ (2549:  76) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา จันทบุรี 

เขต 1 พบวาครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับ คุณลกัษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกัน และสอดคลองกับประวติร โหรา   

(2551: 143-144) ที่ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร พบวา การเปรียบเทยีบความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทาํงานตางกันมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณลกัษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ผูวิจัยจึงนําประสบการณ

การทํางานมากําหนดเปนตวัแปรตน สวนตัวแปรภูมิลําเนาผูวิจัยไดจําแนกกลุมของประชากรตาม

ภูมิลําเนาที่เปนสถานที่เกิดของบุคลากรซึ่งสงผลตอความหลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่งกอลนิคและ

ชิน (ณิอร สุทธิสวาท.  2552: 12; อางอิงจาก Gollnick; & Chinn.  1994: ไมปรากฏเลขหนา)  

ระบุวา ทุกคนมีวัฒนธรรม เพราะวัฒนธรรมเปนวิถีทางของการรับ ความเชื่อ การตัดสิน  

และการปฏบิตัิ บุคคลที่มาจากภูมิลําเนาตางกันจึงมีวฒันธรรมทางความคิดเห็นที่แตกตางกัน 

นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดศึกษาจากรายงานวิจัยของพัชรินทร วัชรกติตานนท (2551: 106) ที่พบวา

บุคลากรที่อยูในประเภทตางกัน โดยแบงประเภทบคุลากรเปนชาวไทยกับชาวตางประเทศม ี

การปฎิบัติงานการใชหลักสูตรภาษาและวัฒนธรรมไทย โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของนงนุช เอ่ียมสวัสดิ ์(2547: 99) ที่พบวาโรงเรยีน

เอกชนที่มีประเภทของครตูางกัน โดยแบงประเภทของครเูปนครูชาวไทยและครูชาวตางชาติ มีความ

พึงพอใจในดานสภาพแวดลอมการทํางานและดานศักดิศ์รีแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่

ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาตัวแปรตน 2 ตัวแปร คือ ประสบการณการ

ทํางานและภมิูลําเนา ทําการศึกษากบับคุลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
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   แนวคิดและหลักการที่ไดกลาวมาแลว สามารถเขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ครั้งน้ี ไดดังภาพประกอบ 1 

 

                                                                   ตัวแปรตาม 

 

    ตัวแปรตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

    ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานในการวิจัยในครัง้น้ี ดังตอไปน้ี 

1. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ แตกตางกัน 

2. บุคลากรที่มีภูมิลําเนาตางกนั มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ แตกตางกนั 

สถานภาพของบุคลากร 

1. ประสบการณการทํางาน 

   1.1  นอยกวา 1 ป 

   1.2  1 - 3 ป 

   1.3  มากกวา 3 ป 

2. ภูมิลําเนา 

   2.1  เอเชีย 

   2.2  อเมริกา 

   2.3  ยุโรป 

  

 

 

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเมน

เดซ-มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) 

1. การเปนผูมีวิสยัทัศน (Having vision) 

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่

สําหรับการเรยีนรู (Believing that the 

schools are for learning) 

3. การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากร

มนุษย (Valuing Human Resources) 

4. การเปนนักสือ่สารและนักฟง 

(Communicators and listeners) 

5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

6. การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปน้ี 

1. โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

2. หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับคณุลักษณะของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

2.1 หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

2.2 ความหมายภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
2.3 ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

3. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ตามตวัแปร 6 ดาน 

3.1 การเปนผูมีวิสยัทัศน (Having Vision )  

   3.2 การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing that the  

schools are for learning) 

3.2 การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human  

Resources) 

   3.4  การเปนนักสื่อสารและนักฟง (Communicators and listeners)  

3.5 การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

3.6 การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers)  

4. ขอมูลสถานภาพของบุคลากร 
4.1 ประสบการณการทํางาน 

  4.2  ภูมิลําเนา 

    5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1. โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

   โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตั้งอยูในบริเวณอันเงียบสงบภายในหมูบานผาสุก 

ซอยพัฒนาการ 69 แยก 5 แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร และมีการคมนาคมที่สะดวก 

สามารถเดินทางเขาออกจากโรงเรียนได 2 เสนทางคือเขาทางซอยพัฒนาการ 65 และไปออก 

ซอยพัฒนาการ 69 หรืออาจจะเขาทางซอยพัฒนาการ 69 และไปออกซอยพัฒนาการ 65 ก็ได 

(โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ.  2552: 2) 

   โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ จัดตั้งภายใตการควบคุมและดแูลของ สํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน เม่ือวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2546 และโรงเรียนได

ถือเอาวันนี้เปนวันกอตั้งของโรงเรียน (Foundation Day) สืบตอกันมาจนถึงปจจุบัน โดยผูเริ่มกอตั้ง

จํานวน 2 คน คือนายสตีเวน แฮรรีส และนางไมตรี คงนุกูล เริ่มแรกมีอาคารเรียน 2 อาคาร ไดรับ

อนุญาตใหเปดทําการเรียนการสอนในระดับชั้นอนุบาลปที่ 1 ถึงระดับชั้นอนุบาลปที่ 3 

(Kindergarten 1-3) ใชหลกัสูตรที่โรงเรยีนนํามาปรับรายละเอียดเนื้อหาวิชาใหม(แนวการศึกษาแบบ

อเมรกิัน) และในปพ.ศ.2549 โรงเรียนไดรับอนุญาตใหขยายชั้นเรียนเปนระดับชั้นอนุบาลปที่ 1 ถึง

ระดับชั้นประถมศีกษาปที่ 6 (Kindergarten1-Grade6) โดยเพิ่มอาคารเรียนเปน 3 อาคารตั้งอยูบน

เน้ือที่ 3 ไรเศษ และเปลี่ยนหลักสูตรเปนหลักสูตรของสํานักการศึกษาแหงรัฐแคลิฟอรเนีย ประเทศ

สหรัฐอเมริกา และไดรับการรับรองมาตรฐานจาก NCA (North Central Association Commission 

on Accreditation and School Improvement) และ CITA (The Commission on International and 

Trans-Regional Accreditation) ประเทศสหรัฐอเมริกา มาตั้งแตเดือนกันยายน พ.ศ.2549 จนถงึ

ปจจุบัน (โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ.  2552: 3) 

 

               นโยบายของโรงเรียน  

   ผูกอตั้งเริ่มแรกของโรงเรียน มีนโยบายใหโรงเรียนเปดรับนักเรียนจากทุกเชื้อชาติ และ

ศาสนาดวยอัตราคาเรียนทีเ่หมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน สําหรับครอบครัวที่มีรายไดระดับ

ปานกลางขึ้นไปและมีทุนสนับสนุนการศกึษาใหกับนักเรียนที่ตั้งใจเรยีนและมีความสามารถพิเศษ 

อีกทั้งชวยเหลือใหทุนการศึกษากบัเด็กที่ดอยโอกาสทางการศึกษา เชน ผูลี้ภัยทางการเมืองที่เขามา

พักอาศัยแบบชั่วคราวในประเทศไทย เพ่ือรอการชวยเหลือจากประเทศที่มีความพรอมที่จะรับคน

เหลานี้ไปเปนพลเมืองของประเทศนั้นๆ ตอไป (โรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ.  2552: 4) 
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           วิสัยทัศน 

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มุงที่จะจัดการเรียนการสอนใหกับนักเรียนทกุคนใหไดมี

โอกาสทางการศึกษาอยางเทาเทียมกัน โดยไมมีการแบงแยกชนชั้นทางดานเชื้อชาติ ศาสนา และ

วัฒนธรรมประเพณี 

 

            พันธกิจของโรงเรยีน 

 โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีความมุงหมายที่จะพัฒนาความสามารถในลกัษณะ

พิเศษเฉพาะตน เพ่ือสรางสรรคความสอดคลองและความเขาใจอันดีระหวางนักเรยีน ทามกลาง

ความแตกตางขั้นพ้ืนฐานของชีวิต เพ่ือทาํใหนักเรียนเหลานี้เจริญเตบิโตอยางม่ันคงและกลายเปน

เสาหลักที่นาเคารพนับถือของสังคมประเทศและสังคมโลกในอนาคต ดวยการจัดกิจกรรมการเรียน

การสอน ผานประสบการณการเรียนรวมกับผูเรียนที่มีความแตกตางอยางหลากหลายไดอยางเขาใจ

และยอมรับซ่ึงกันและกัน (โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ.  2550: 6) 

 

            วัตถุประสงคของโรงเรียน 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพความสามารถของเด็กแตละคน ใหรูจักเรียนรูดวยตนเองและนาํ

ประสบการณไปใชในชีวติจริงได ซ่ึงทําใหเด็กสามารถอยูรวมกันในสังคมอยางพลเมืองที่ดี อีกทั้ง

รูจักปรับตวัความเขาใจในความแตกตางระหวางสังคมและวัฒนธรรม เปนการจัดโอกาสทาง 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามหลักสูตรการศกึษาแนวอเมรกิัน ใหกับนักเรียนที่มีความแตกตางในเรือ่ง

เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรมและสีผวิรวมถึงลักษณะพเิศษเฉพาะบคุคล ใหสามารถอยูรวมกันไดดวย

การยอมรับนับถือในสิทธิเสรีภาพทั้งของตนเองและผูอ่ืนอยางสรางสรรค และมุงการพัฒนาตาม

ศักยภาพของแตละบุคคล (โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ. 2550: 5) 

 

             โครงสรางการบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

  โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีโครงสรางการบริหารงานโดยเริ่มจากคณะกรรมการ

สถานศึกษา ไปยังผูรับใบอนุญาต ผูอํานวยการ ผูจัดการ ซ่ึงรวมกันบริหารงานตามแผนกตางๆ 

ไดแก งานบริหารวิชาการ งานบริหารงบประมาณ งานบริหารบุคลากรและงานบรหิารทั่วไป ซ่ึงใน

แตละหนวยงานบริหารดังกลาวยังไดแบงออกเปนแผนกตางๆ และมีหัวหนาแผนกงาน ที่ตอง

รับผิดชอบในภาระหนาที่ตางๆ เชนการจัดทํารายงานเพื่อเสนอตอหัวหนาหนวยงานขางตน ซ่ึงมี

หนาที่ที่จะทําการวิเคราะห สังเคราะหและนําเสนอตอผูอํานวยการ โดยผูอํานวยการจะมีผูจัดการ
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เปนผูชวยควบคุมดูแล ใหงานดําเนินไปตามเปาหมายที่กําหนดไวตามการลงมติของคณะกรรมการ

สถานศึกษา แลวจึงจะทําการบันทึก จัดทําเปนรายงานประจําปสงไปยังตนสังกัด คือสํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชนตอไป 

 

 
ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

            ที่มา: โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ.  2552: 12 

  

             การสรรหาบุคลากรและสวัสดกิาร 

  ครูชาวตางประเทศที่ปฏบิตัิงานในปการศึกษา 2552  มาจากประเทศสหรัฐอเมริกา 

แคนาดา อังกฤษ สวีเดน เนเธอรแลนด ฝรั่งเศส จีน และฟลิปปนส ครูที่ไดรับการคัดเลือกตองมี

คุณสมบัติครบถวนตามที่ครุุสภากําหนดในเรื่องมาตรฐานวิชาชีพครู โดยอาจจะมีประสบการณ 

การสอนนอยกวาหรือเทากบัหนึ่งป และจบการศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาทางการศึกษาเทานัน้ จึง

จะไดรับการพิจารณาใหเปนครูผูสอนตามระดับชั้นตางๆ ดวยอัตราจางเปนรายเดือน 12 เดือนตอป 

พรอมสวัสดิการตางๆ เชน ที่พัก อาหารกลางวัน บตัรประกันสุขภาพและอุบัตเิหตุ ทุนการศึกษาตอ 

และมีสิทธิรับทุนการศึกษาของบุตรที่จะศึกษาเลาเรียนในโรงเรียนตลอดระยะเวลาที่ปฏบิัติงานใหกับ

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ   
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   บุคลากรชาวไทย ตองมีคุณสมบัติครบตามมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา จึงจะไดรับการคัดเลอืกดวยอัตราเงินเดือนตามความรูความสามารถ รวมทัง้ไดรับสวัสดิการ

ดานคารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน ทนุการศึกษาตอ และเงินกูยืมโดยการพิจารณาตามความ

เหมาะสมตามมติคณะกรรมการบริหารโรงเรียน (โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ. 2552: 13) 

 

               ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนนานาชาติคินเคดกรงุเทพ 

  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ แสดงออกทางการบรหิารภารกิจ

ของโรงเรยีนใน 4 ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงาน

บุคคลและการบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารงานโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็วเพ่ือใหสอดคลองกับ

ความตองการของผูเรียนทุกคน โดยยึดหลักในพันธสญัญาใจของผูกอตั้งเริ่มแรกวา การศึกษาเปน

รากฐานที่ม่ันคงของอนาคต การศึกษาจงึตองจัดใหครอบคลุมโดยไมคํานึงถึงความแตกตางของ 

เชื้อชาติ ศาสนาและความเชื่อ ดวยการประสานความรวมมือกับผูปกครอง เชน จัดใหมีการพบครู

ประจําชั้นทุกภาคเรียนๆ ละ 2 ครั้ง ซ่ึงผูปกครองแตละคนจะไดปรึกษาเฉพาะกรณีของบุตรหลาน

ของตนตามเวลาที่ครูประจําชั้นออกกําหนดเวลานัดหมายให โอกาสที่เปดใหเปนไปอยางอบอุนและ

ใกลชิดระหวางครูกับผูปกครอง และทําใหความตองการของผูปกครองไดรับการตอบสนองจาก

โรงเรียนอยางรวดเร็ว เพราะขอมูลที่ครูประจําชั้น สงรายงานใหกับผูบริหารโดยตรง  หรือการจัดงาน

ประจําปของโรงเรียนที่เรียกวา วันสบืสานวัฒนธรรมนานาชาติ ซ่ึงจะมีการแสดงจากนักเรียนทกุคน

ของโรงเรียนซึ่งเปนนักเรียนที่มาจากความหลากหลายในวัฒนธรรม โดยที่ผูปกครองไมตองเสียเงิน

เพ่ือสนับสนุนใดๆ ทั้งสิ้น เพียงแตอาศัยความเต็มใจทีจ่ะนําเสนอวฒันธรรมของประเทศชาตขิอง

ผูปกครองแตละคน ดวยการแตงกายดวยชุดประจําชาต ิและนําอาหารที่สื่อถึงเอกลกัษณของชาตติน

มาในวันงาน ก็ถือวาไดใหความรวมมือกับโรงเรียนเปนอยางดียิ่งแลว จากรายงานประจําปทุกปของ

โรงเรียน พบวาผูปกครองมีความประทบัใจในการจัดงานประเภทนีแ้ละใหความสาํคัญเพ่ิมมากขึ้น

ทุกป (โรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ.  2552: 14) 

 

             ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใชภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงในการเปน

ผูนําของบุคลากรในโรงเรียนทุกคน เริ่มตัง้แตเปนผูบรหิารที่มีวิสัยทศัน มองลึกซึ้งถึงรากเหงาของ

ปญหา วางแผนงานอยางรอบคอบ ถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรอยางทั่วถึงและชัดเจน นําสูการ

ปฏิบัติดวยความเอาใจใสดูแลอยางใกลชิด และพรอมจะลงไปรวมแกไขถาเกิดปญหาอุปสรรคตางๆ 
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นอกจากนี้ยังมีสํานึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลงที่มากระทบสภาพการดํารงอยูของ

โรงเรียน ผูบริหารจึงเปนผูริเริ่มและนําการเปลี่ยนแปลงเขามาเปนหลกัสําคัญในการบริหารงานตางๆ 

ของโรงเรียน โดยนําวิสัยทศันที่ไดถายทอดเปนภาพที่ชัดเจนแลว ลงสูการปฏิบัตดิวยตนเอง เพ่ือ

เปนการสรางแรงจูงใจ ดลบันดาลใจใหกบับุคลากรทุกคนใหไดพัฒนาศักยภาพแหงตนไปยัง

เปาหมายที่คาดหวังไวในระดับสูงสุด และการที่จะบรรลุเปาหมายสูงสุดดังกลาวผูบริหารและ

บุคลากรตางก็มีความเชื่ออยางแนวแนวา สถานศึกษามีไวเพ่ือการเรียนรูของผูเรียน เปาหมายของ

วิสัยทศันรวมระหวางผูบริหารกับบุคลากรจึงมุงการพัฒนาทักษะการเรียนรูของผูเรียนโดยเนน  

การคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห มีวิจารณญาณ มีความคิดสรางสรรค และสามารถแกปญหาดวยการ

พิจารณาไตรตรองถึงผลกระทบตางๆ โรงเรียนจึงตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ให

การทุมเททั้งแรงใจ แรงกายและอุทิศตน เพ่ือหลอหลอมใหผูเรียนทุกคนไดไปถึงฝงตามแรงฝนได

อยางงดงาม ผูบริหารเนนการใหคุณคาและความสําคญักับบุคลากรทุกคน เน่ืองจากทุกคนลวนมี

ความสําคัญตอโรงเรียนไมวาจะทําภาระหนาที่อยูในตําแหนงใดก็ตาม ผลงานของทุกคนยอมไดรับ

การพิจารณาใหเปนผลงานที่สามารถพัฒนาตอยอดใหดียิ่งๆ ขึ้นไปไดอยางม่ันคงดวยการเอาใจใส  

ติชม และรบัคาํแนะนําจากผูบริหารซึ่งลงมารวมนํา รวมทํากิจกรรมงานตางๆ เพ่ือเปนตัวอยาง

พรอมกับเปดโอกาสใหบุคลากรไดปรึกษาปญหาตางๆ ทั้งปญหาสวนตัวและปญหาที่เกิดจากการ

ทํางานตามหนาที่ของตน จากการเปนผูรับฟงเรื่องราวตางๆ ทําใหผูบริหารเขาใจเหตุผลของความ

ยากลําบากอนัเปนที่มาของภาระการงานไมบรรลุเปาหมายทันตามกําหนดเวลา ผูบริหารก็จะเห็น

โอกาสในการแกไขไดตรงกบัตนตอของปญหา ในการประพฤติดังกลาวของผูบริหารทําใหไดใจ

บุคลากรมารวมหนุนการริเริ่มเชิงรุกของผูบริหาร เม่ือตองมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงวธิีการทํางาน

แบบใหมๆ ถงึแมบางครั้งผูบริหารจะทําการเสี่ยงในเรื่องที่ไมนาจะเปนไปได แตดวยความเชื่อม่ันใน

ผลประโยชนสูงสุดคือผูเรียน ประกอบกับการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบแลว การกลาเสีย่ง

ของผูบริหารก็ถือวาเปนความจําเปนที่โรงเรียนตองยอมรับทั้งผลทีส่ําเร็จและลมเหลว เพราะถา

สําเร็จก็ถือเปนโอกาส และถาลมเหลวก็ถือเปนอุปสรรคที่คนเจอแลวจะสองทางสูการแกไขไดในที่สุด 

(โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ. 2552: 15) 

  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มี

รายละเอียดในดานพฤติกรรมของผูบริหารดังน้ี (โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ. 2552: 16-17)  

 1. มีวิสัยทัศน ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเปน

ในอนาคตของโรงเรียน มีภาพที่ชัดเจนตอสิ่งที่ตองการใหบรรลุ ผูบรหิารสามารถทําใหบุคลากรเกิด

แรงจูงใจที่จะบรรลุเปาหมายอยางเห็นความหมาย ความสําคัญตองานของโรงเรียน ในการกําหนด
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แผนงานตางๆ ของผูบริหารจึงมีการสื่อสารและถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรทกุคน เพ่ือใหเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทําใหวิสยัทัศนดังกลาวกลายเปนวิสยัทัศนรวมและเปนความจริง

ขึ้นมาได โดยที่วิสัยทัศนรวมของผูบริหารและบุคลากรของโรงเรียนมีฐานมาจากความเชื่อที่

เหมือนกันวาโรงเรียนตั้งขึ้นเพ่ือการเรียนรูของนักเรียนเปนสําคัญ 

 2. มีความเชื่อวา โรงเรียนมีไวเพ่ือเปนสถานที่เรียนรู มีการกาํหนดวัตถุประสงคของ 

การจัดการเรียนการสอนใหมีความสอดคลองกับความตองการ ความสนใจของนักเรียน นักเรียนมี

สวนในการกําหนดกระบวนการเรียนการสอน ภายใตคาํแนะนําของครูผูมีประสบการณ โครงการที่

โรงเรียนมุงเปาหมายในเรื่องนี้ไดแก โครงการถนนสูอนาคต (Road to the future) โดยกําหนดให

นักเรียนทุกคนอานหนังสือที่ตนสนใจที่นอกเหนือจากตําราเรียนใหไดมากที่สุด แลวทําการบันทึก

เปนรายงานของตนทุกภาคเรียน เปนการสนับสนุนที่ครแูละบุคลากรทุกคนตองติดตามผลและ

ปรับปรุงสงเสริมใหนักเรียนมีความสนใจที่จะทําอยางตอเน่ือง จึงตั้งเปาหมายตามความสามารถที่

นักเรียนแตละระดับชั้นจะบรรลุได มีการใหรางวัลในการแขงขันกันพัฒนาตนเองใหเกิดความเจริญ

งอกงามทางความรู ความคดิ เปนการเพาะนิสัยใหนักเรียนรูจักการเรียนรูดวยตนเองจากการอานที่

ตนสนใจนอกจากนี้ยังมีการเรียนโดยวิธีแกปญหาดวยสถานการณที่เปนปญหาแลววางโครงการ

แกปญหานั้นๆ มากกวาการจําเนื้อหาวิชา เชน ปญหาเด็กนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติมีความ

เชื่อม่ันในตนเองสูงเกินไปจนทําใหการแสดงออกทางกิริยามารยาทแขง็กระดาง โรงเรียนจึงจัด 

ใหมีโครงการ วันคุณปู คุณยา คุณตา คณุยาย (Grand Parents Day) ขึ้นเปนประจําทุกปใน 

วันที่ 1 กันยายน ซ่ึงวันดังกลาวมีความสําคัญเน่ืองจากเปนวันกอตั้งของโรงเรียน (Foundation Day) 

ดวยความเชื่อวา อนาคตของคนรุนใหมมาจากการสนับสนุนจากคนรุนกอน ในวันน้ีนักเรียนจะไดมี

โอกาสไดสัมผัสกับความรัก ความเอื้ออาทร และรับฟงประสบการณชวีิตจากคนรุนเกา เปนการ

แกปญหาจากสถานการณทีก่ําหนดขึ้น ผลที่เกิดขึ้นคือ นักเรียนทั้งคนไทยและคนตางประเทศ เห็น

ความสําคัญของการออนนอมถอมตนตอผูใหญและการอยูรวมกันแบบใสใจตอกนัและกันมากขึ้น ทํา

ใหเกิดการสืบสานวัฒนธรรมอันดีงามของไทยไปสูสายตาของชาวตางประเทศ 

 3. การสรางสัมพันธภาพในโรงเรียน  ใชการจัดโครงสรางขององคกรโดยกําหนดใน

ลักษณะ ตําแหนงงาน วิธีปฏิบัติ ขอบเขต อํานาจหนาที่ และการประสานงานระหวางตําแหนงตางๆ 

อยางชัดเจนเพื่อใหการทํางานขององคกรดาํเนินไปอยางมีระบบระเบยีบ และมีความคลองตัวใน 

การบริหาร แตการจัดดังกลาวโรงเรียนไดอาศัยหลักบริหารดานความสมัครใจและดานการมีทักษะ

ตามความสามารถของบุคลากรที่ไดรับมอบหมายภาระงาน  จึงมีการปรับเปลีย่นไดตลอดเวลาถา

บุคลากรเกิดความคับของใจ ผูบริหารสรางแรงจูงใจบุคลากร โดยใหสวัสดิการในดานที่อยูอาศัย 
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อาหารกลางวัน และทุนการศึกษากบับตุรของบุคลากร ผูบริหารใหความเปนกันเองกับบุคลากรโดย

ทั่วถึงทุกคน บุคลากรสามารถเขาถึงผูบรหิารไดโดยสะดวก เพราะทกุเชาของวันทาํงานจะมีการ

ประชุมบุคลากรโดยตัวผูบริหารเองเพื่อสรุปเหตุการณที่จะปฏิบตัปิระจําวันตามแผนปฏิบัติการ

ประจําเดือน และเม่ือเกิดปญหาจากการตัดสินใจของบุคลากร ผูบรหิารจะลงไปรวมแกไขดวยตนเอง

เสมอ นอกจากนี้ผูบริหารยงัสนับสนุนทั้งทางดานเวลาและทุนการศกึษาใหบคุลากรเขารับการอบรม

วิชาการทางการศึกษาตามความสนใจและความถนัดเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความเชีย่วชาญ และนํา

มารวมปรับปรุง พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายการจัดการศึกษาคือชีวติ 

 4. ผูบริหารใหการรับฟงตอบุคลากร นักเรียน และผูปกครองอยางสนใจที่จะแกปญหา

อยางจริงจัง การรองเรียนใดๆ ก็ตามจะไดรับการแกไขอยางรวดเร็วเสมอ ถาติดขัดหรือลาชา 

ผูบริหารจะชี้แจงโดยลายลักษณอักษรอยางชัดเจน ในวธิีการแกไขของโรงเรียนและเปดโอกาสให

ตอรองไดถาไมเห็นดวย และเม่ือมีขาวสารใหมๆ ที่เกี่ยวของกับโรงเรียน จะมีการเปดเผยขอมูลที่

ถูกตอง ดวยจดหมายขาวประจําเดือนในคอลัมน “พบผูบริหาร” เพ่ือใหผูที่มีสวนไดสวนเสียทกุคน

ไดรับขาวสารที่นาเชื่อถือจากผูบริหารโดยตรง และเปนการปองกันการเขาใจไมตรงกันไดอีกดวย  

 5. ผูบริหารมีความคิดริเริ่มเพ่ือความกาวหนาของโรงเรียนตลอดเวลา ดวยการตรวจสอบ

สภาวะแวดลอมอยางตอเน่ือง และมีความตื่นตวัอยูตลอดเวลาในการแสวงหาโอกาสสรางสรรค 

สิ่งใหม รวมทั้งทําการทดสอบอยูเสมอถึงขอจํากัดที่เกิดการกฎระเบยีบและขนบธรรมเนียมม่ือถึง

คราวที่จะตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่คนอ่ืนมองไมเห็นใหเกิดความสําเร็จใหได ผูบริหารมี

ความแนวแนตอจุดยืนของตนโดยไมเกรงจะถูกกลาวหาวาเปนเผด็จการ  

 6. เปนผูบริหารที่กลาเสี่ยงจากเดิมพันดวยชื่อเสียงและทรัพยสินของตน โดยมีเง่ือนไขวา

การตัดสินใจใดๆ ตองเปนไปเพื่อประโยชนที่สนองตอความตองการของนักเรียน ของผูปกครอง ของ

ครูและของโรงเรียนเทานั้น ผูบริหารพรอมที่จะรับความเสี่ยงและกระตุนใหกําลังใจบุคลากรใหเขามา

ริเริ่มทดลองวธิีการสอนใหมๆ ที่สอดคลองกับความตองการทางวิชาการของนักเรียน เพ่ือใหนักเรียน

เกิดประโยชนสูงสุด ผูบริหารใหโอกาสแกบุคลากรในการพิจารณาเปลี่ยนแปลงดานการปรับเปลีย่น

แผนการเรียนการสอนใหเหมาะสม เชน การจัดขนาดของชั้นเรียน การจัดตารางเรียน การจัด

กิจกรรมสงเสริมผูเรียน  โดยผูบริหารจะคอยชวยเหลอื อํานวยความสะดวกใหเกดิความพรอมที่จะ

ลงมือปฏิบัติไดทันที  

             กลาวไดวา ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพในฐานะผูนําสถานศึกษาอาศัยการปรับตวัใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นอยูตลอดเวลา 

เพ่ือใหสภาพการดํารงอยูขององคกรมีทิศทางที่มีพัฒนาการ จนสามารถบรรลุเปาหมายของการจัด
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การศึกษาอยางมีคุณภาพและตามความคาดหวังของนักเรียน ผูปกครอง และผูทีเ่กี่ยวของทุกฝายได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูบริหารไดแสดงภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยาง

ชัดเจน โดยการเปนผูนําทีมี่วิสัยทศันอยางชัดเจน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีภาพความคาดหวังที่

เดนชัด ใชความรูความสามารถในการถายทอดและนําวิสัยทศันสูการปฏิบัติไดเปนอยางดี ดวยความ

เชื่อในการจัดการศึกษาใหสถานศกึษา เปนสถานที่สําหรับการเรียนรูของผูเรียนเปนสําคัญ  

เนนคุณคาของบุคลากรในดานทักษะ ความรู ความสามารถและสนบัสนุนผลงานของบุคลากรให

ไดรับการพัฒนาใหดียิ่งๆ ขึ้น มีความเขาใจและหยั่งรูถงึความสามารถ ความเต็มใจของบุคลากรแต

ละคน คอยกระตุนใหบุคลากรเกิดพลังในการทํางานอยางมีความสุขและตั้งใจทํางานดวยความมุงม่ัน 

เพ่ือใหเกิดความกาวหนาอยางตอเน่ือง  ใชการสื่อสารที่ชัดเจน ใหเกิดความเขาใจตรงกัน ใหการรับ

ฟงแกบุคลากรทุกคนอยางจริงใจ สรางแรงจูงใจโดยการรวมแรงรวมใจในการฟนฝาอุปสรรคตางๆ 

จนทําใหบุคลากรกลายเปนแนวรวมที่สําคัญในการริเริม่เปลี่ยนแปลงและทําสิ่งใหมๆ แมบางครั้ง

จะตองเสี่ยงก็ถือวาเปนความจําเปนที่ตองเสี่ยง เพ่ือใหผลประโยชนสูงสุดเกิดแกผูเรียนที่มีคุณภาพ

ทางการศึกษาทุกคน  

 

2. หลักการ แนวคิด เก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 หลักการ แนวคิด เก่ียวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
    ในยุคแรกของการศึกษาวิเคราะหภาวะผูนํา (ระหวาง ค.ศ. 1900 - 1950) นักวจัิยได

ศึกษาทศันะของการเปนผูนํา โดยใชวิธีแยกแยะเปรียบเทียบความแตกตางคุณลักษณะระหวางผูนํา

กับผูตาม ซ่ึงพบวา ไมมีคณุลักษณะหนึง่เดียวหรือกลุมของคุณลักษณะรวมทีส่ามารถนํามาอธิบาย

ถึงความสามารถของผูนําได ตอมานักวิจัยจึงเปลี่ยนมุมมองมาศึกษาวาสถานการณมีอิทธิพลตอ

ทักษะและพฤติกรรมของผูนําไดอยางไร  สิ่งที่ตามมาจากการศึกษาภาวะผูนําก็คอื มีความพยายาม

ที่จะระบลุักษณะสําคัญที่แยกแยะระหวาง การเปนผูนําที่มีประสิทธผิล (Effective leaders) กับผูนําที่

ไมมีประสิทธผิล (Non-effective leaders) การศึกษาดงักลาวพยายามชี้ใหเห็นแบบอยางพฤติกรรม

ของผูนําที่มีประสิทธิผลซึ่งสามารถทําใหผูนําเกิดประสทิธิผลไดอยางไร ตอมานักวิจัยไดใชตวัแบบ

สถานการณจําลอง (Contingency model) เพ่ือศึกษาถงึความสัมพันธของคุณลักษณะสวนบคุคล 

(Personal traits) ตัวแปรทางสถานการณ (Situational variables) และความมีประสิทธิผลของผูนํา 

(Leader effectiveness) การศึกษาภาวะผูนําในยุคตอมา (ประมาณทศวรรษ 1970 – ปลายทศวรรษ  

1980) นักวิจัยไดหันกลับมาเนนการศึกษาคุณลักษณะสวนบคุคลของผูนําซึ่งกอใหเกิดอิทธิพลตอ

ความมีประสทิธิผลและความสําเร็จขององคกรอีกครั้งหน่ึง การตรวจสอบดังกลาวนํามาสูขอสรปุที่วา 
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ผูนําและภาวะผูนํามีความสาํคัญและเปนองคประกอบที่มีความสลบัซับซอนมากขององคกร ซ่ึงจะขอ

สรุปถึงมุมมองภาวะผูนําตางๆ เหลานี้โดยสังเขป ดังน้ี 
 

    ภาวะผูนําเชิงคณุลักษณะ 

ตั้งแตกอนสมัยคริสตกาลจนถึงป ค.ศ.1940 เปนระยะเวลาที่พยายามศึกษาลักษณะ

สากลของผูนําที่มีประสิทธผิล (ธวัช บุณยมณี. 2550: 42 อางอิงจาก Schriesheim et al., 1980: 4) 

นักวิจัยไดศึกษาทัศนะของการเปนผูนําจากหลากหลายมุมมอง กลาวคือในยุคแรกของการวิเคราะห

ภาวะผูนํา วธิกีารศึกษาภาวะผูนําตามทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theory) สันนิษฐานวา 

คุณลักษณะของบุคคลมีบทบาทสําคัญในการกําหนดความแตกตางระหวางผูที่เปนผูนํากับผูที่ไมเปน

ผูนํา หรือคุณลักษณะสามารถทํานายผลลัพธขององคกรได มุมมองเชิงคุณลักษณะเปนมุมมองตอ

ภาวะผูนําที่เกาแกที่สุดและมีอิทธิพลตอการศึกษาภาวะผูนํามานานหลายสิบป เบทแมนและสแนล 

(Bateman; & Snell. 2004: 371) กลาวถงึมุมมองตอภาวะเชิงคุณลักษณะจะมุงไปที่ผูนําแตละคน

และพยายามหาคุณลักษณะที่ทําใหเขาเปนผูนําที่ยิ่งใหญ ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคณุลักษณะได

แนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซ่ึงถือวาผูนําเปนมาแตกําเนิด  

สรางกันไมได จึงไดเกิดแนวคิดวาผูนําตองมีลักษณะพิเศษกวาคนทั่วไป (ธวชั บุณยมณี.   

2550: 42 อางอิงจาก Luthans. 1985: 480) ในชวงป ค.ศ.1904 -1947 มีการศึกษาวิจัยคุณลักษณะ

ของผูนําโดยเริ่มแรกของการพิจารณาภาวะผูนํานั้น  จะใชการศกึษาผูนําเปนรายบุคคลในแง

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่ผูน้ันมีและกอใหเกิดความสามารถในการนําขึ้น เชน คุณลักษณะดาน

สติปญญา สถานะทางเศรษฐกิจสังคม สภาพการเลี้ยงดูในเยาววัย ลําดับที่การเปนลูกของครอบครัว 

เปนตน    

สต็อกดิล (Stogdill. 1974: 62-63) ไดทําการศึกษาและสังเคราะหงานวิจัยในชวงเวลา

ดังกลาว จํานวน 124 เรื่อง และสรุปไดวาผูนําจะมีคุณลักษณะดังน้ี ความมีสติปญญา ความเปนผูรู 

ความรับผิดชอบ สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ ความชอบเขาสังคม ความคิดริเริม่ ความพยายาม 

ความเชื่อม่ันในตนเอง ความไวในการรับรูและเขาใจสถานการณตางๆ ความรวมมือ ความนิยม

แพรหลาย ความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการใชคาํพูด ตอมาสต็อกดิล (Stogdill.  

1974: 72-91) ไดทําการศึกษาและสังเคราะหงานวิจัยทีท่ําในชวงป ค.ศ. 1948-1970 พบลักษณะ

ของผูนําดังน้ี 1) คุณลักษณะทางรางกาย เชน อายุ สวนสูง นํ้าหนัก และรูปราง 2) ภูมิหลังทางสังคม 

เชน สถานภาพทางสังคม และการเลื่อนชัน้ 3) สติปญญาและความสามารถ เชน สติปญญา ความ

เด็ดขาด ความรู ความคลองแคลวในการใชคําพูด 4) บคุลิกภาพ เชน ความสามารถในการปรับตัว 
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การมีอํานาจเหนือบุคคลอื่น การมีความสมดุลในอารมณและความสามารถในการควบคุมอารมณ 

ความมีอิสระและเปนตัวของตัวเอง ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความซือ่สัตยและมีจริยธรรม และความ

เชื่อม่ันในตนเอง 5) คุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เชน ความตองการความสําเรจ็ ความรับผิดชอบ 

ความคิดริเริ่มและไมยอทอตออุปสรรค และการมุงงาน 6) คุณลักษณะทางสังคม เชน ความสามารถ

ในการประสานความรวมมือ ความสามารถในการบริหารจัดการ ความปรารถนาที่จะรวมมือกับผูอ่ืน 

ความนิยมแพรหลายและมีเกียรติ การชอบสังคมและมทีักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล การมี

สวนรวมกบัสงัคม รูจักกาละเทศะและมทีกัษะดานการพูด ในระยะหลังๆ สต็อกดลิพบวา มี

คุณลักษณะของผูนําบางประการที่พบเสมอในผูนําที่มีประสิทธผิล (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.   

2536: 46; อางอิงจาก Stogdill.  1981: 73-97) คุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรับผิดชอบ ความ

มุงม่ันที่จะทํางานใหสําเร็จ ความแข็งแรง ความเพยีรพยายาม รูจักเสี่ยง ความคิดริเริ่ม ความเชือ่ม่ัน

ในตนเอง ความสามารถในการจัดการกับความเครียด ความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอผูอ่ืน

ความสามารถที่จะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการทํางานใหสําเร็จ และจากการศึกษาลักษณะเดนของ

ภาวะผูนําในผูนําที่ประสบผลสําเร็จเม่ือไมนานมานี้ พบวาผูนํามีแนวโนมที่มีลักษณะดังน้ี เปนผูที่มี

พลังและทํางานดวยความแข็งแกรง ตองการอํานาจเพื่อใชเปนแนวทางในการไปสูวิสัยทศันและ

เปาหมายที่วางไว มีความทะเยอทะยาน ตองการประสบความสําเร็จ มีวุฒิภาวะทางอารมณ 

พยายามพัฒนาตนเอง มีความซื่อสัตย รับรูขอมูลขาวสารอยางกวางขวาง มีความเฉลียวฉลาด มี

ความเขาใจตอสภาพแวดลอมทางสังคม มีความรอบรูอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับธุรกิจและงานของตน  

กลาวโดยสรุป การดูเพียงคุณลักษณะการเปนผูนําอยางเดียวนั้นยังไมเพียงพอที่จะบงชี้

ได ทั้งน้ีเพราะบุคคลไมอาจเปนผูนําไดเพียงแคมีคุณลักษณะตางๆ ผสมอยูในตนเทานั้น แต

นักวชิาการพยายามที่จะแยกคุณลักษณะเดนเฉพาะบางดานมาศึกษา ซ่ึงนํามาสูคําสรุปวา ไมมี

คุณลักษณะใดเพียงอยางเดียวที่สามารถชี้ชัดถึงความแตกตางระหวางคนเปนผูนํากับคนที่ไมใชผูนํา

ไดชัดเจน 

 

     ภาวะผูนําเชิงสถานการณและผลกระทบของบรบิทที่เปนตัวกําหนดแบบผูนํา 

 จากการศึกษาการเปนผูนําดวยคุณลักษณะที่กลาวมาแลว ตอมาไดมีการศึกษาเรือ่ง 

“สถานการณ” ในฐานะทีเ่ปนตัวบงชี้สําคญัตอความสามารถในการเปนผูนํา ซ่ึงนํามาสูแนวคิดทฤษฎี

ภาวะผูนําเชิงสถานการณขึน้ โดยความพยายามที่จะชีช้ัดใหไดวา “บริบทที่มีคุณสมบัติเชนไรที่ทําให

ผูนําถูกมองวาประสบความสําเร็จ” แนวคดิของทฤษฎภีาวะผูนําเชิงสถานการณสวนใหญจะมองขาม

คุณลักษณะเดนเฉพาะตวัของผูนํา  แตใหความสําคญักับสถานการณทางสังคมมากกวาโดยมี
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ผลงานวิจัยที่เชื่อวา บุคคลหนึ่งอาจเปนไดทั้งผูนําและผูตามก็ได  ทั้งน้ีขึ้นอยูกับสถานการณในแตละ

สภาวะแวดลอมน้ัน นักวิจัยจึงพยายามที่จะกําหนดคุณลักษณะเฉพาะของแตละสถานการณ ที่

เหมาะตอการมีประสิทธิผลของผูนํา ฮอยและมิสเกล (Hoy; & Miskel.  1987: 273) ไดศึกษา

คุณสมบัติ 4 ประการ ที่ประกอบขึ้นเปนสถานการณไดแก 1) ลักษณะโครงสรางขององคกร  

2) บรรยากาศขององคกร 3) ลักษณะของบทบาทหนาที่ และ 4) คุณลักษณะของผูใตบังคบับัญชา 

ตัวอยางทฤษฎีเชงิสถานการณ เชน ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและบลองชารด 

(Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory) เปนตน  

อยางไรก็ตาม ทฤษฎีเชิงสถานการณดังกลาวพบวา ภาวะผูนํามีความซับซอนสงูเกินกวา

จะอธิบายดวยทฤษฎีอยางเพียงพอ ทั้งน้ีเพราะทฤษฎีเหลานี้ยังไมสามารถคาดเดาไดถูกตองวาใน

แตละสถานการณที่แตกตางกันเชนน้ีผูนําจะตองใชทักษะที่เฉพาะสถานการณน้ัน  ควรมีทักษะ

อะไรบางจึงจะเกิดประสิทธผิล 

 

     ภาวะผูนําแบบไมมีผูนําแนนอนหรอืสามารถมีผูนําไดหลายคน  

 แนวคิดในการศึกษาภาวะผูนําไดเปลี่ยนไปจากเดิม จากที่เคยเชื่อวาภาวะผูนําเปนภาวะ

ผูนําของผูนําเพียงคนเดียวเฉพาะตวั (Personal leadership) ไปเปนแนวคิดใหมวาเปน  ภาวะผูนํา

ขององคกร (Organizational leadership) โดยบารเนอรและกรีเกอร (Barnes; & Kriger.  1986:  

15-16) ไดเสนอวาทฤษฎภีาวะผูนําทั้งหลายที่มีอยูยงัไมครอบคลมุเพียงพอ กลาวคือ ลวนมีแนวคิด

ของการมีผูนําเพียงคนเดียว (Single leader) ตอผูตามจํานวนมาก ทั้งที่ความจริงแลวภาวะผูนําของ

องคกรบงบอกถึงความรูสกึของการตองมีผูนํามากกวาหนึ่งคนขึ้นไป (Pluralistic sense of 

leadership) สวนคุณลักษณะ (Traits) หรือทักษะ (Skills) ที่เรามักพูดถึงน้ัน แทจริงมิใชของบุคคล

หน่ึงบุคคลใด แตเปนขององคกรโดยรวมซึ่งประกอบขึน้ดวยคนหลายคน โดยที่คนเหลานี้ตางกแ็สดง

บทบาทของการเปนผูนําทีซ่อนทับกันอยู  แตบางครัง้บทบาทกเ็สริมซ่ึงกันและกัน ทั้งน้ีแตละ

ชวงเวลามีการสงผานการเปนผูนําจากคนหนึ่งไปสูคนอ่ืนๆ ไดตลอดเวลา ซ่ึงเปนมุมมองภาวะผูนํา

แบบกวางขึ้น อยางไรก็ตามยังมีการศึกษาคนควาเรื่อง ภาวะผูนําองคกรโดยรวมในแงคุณลักษณะ 

(Traits) และพฤติกรรม (Behaviors) คอนขางนอย สวนใหญที่เปนอยูมักศึกษาการเปนผูนําแบบ

รายบุคคล 

 แนวคิดการมองภาวะผูนําขององคกรโดยรวมดังกลาว ทําใหเกิดแนวคิดเรื่องภาวะผูนํา

รวม (Shared leadership) สเลเตอรและดุย(Slater; & Doig. 1988: 294-301) ไมเห็นดวยกับความ

เชื่อที่วาภาวะผูนําเปนของคนที่เปนหัวหนาโดยเฉพาะ เพราะการดวนสรุปเชนนี้เปนการละเลยและ
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มองขามความเปนไปไดถึงการใชภาวะผูนํารวมกันของกลุมบุคคลทีเ่ปนทีมงาน ยิ่งกวานั้นผูนํา

ประเภทขาเกงคนเดี่ยวแบบวีรบรุุษ (Hero-leader) ดวยแลวแทบจะมองไมเห็นภาวะผูนําของคน

ระดับลางจํานวนมากมายทีใ่ชภาวะผูนํารวมกันเพ่ือทําใหองคกรมีประสิทธิผล 

 

     การวิจัยภาวะผูนําในยคุปจจุบัน  

ที่กลาวโดยสังเขปมาทั้งหมดนี้ ยังมีเมนเดส-มอส  (Méndez-Morse. 1992: Online) ที่

กลาวถึงมุมมองภาวะผูนําชวงกอนทศวรรษ 1980 ซ่ึงมุงเนนการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล ชวงตอมา

ไดมีการตรวจสอบทบทวนใหมวา คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal traits) อะไรบางที่เปนตัวบงชี้

ชัดเจนถึงความสามารถของการเปนผูนํา ทําใหเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้นถึงผลกระทบจาก

คุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอการทําใหเปนผูนําที่มีประสิทธิผลและตอบทบาทของผูนํา

ที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ มีการศึกษาเพื่อแยกแยะระหวางการเปนผูนํา (Leaders) กับ 

การเปนผูบรหิาร (Managers) มีการพูดถึงคุณลกัษณะใหมๆ ของผูนํา เชน วิสัยทัศน (Vision) วามี

ความสําคัญตอการเปนผูนําอยางไร นอกจากมีวิสัยทัศนแลวยังกลาวถึง ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตอง

ทําหนาที่เอ้ืออํานวย (Facilitate) ใหเกิดการพัฒนาวิสัยทัศนรวม (Shared vision) ตองใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย (Value the human resources) ขององคกร ดวยแนวคิดมุมมอง

คุณลักษณะผูนําในลักษณะเชนนี้ ทําใหเกิดผูนําใหมขึ้นซ่ึงเรียกวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 

     ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 ที่ผานมาเรากลาวถึงผูนําโดยทั่วๆ ไป เพ่ือดําเนินกิจกรรมในภาวะปกติของการทํางาน 

(Normal; & Routine Work) เชน การชักจูง การชี้นํา การตัดสินใจ การมอบหมายงาน  

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ผูนําประเภทนี้อาจเรียกวาเปน ผูนําเชิงกิจกรรม แตในปจจุบัน สังคม

และสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน รวดเร็วและมีความซับซอนมากขึ้น ตลอดจนมี

การแขงขันทีรุ่นแรงมากขึ้น ทําใหผูนําจะตองกระตุนและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จนสามารถ

บริหารการเปลี่ยนแปลงทีส่าํคัญใหเกิดขึน้กับองคกร เชน การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหมี

ประสิทธผิลมากขึ้น การบรหิารการรวมกิจการใหประสบความสําเร็จ การพลิกฟนกิจการจากภาวะที่

ย่ําแยใหกลับฟนขึ้น ซ่ึงผูนําประเภทนี้เรียกวา ผูนําเชงิการเปลี่ยนแปลง  

 สุพานี สฤษฎวานิช ( 2552: 258) ไดใหความหมายผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่ใช

บารมีเพ่ือกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่ยิ่งใหญแกองคกร สามารถพลิกฟนองคกรที่มีปญหานั้นให

ประสบความสําเร็จ 
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    ลักษณะทีส่ําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

             สุพานี สฤษฎวานิช ( 2552: 259) กลาววา จากการศึกษาพบวา ลักษณะที่สําคัญของผูนํา

ประเภทนี้ คือ 

1. มีอิทธิพลตอความคิด ตอผูตาม (Idealized Influence) เน่ืองจากผูนําจะมีบารมี  

คือมีการดํารงไวซ่ึงคุณธรรมและจริยธรรม มีความสํานึกในสวนรวม นาเชื่อถือ ไววางใจได มี 

ความเสมอตนเสมอปลาย มีความคิดที่ชดัเจน สามารถกําหนดแนวทาง และทิศทางของตนเองที่จะ

กาวไปได ผูนําจึงเปนแบบอยางใหผูตามชื่นชม เคารพนับถือ ไววางใจ และเชื่อม่ันอยางแรงกลา 

ผูนําจึงสรางแรงบันดาลใจใหเกิดแกผูตามใหเชื่อตาม และปฏบิัตติามที่ผูนําตองการได 

               2. คํานึงถึงผูตามในระดับบคุคล (Individualize Consideration)  โดยให การสนับสนุน 

ใหความสําคญักับผูตามในแตละคน ใหเกียรติ ดูแลและปฏิบตัิตอผูตามอยางเห็นความสําคัญ รับฟง

ความคิดเห็นอยางสนใจ จึงทําใหทุกคนยอมรับยอมตามทุมเทกําลังกายกําลังใจเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

ที่ยิ่งใหญขององคกรใหประสบความสําเรจ็ 

               3. กระตุนปญญาของผูตาม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุนใหเกิดการพัฒนา 

การเติบโต เกดิการเปลี่ยนแปลงทางปญญาและอารมณ เปลี่ยนแปลงในความเชือ่และคานิยม

ตลอดจนความสามารถของผูตามใหโอกาสแตละบุคคล และเปนพ่ีเลี้ยงใหในโอกาสที่เหมาะสม ผูนํา

จะมีพฤติกรรมที่กระตุนผูตามใหเกิดการตระหนัก และรับรูในปญหา และหาแนวทางแกไขปญหา 

กระตุนใหคิดในมุมมองใหมๆ จะไดมีพลังปญญาในการชวยกันพลิกฟนองคกรใหประสบความสําเร็จ 

เพราะผูนําคนเดียวไมสามารถพลิกฟน หรือสรางการเปลี่ยนแปลงได  

               4. มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจเพื่อใหผูตามมีแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) มีความกระตอืรือรน และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแงดี โดยผูนําจะทําใหผูตาม

มองเห็นและผูกพันตอวิสัยทศันของผูนําโดยเฉพาะอยางยิ่งการนําองคกรสูการเปลีย่นแปลง 

สามารถมองการไกลและสามารถรับรูการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมไดเร็ว ดังน้ัน 

ผูนําจะตองสื่อสารความสําคัญของวิสัยทศันและสญัลักษณของกิจการ ที่จะสรางแรงกระตุนและ 

แรงบันดาลใจตลอดจนการทุมเทใหเกิดขึน้ 

                5. เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ใหเกิดขึ้นกับองคกร เปนการผลักดันใหองคกร

เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูวสิัยทัศนและเปาหมาย โดยการแปลงวิสัยทัศน นโยบายและเปาหมายไปสู

การปฏิบัติ ทัง้การสื่อสารวิสัยทัศน จัดทาํแผนงานตางๆ และแผนปฏิบัติการ ตลอดจนผลกัดันใหเกิด

การทํางานเปนทีม เพ่ือทําใหการเกิดเปลีย่นแปลงที่มีพลัง เชน การพลิกฟนองคกรใหประสบ

ความสําเร็จ 
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    2.2  ความหมายภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

      ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) มีผูใหความหมายไวดังน้ี 

      ชนะ พงศสุวรรณ  (2548: 7) ไดใหความหมายภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธพิลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึน้

กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพ

มากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจ และวิสัยทศันขององคการ 

          วัชรี เทพพุทธางกูร  (2550: ออนไลน) ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะ

ผูนําคุณภาพที่จะตองเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู

ความคิดสรางสรรคแบบใหม ความคิดทีอ่อกนอกกรอบหรือกฏเกณฑเดิม เพ่ือประยุกตงานใหเกิด

ความกาวหนา  

         สุชาดา รังสินันท  (2550: 114) ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หมายถึงภาวะที่

บุคคลที่ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองคการในเรื่องใดเรื่องหน่ึง และตองทํางานรวมกับ

กลุมบุคคลเพือ่ผลักดันใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามที่ตองการ  

         ธเนศ ขําเกิด  (2550: ออนไลน) ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูที่มี

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีภาวะผูนําในการปฏิบตังิานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงวามีความรู 

ความสามารถในการพัฒนาและบริหารเพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางสรางสรรคและ

สงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา        

                   ภิรมย ถินถาวร  (2550: 30) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือ

ความสามารถในการบริหารองคกรของผูบริหารที่จะนําพาใหผูรวมงานมีความสามรถในการปฏบิัติ

หนาที่อยางเตม็ความสามารถมากกวาทีต่ัง้ใจไวแตตน สงผลใหองคกรไดรับการพัฒนาอยูตลอดเวลา

ทันตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก  

  ขวัญชยั จะเกรง  (2551: 18) ไดสรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ

พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

กระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสงูขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผลใหการปฏิบตัิงาน

เกินกวาความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น 

โดยผูบริหารแสดงบทบาททาํใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจ และวสิัยทัศน มีความ

จงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงาน มองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง เพ่ือนําไปสู

ประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน 
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  เมนเดส-มอส  (Méndez; & Morse. 1992: Online) ไดใหแนวคิดไววา ผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลง จะสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญขึ้นในองคกร พรอมไปกับการ

สงเสริมใหเกดิการริเริ่มสรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีใหมๆ อีกดวย ผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลกัษณะ

เชิงนามธรรมทดแทน  

         แกลพินและเฮอรดอน (Galpin; & Herndon.  2007: 83) ใหความหมาย ภาวะผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลงวา หมายถึง ความรบัผิดชอบในฐานะผูดูแลควบคุม เปนผูที่ใหคําม่ันสัญญา

อยางเปดเผย เปนผูที่มีจิตใจเปนกลางและเปนผูที่ฟงเสยีงขององคกร  

 สรุป ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) หมายถึงผูที่มีภาวะ

ผูนําในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงวามีความรู ความสามารถ ความรับผิดชอบ

เปนผูที่ใหคําม่ันสัญญาอยางเปดเผย เปนผูที่มีจิตใจเปนกลาง มีความมุงม่ันในการพัฒนาและบริหาร

เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางสรางสรรคและสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

เปนผูริเริ่มวิสยัทัศน  มีความเชื่อในการเรยีนรูของนักเรียนวาเปนความสําคัญสูงสุดของสถานศึกษา 

สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางเห็นคุณคาและสรางสมัพันธภาพที่ดี สื่อสารเปนและใหการรับฟง

อยางทั่วถึง ทาํการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกดวยพฤตกิรรมเชิงรุก กลาตัดสินใจ กลาเสี่ยง 

 

     รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ตองมีการพัฒนาองคกร ซ่ึงมีรูปแบบวิธีการที่ดีอยางนอย 

3 รูปแบบ ดังน้ี (วุทธศิักดิ์ โภชนุกูล.  2550: ออนไลน) 

1.  รูปแบบ 3 ข้ันตอน ตามแนวคิดของ Kurt Lewin ประกอบดวย การคลายตวั 

(unfreezing) เน่ืองจากเกิดปญหาจึงตองเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลง (changing) คือ การเปลี่ยน

จากพฤติกรรมเกา ไปสูพฤติกรรมใหม และการกลบัคงตัวอยางเดิม (refreezing) เพ่ือหลอหลอม

พฤติกรรมใหมใหม่ันคงถาวร  

2.  รูปแบบ 2 ปจจัย ตามแนวคิดของ Larry Greiner ที่เห็นวาการเปลี่ยนแปลง

เกิดจากแรงบีบภายนอก กับการกระตุนผลักดันภายใน เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงมีอยูตลอดเวลา 

ปจจัยทั้งสองเกิดขึ้นตลอดเวลา จึงตองดําเนินการเปลีย่นแปลงโดย ศึกษาการเปลีย่นแปลง คนหา

วิธีการที่ดีกวา ทดลองวิธีใหม หลอหลอมขอดีเขาดวยกนั เพ่ือบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิภาพ  
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3.  รูปแบบผลกระทบของปจจัย ตามแนวคิดของ Harold J. Leavitt ที่เชื่อวา

การเปลี่ยนแปลงเกิดจากผลกระทบที่เกดิขึ้นตลอดเวลาของ งาน โครงสราง เทคนิควิทยาการ และ

คน ทั้ง 4 ประการนี้เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงก็จะสงผลกระทบเกี่ยวพันกนั และการเปลี่ยนแปลงบาง

เรื่องอยูเหนือการควบคุม ดังน้ันผูบริหารจึงตองสนใจสิ่งที่เปลี่ยนแปลง สิ่งที่จะเปลี่ยนแปลง และ

ผลกระทบที่เกิดหรือจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของแตละปจจัย  

 

     ความทาทายการเปลีย่นแปลง (Challenges of Change) 

    องคกรที่มีโครงสรางองคกรชนดิที่มีสายการบริหารหลายขั้นตอน หรือสั่งการหลายชั้นภูมิ

จะอยูรอดไดยาก ในอนาคตองคกรตางๆ ตองประสานความรวมมือกันโยงใยเปนเครือขาย ใน

ขณะเดียวกันโครงสรางภายในองคกรก็จะตองกระจายความสามารถในการตัดสินใจใหกับกลุมงาน

ตางๆ ใหมากที่สุด และมีลําดับชั้นการบรหิารนอยที่สุด และตองเปลีย่นแปลงองคกรเพื่อรองรับและ

กาวใหทันความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี สิ่งตางๆ เหลานี ้ลวนเปนสิ่งทาทายและมีอิทธิพลตอ

ความอยูรอดขององคกรในศตวรรษที่ 21 เปนอยางมาก (ธวัช บุณยมณี.  2550: 141) 

 

    แรงกดดันที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Force for Change) 

             กุลเชษฐ มงคล  (2551: ออนไลน) ไดสรุปใหเห็นถึงปจจัยกระตุน หรือแรงกดดันที่

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ดังน้ี  

1. ลักษณะของแรงกดดันจากงาน (Nature of the work force) เชน  

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม ความเชี่ยวชาญในวชิาชีพ  

2. เทคโนโลยี (Technology) เชน ความเจรญิกาวหนาของคอมพิวเตอร แนวคิดเรื่อง

การจัดการคุณภาพ การปฏิรูปองคกร  

3. ความชะงักงันทางเศรษฐกิจ (Economic Shocks) เชน การตกต่ําของตลาด

หลักทรัพย การแกวงตวัของอัตราดอกเบี้ย  

4. การแขงขัน (Competition) เชน การแขงขันแบบโลกาภิวัตน การรวมตัวกันของกลุม

ตางๆ  

5. แนวโนมของสังคม (Social Trends) เชน การเขาสูสถาบันระดับอุดมศึกษามากขึ้น 

การชะลอการแตงงาน 

6. การเมืองของโลก (World Politics) เชน การเปดประเทศ ความขัดแยงหรือ 

การรุกรานกันของประเทศตางๆ  
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     แบบจําลองภาวะผูนําแหงการเปลีย่นแปลง  

รูปแบบการเปลี่ยนแปลงสามารถจําแนกออกเปน 3 ลกัษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงจาก

บนลงลาง จากลางขึ้นสูเบื้องบน และแบบบูรณาการ (กุลเชษฐ มงคล.  2551: ออนไลน) 

1. การเปลี่ยนแปลงจากบนลงลาง(Top-Down Change) เปนการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง

ที่มาจากผูบริหารระดับสูง ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกบั ความสมัครใจหรือความ 

เต็มใจของพนกังานระดับกลางและระดับลาง ทางธุรกจิเรียกวา ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงแบบอี  

(Theory E Change)  

2. การเปลี่ยนแปลงจากลางขึน้บน (Bottom-Up Change) เปนการริเร่ิม 

การเปลี่ยนแปลงที่มาจากทุกระดับในองคกรและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับตนและ

ระดับกลางในฐานะที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ทางธุรกิจเรียกวา ทฤษฎีการเปลีย่นแปลงแบบโอ  

(Theory O Change)  

3. การบูรณาการภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Integrated Change Leadership) 

เปนการนําประโยชนของการเปลี่ยนแปลงจากบนลงลางและจากลางขึน้บนมาใช การริเริ่มจาก

ระดับบนมีความจําเปนในการยกเลิกหรือเปลี่ยนแปลงแบบแผนดั้งเดิม การริเริ่มจากระดับลางเปน

สิ่งจําเปนในการสรางความสามารถของสถาบันเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยนื  

 

  2.3 ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

               งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษายงัมีคอนขางนอย

และยังไมเปนระบบที่แนนอน  โดยเฉพาะความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําทีส่ามารถนํากลยุทธ 

การเปลี่ยนแปลงลงสูสถานศึกษา และมีขอสังเกตวา ถาชุมชนมีความรูความเขาใจในกลยุทธและ

ขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงแลว เหตใุดการเปลี่ยนแปลงการศึกษาในการลงสูการปฏิบัติจึงมีนอย 

ผูนําการศึกษาจะตองทําอยางไรกับประเด็นน้ี และผูนําการศึกษาดังกลาวจะตองมีภาวะผูนําอยางไร

จึงจะสามารถนําการเปลี่ยนแปลงลงสูสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศกึษาของตนไดอยางราบรื่นและ

มีประสิทธิผล 

             แมวาความรูความเขาใจวา ผูนําประเภทใดทีจ่ะเปนตอ ตอการเปลี่ยนแปลงยังมีคอนขาง

จํากัดอยูก็ตาม แตก็มีสมมุติฐานความเชือ่อยูจํานวนหนึ่งที่เกี่ยวกบัการเปนผูนําในบริบทเชนน้ี  เชน 

เชื่อวาผูนําองคกรที่จะกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาได จะตองมีทั้งทักษะของการเปน

ผูนํา (Leadership)  ควบคูกับทักษะการเปนผูบริหาร (Managers) กลาวคือ เราคาดหวังวาทั้ง 
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ภาวะผูนํา (Leadership) และการบริหารจัดการ (Management) ควรอยูในบุคคลเดียวกัน แมนาส 

(Manasse. 1986: 153) และบุคคลที่นาจะมีคุณสมบัตน้ีิก็คือ  ครูใหญและผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษาซึ่งเปนผูรับผิดชอบสถานศึกษาโดยตรง  อยางไรก็ตาม  บางครั้งเราไมอาจแยกระหวาง

การบริหาร (Management) กับการเปนผูนํา (Leadership) ออกจากกันไดโดยเด็ดขาด เพราะใน

ความเปนจริงแลวเรายังพบวา ในตําแหนงเดียวกันอาจตองทําหนาทีท่ั้งสองบทบาทดังกลาวคือ อยู

ในบุคคลเดียวกันน่ันเอง ยกตัวอยางเชน ครูใหญคนหนึง่อาจตองรับผิดชอบในการจัดทําวิสัยทศัน

ของสถานศึกษาขณะเดียวกันก็ตองเปนผูจัดทําขั้นตอนการปฏิบัตทิีจํ่าเปนตอการบรรลุเปาหมายอีก

การเปนครูผูนํา (Teacher leadership) ก็เชนเดียวกันคอืตองมีสองบทบาทอยูในตวัคนเดียว เชน ครู

คนหนึ่งตองมีบทบาททั้งเปนครูผูสอนควบคูไปกับการเปนหัวหนาหมวดวิชาอีกดวย เปนตน 

 มีอีกสมมุติฐานหนึ่งที่เชื่อวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคกรตองเปนเฉพาะผูบริหาร

เทานั้นที่ตองทําหนาที่เปนผูนํา ซ่ึงความคิดแนวนี้เชื่อวาการเปลีย่นแปลงใดๆ ขององคกรตองเกิด

จากบุคคลผูดํารงตําแหนงสูงสุดเทานั้น จึงเปนแนวคิดที่มองขามความสําคัญของภาวะผูนําที่มาจาก

สมาชิกที่อยูระดับลางลงไป ขณะเดียวกันก็มีผลงานวิจัยจากการคนควาใหมๆ ในปจจุบันที่เนน

แนวคิดทีว่า “ครูก็คือผูนํา (Teachers as leaders)” แบลลอนและบวิดรี (Bellon; & Beaudry.   

1992: online) ตลอดจนแนวคิดใหมของการปฏิรูปการศึกษาทีเ่นนเรื่อง “การปรับรื้อโครงสราง 

(Restructuring) และการบรหิารที่ยึดโรงเรียนเปนฐาน (School based management) ซ่ึงลวน

สงเสริมแนวคดิใหครูอาจารยมีสวนรวมและมีภาวะผูนําในการตัดสินใจตอประเด็นตางๆในการ

บริหารโรงเรียนมากยิ่งขึ้น การศึกษาวิจัยแนวคิดหลังน้ีกําลังอยูระหวางดําเนินการเพื่อสงเสริม

บทบาทของครูในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 ในชวงทศวรรษ  1980  ไดมีการวิจัยมากมายเกี่ยวกบั “โรงเรียนทีไ่ดชื่อวามีประสิทธิผล”

หรือ “โรงเรียนคุณภาพ” ซ่ึงสามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนซึ่งมาจากระดับ

สังคมเศรษฐกจิระดับลางใหสูงขึ้นไดอยางชัดเจน พบวามีปจจัยเดนชัดที่สงผลตอความมีประสิทธิผล 

ของโรงเรียนเหลานี้ก็คือ การมีผูนําการเรียนการสอน (Instructional leadership)  ซ่ึงก็คือครูใหญที่มี

ความรูความสามารถทางวิชาการสูงน่ันเอง  ตอมาฮิกคและคณะ (Heck, Larsen; & Marcoulides. 

1990: 122)  ไดทําการสังเคราะหคุณลักษณะและทักษะสําคัญที่ครใูหญเหลานี้ใชในการปรับปรงุ

โรงเรียนซึ่งพบวา เปนคุณลักษณะและทกัษะที่ประกอบดวยหลายมติิ (Multidimensional construct) 

สิ่งที่ครูใหญเหลานี้ในฐานะผูนําทางการเรียนการสอนนํามาใชดําเนินการไดแก คุณลักษณะที่สรุปได

ดังตอไปน้ี 1) การตั้งความคาดหวังกับครแูละนักเรียนไวสูง (High expectations on students and 

teachers) 2) การบริหารโดยยึดจุดเนนการเรียนการสอนเปนสําคัญ (An emphasis on instruction) 
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3) การใหความสําคัญและสงเสริมการพัฒนาทางวิชาชพีของครูและบุคลากร (Provision of 

professional development) 4) การใชขอมูลเปนฐานในการประเมินความกาวหนาของนักเรียน ที่

นอกเหนือจากใชเกณฑอ่ืน ๆ (Use of data to evaluate student’s progress among others) และ 

5) การแสดงพฤติกรรมสําคัญของผูนําในการเอื้ออํานวยความสะดวก การรวมปรับปรุง และ 

การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการของนักเรียน 

 นอกจากนี้ยังมีการวิจัยที่เกีย่วกับผูนําการเรียนการสอนของสถานศกึษาที่มีประสทิธิผล

สูงดวยทฤษฎภีาวะผูนําแบบพฤติกรรมสองมิติคือ พฤติกรรมแบบมุงงาน (Initiating structure) และ

พฤติกรรมแบบมุงคน (Consideration) โดยใชแบบทดสอบ LDBQ พบวาผูนําดานการเรียนการสอน 

(Instructional leaders) ที่มีประสิทธผิลเหลานี้ลวนมีพฤติกรรมสูงทั้งสองดาน และเม่ือถามความเห็น

ของครูตอกรณีน้ี ครูสวนใหญแสดงความชื่นชอบตอผูนําที่มีพฤติกรรมทั้งดานมุงงานและมุงคนสูง 

(High task-High relation) อยูในตัวคนเดยีวกัน ฮอยและบราวน (Hoy; &  Brown. 1988: 27) 

               คอตเตอร และโคเฮน (Kotter; & Cohen .  2002: 1-3)  ซ่ึงเชื่อวาหัวใจของการ
เปลี่ยนแปลงคือ เปลี่ยนทีหั่วใจไมใชสมอง และตองดวยกระบวนการใหมที่จะนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการ “เห็น รูสึก เปลี่ยนแปลง” ผูนําในการเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบ
ความสําเร็จชีแ้จงถึงปญหาในขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง  หรือใหคําตอบในการแกปญหา แลวเขาก็
จะแสดงใหทุกคนไดเห็นดวยวิธทีี่ชัดเจนที่สุดเทาที่จะทําได ไมวาจะดวยการทําใหทุกคนไดเห็น 
ไดยินหรือไดสัมผัส  
 คอตเตอร (Kotter. 1996: 35-158) กลาวถึงพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่จะ

นําความสําเรจ็มาสูองคกรวามีวิธีการดังน้ี 1. สรางความรูสึกถึงความจําเปนและเรงดวนที่จะตองมี

การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร (Establishing a sense of urgency) หรือเรียกวา ปลุกใหตื่น  คือ 

การมีพฤติกรรมที่เตรียมพรอมสําหรับการสอดสองหาโอกาส และปญหาเพื่อกระตุนใหเพ่ือนรวมงาน

มีสวนรวม  โดยกระตุนใหเห็นถึงความเรงดวนในการแกไข จุดประกายความคิดใหเกิดความตองการ

เปลี่ยนแปลง จะเห็นไดชัดเจนวา การกระทําที่เรียบงายและถูกตองนั้นไมตองอาศัยเงินทองมากมาย

นัก ผูนําตองหาทางใหผูใตบังคับบญัชาหรือแมกระทั่งในระดับผูจัดการไปเยี่ยมชมบริษัทที่ประสบ

ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะตองจัดการประชุมประจําปเพ่ือจะหาทางหยุดพักผอนสมอง

ระหวางการทาํงาน  ผูนํากลุมพาลูกคาคนสําคัญมารวมประชุมพรอมกับเสนอขอมูลที่นาสนใจใหกับ

ผูบริหารอยางสม่ําเสมอ ถาหากปฏิบัติได ความกระตือรือรนก็จะมากขึ้นซ่ึงเปนจุดเริ่มตนของ 

การเปลี่ยนแปลงที่ดี 2. สรางทีมนํารอง(Creating the guiding coalition) คือการจัดหาคนที่เหมาะสม   

นาเชื่อถือ มีทักษะ มีเสนสายกวางขวาง มีชื่อเสียง และมีอํานาจพอที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงได  

คนกลุมน้ีจะตองพรอมที่จะอุทิศตนใหกบังานที่ไดรับมอบหมายและสามารถทํางานเปนกลุมไดดี  
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ทุมเทและรูจักทํางานเปนทมี กลุมคนที่ไดรับหนาที่ในการแกไขเปลีย่นแปลง สามารถทํางานรวมกัน

ใหความรูสึกแบงแยกหายไป เปนการรวมเอาหลายๆ ทีมเขาเปนทมีเดียวกัน ความพยายามที่จะทํา

ใหประสบความสําเร็จ เกิดจากทีมนํารองที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน มีทักษะ และมี 

การผลักดันจากระดับลาง  3. สรางวิสัยทศันที่เหมาะสม (Developing a vision and strategy) คือ

การนําทีมนํารองนําเสนอขอมูลที่อานเขาใจงาย  เห็นภาพ  รวมถึงการนําเสนอกลยุทธใหมๆ เขาไป

ดวย  ที่ลืมไมไดคือยุทธวธิีในการทํางานที่รวดเรว็  การมีตัวเลขรองรับเปนเรื่องสาํคัญ  เพราะภาพ

ตางๆ จะชวยใหเราเขาใจมากยิ่งขึ้น  และเปนภาพของอนาคตที่อาจเกิดขึ้นจริง ดวยการวางแผนที่

จะทํางานรวมกับทีมนํารองเพ่ือหาทางเลือก  พรอมชี้ประเด็นความสําคัญ เพ่ือใหเกดิการพดูคุยซ่ึง

จะทําใหมองเห็นถึงทางเลือกในอนาคต พยายามจินตนาการ  อนาคตที่เปนไปได พรอมกับกําหนด

วิสัยทศันที่ชัดเจน  เม่ือพูดถึงแลวสามารถบรรยายใหเห็นภาพในทันที  หรือบรรยายไดในหนึ่ง

หนากระดาษ สรางวิสัยทศันที่สามารถใหวิสัยทศันที่กาํหนดเปนความจริงขึ้นมาได ใหความสนใจใน

คําถามที่เกี่ยวกับระยะเวลาที่จะใชในการเริ่มตนการเปลี่ยนแปลง 4. การสื่อสารและการถายทอด

วิสัยทศัน (Communicating the vision) คือการกลาวถงึวิสัยทศัน เปาหมายและกลยุทธ  เพ่ือใหเกิด

ความเขาใจภายในองคกร  เพ่ือใหคนจํานวนมากที่สุดที่จะเปนไปไดมารวมกันทําใหเปนจริง   

การสื่อสารเพื่อใหเห็นภาพและเขาใจกลยุทธในการทํางาน  ดวยขอความที่เขาใจงายโดนใจคนฟง

หรือคนอ่ืนก็สามารถทําใหเขาใจสิ่งที่ตองการสื่อและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากคําพูดแลว การกระทําก็สําคัญถอืวาเปนการสือ่สารที่ชัดเจนกวาคําพูด เพราะการสื่อสาร

ขอมูลน้ันมิใชการสงตอขอมูล 5. การใหอํานาจ (Empowering employees for broad-based action) 

คือ การกําจัดอุปสรรคใหหมดไป โดยเฉพาะอุปสรรคนั้นคือ ตัวเจานายใหญ กําจัดสิ่งที่กีดขวางที่คิด

วาจะทําใหการปรับปรุงเปลีย่นแปลงชะงกัลาชา  สวนมากมักจะเปนคนระดับหัวหนาที่หลงตนเอง  

หลงอํานาจ  สื่อสารไมเปน แตก็ตองไมมอบอํานาจใหกลุมใดกลุมหน่ึงงายมากจนเกินไป เพราะ

อาจจะเกิดการตอตานจากคนรอบขางได 6. การสรางชัยชนะในชวงสั้นๆ (Generating short-term 

wins) คือการพยายามสรางชัยชนะในระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือเปนขวัญกาํลังใจแกคนทาํงาน ใหเขาได

รับรูถึงความสําเร็จในงานแตละขั้นตอนจะไดมีกําลังใจกาวตอไปอีกขั้นหนึ่งอยางมีหวัง และตอง

แสดงใหเห็นวาขั้นตอนที่นําเสนอนั้นไมใชเรื่องยาก เพราะถาปลอยใหงานเปนไปตามครรลองอาจจะ

ชาเกินไปที่จะเห็นผลสําเร็จ ซ่ึงอาจจะบั่นทอนกําลังใจในการทํางานได  ความพยายามเปลี่ยนแปลง

ที่ประสบความสําเร็จน้ัน การใหอํานาจกับคนงานเปนการสรางชัยชนะในระยะสั้นเปนชัยชนะที ่

หลอเลี้ยงใหเกิดความเชื่อม่ันศรัทธาในการพยายามดําเนินการเปลี่ยนแปลง เปนรางวัลในดาน 

วิชาใจสําหรับคนที่ทํางานดวยความอุตสาหะ  
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7. อยาเพิ่งยินดีกับความสําเร็จในเบื้องตน ( Consolidating gains and producing more change) 

คือเม่ือประสบความสําเร็จในแตละขั้นแลวไมควรหยุดใหเสียจังหวะ ควรดําเนินขั้นตอนตอไปทันที

จนกวาโครงการจะเสร็จสิ้นลง โดยพยายามทําใหเกิดความรูสึกตื่นตวัตลอดเวลา  และลดความรูสึก

ทิฐิใหนอยลง  ตัดงานที่ไมจําเปน  เหน่ือยยากและบั่นทอนจิตใจออก แตอยาถือเอาแคน้ีเปนชัยชนะ

และประกาศความสําเร็จเร็วเกินไป และ 8. ทําใหผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนที่ยึดถือและ

ม่ันคงจนกลายเปนวัฒนธรรมที่ติดอยูกับองคกร (Anchoring new approaches in the culture) คอื 

การหาวิธีใหสิง่ที่ถือปฏิบตัิกนัมานั้นม่ันคงอยูในองคกรอยางมีประสิทธภิาพ และยึดเปนมาตรฐาน

ใหมในการทํางาน  ควรมีการสนับสนุนเม่ือพนักงานทํางานไดอยางดีมีประสิทธิภาพ และพึงระวังวา

การพัฒนาเปลี่ยนแปลงปรบัปรุงอะไรสักอยางนั้นเปนเรื่องที่ออนไหวมาก เน่ืองจากเปนสิ่งที่ไม

สามารถเห็นผลลัพธในทันท ี ดังน้ันควรจะทําอยางรอบคอบและตองพยายามกําจัดอุปสรรคทั้งหลาย

ออกไป เพ่ือที่จะสรางความแข็งแกรงใหกับวัฒนธรรมใหม ภายใตความพึงพอใจอยางมีประสิทธภิาพ

เปนสําคัญ   

 เมนเดส-มอส(Méndez-Morse. 1992: Online) ใหแนวคดิไววาผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  

ที่สามารถกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่สําคัญขึ้นในองคกรพรอมๆไปกับการสงเสรมิใหเกิดการริเริ่ม

สรางสรรคเพ่ือใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยใีหมๆ  ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใช

แรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรมทดแทน 

เชน การใชวิสยัทัศน (Vision) คานยิมรวม (Shared values) และการสรางความสัมพันธตอกัน 

(Consideration) การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ทีท่ํามีความหมายเชิงคุณคา การสราง 

ความเขาใจและความรูสึกรวมของผูตามโดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลง จึงขึ้นอยูกับภาวะผูนําเฉพาะตวัของผูนําเชน คานิยม (Value) ความเชื่อ 

(Beliefs) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที่ “ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness) ของงาน ใน

บริบทของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซับซอนของโลกยุคปจจุบัน เมนเดส-มอส ไดสรุปภาวะ

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปน 6 ดาน ดังน้ี 

1. การมีวิสัยทศัน (Having vision) วิสัยทัศนเปนสิ่งจําเปนที่ผูนําจะขาดไมได เพราะ

เปนพลังที่สรางความหมายและวตัถปุระสงค (Purpose) ของการทํางานในองคกร ดังน้ันผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leaders) โดยตองมีวิสัยทัศนในการใชเปน

ฐานของการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบทั้งหลาย วิสัยทศันจึงเปนคุณสมบตัิสําคัญยิ่งตอการเปนผูนํา

โดยเฉพาะคณุลักษณะของผูบริหารการศึกษาระดบัสงูที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารการศึกษาที่มี

ประสิทธผิลสวนใหญมักเปนผูบริหารแบบมุงเปาหมายสูง และมีความสามารถในการมองเห็น
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เปาหมายไดชัดเจน และสามารถถายทอดเปาหมายดวยการพัฒนาวิสัยทศันรวมกับบุคลากร ซ่ึงมี

สวนสําคัญที่ชวยเพ่ิมการใชความพยายามของบุคลากรผูปฏิบัติงานในการทําใหวสิัยทัศนบรรลุ

เปาหมายไดมากขึ้นและกอใหเกิดพันธะผกูพันรวมกันทีจ่ะชวยผลักดนัใหวิสัยทศันน้ันเปนจริง 

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing that the 

schools are for learning)  ความเชื่อของบุคคลมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูน้ันและถาเปนความ

เชื่อของผูนําดวยแลวยอมมีอิทธิพลตอวิสยัทัศนของผูนํานั้น ซ่ึงสงผลตอสถานศึกษาของตน  

ความเชื่อเปนฐานสําคัญทีบ่คุคลใชพิจารณาวา สิ่งใดเปนสิ่งสําคัญหรือเปนสิ่งที่พึงปรารถนา 

ผูบริหารการศกึษามีความเชื่อแรกคือ เชื่อวาวัตถุประสงคของระบบสถานศึกษาคือตองจัดการเรียน

การสอนใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน สรุปงายๆ คือ “นักเรียนตองมากอน หรือ  

The children come first ถอืวาเปนการจัดการเรียนการสอนที่ตรงกบัความตองการของผูเรียน เปน

การเพิ่มคุณคาความสําคัญตอผูเรียนวาเปนความจําเปนเรงดวนที่สถานศึกษาตองทําใหสําเร็จ  

ความเชื่อที่สอง ครูทุกคนสามารถทําการสอนไดเน่ืองจากครูผูสอนเนนความสําคัญของการทํางาน

รวมกับนักเรียนอยางใกลชิดและเชื่อวาการจัดการเรียนการสอนของตนสงผลกระทบตอความสาํเร็จ

ของนักเรียน ครูจึงตองใชสติปญญาและความรูความสามารถ อีกทั้งมีความรูสึกพงึพอใจที่ไดเห็น

พัฒนาการของเด็กนกัเรียนทุกคนดวยการสอนใหเกิดทักษะทั้งทางดานวิชาการ ดานสังคมและเพาะ

อุปนิสัยของผูเรียนใหเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ใชการกระตุนอยางตอเน่ืองใหนักเรียนเกิดความรูสกึ 

ทาทายในตนเองจนเกิดความรูสึกตื่นเตนและสนใจตอการเรียนของตน ซ่ึงนําความภาคภูมิใจมายัง

ครูทุกคนเมื่อนักเรียนประสบความสําเร็จในชีวติ 

3. การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human Resources) 

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยอมรับวา คนในสถานศึกษาเปนทรัพยากรที่ยิ่งใหญ คนคือสินทรัพยที่

สําคัญของสถานศึกษา ภาวะผูนําในดานนี้ ไดแก 1) ผูนําใหคุณคากับผลงานทางวิชาชีพ 

(Professional) ของบุคลากรที่สรางใหกับสถานศึกษา ผูนําจึงจําเปนตองมีทั้งทักษะและ 

ความชํานาญการ 2) ผูนําตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับคนในหนวยงาน และ  

3) ผูนําตองสามารถสรางบรรยากาศใหเกิดสัมพันธภาพแบบใหความรวมมือรวมใจ (Collaborative 

relationship) ในดานที่ 2 และ 3 ผูนําตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบคุคล ผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงจะตองไมเปนเพียงผูขอใหบุคลากรปฏิบตัิงานใหเปนไปตามวิสัยทัศนเทานั้น แตผูนํา

จําเปนตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลซึง่จะชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สงผลให

เกิดการทํางานแบบรวมมือรวมใจขึ้นในหมูผูปฏิบัติงาน ชวยทําใหเกดิสภาพแวดลอมและ

กระบวนการทํางานที่นําไปสูการใชความพยายามรวมของทุกคนในองคกรขึ้น ตลอดจนชวยใหทราบ
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ถึงความตองการสวนบุคคลของผูปฏิบตังิานและของกลุมอีกดวย ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตองให

ความไววางใจในศักยภาพของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคุณคาตอการใชความพยายามและความ

เสียสละของคนเหลานี้ในการทําทุกอยางเพื่อใหวิสัยทศันของสถานศกึษากลายเปนจริง 

4. การเปนนักสือ่สารและนักฟง (Communicators and Listeners) ความสามารถใน

การสื่อสารและการมีทักษะในการฟงที่ดีเปนภาวะผูนําที่จําเปนของผูนําที่มีประสทิธิผล โดยตองมี

ความถนัดและทักษะที่ดีในการปฏิสัมพันธกับนักเรียน ผูปกครอง ครูผูสอน และบคุลากรใน

สถานศึกษาทกุคน เพ่ือใหเกิดผลตามทีต่องการ รูจักกาลเทศะและวธิีสื่อสารดวยภาษาที่ถูกตอง

ชัดเจนเขาใจงาย ใหการรับฟงตอผูอ่ืนดวยความตั้งใจและจริงใจที่จะใหเกิดสัมพันธภาพไดอยาง

เหมาะสม 

5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) เปนภาวะผูนําที่มีการริเริ่ม มีความพยายาม

เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยวิธใีหมๆ มีการตรวจสอบถึง

ขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีความสามารถ

คาดการณลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 

และริเริ่มหาแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปได 

6. การเปนผูกลาเสี่ยง (Risk- takers) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตองกระตุนให

ผูปฏิบัติงานมองเห็นถึงความจําเปนที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยพยายามเรียกรองความ

สนใจและอธบิายใหเห็นแนวทางที่เปนไปได ผูนําพรอมที่จะรับความเสี่ยงและกระตุนใหกําลังใจ

ผูปฏิบตัิงานใหเขามาริเริ่มการเปลี่ยนแปลง โดยผูนําจะคอยชวยเหลือใหการกลาเสี่ยงของ

ผูปฏิบัติงานมคีวามปลอดภยัมากที่สุด ผูนําจึงมีหนาที่ดานการนําและใหคําปรึกษาแนะนําแก

ผูปฏิบัติงาน ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษานั้นผูนําตองเปนผูที่กลาเสี่ยงแตมีตอง

ความรอบคอบและมีความคิดไปขางหนา (Fore thought) ยิ่งกวานั้นยังตองเปนผูกระตุนผูปฏบิัติงาน

ใหทําการริเริม่สิ่งใหม และยังชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือเปนหลักประกันความมัน่คง

และปลอดภัยใหแกผูปฏิบตังิานอีกดวย 

จากแนวคิดของเมนเดส-มอส ดังกลาว ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดทั้ง 6 ดานคือ การมี

วิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญ

ตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูกลาเสี่ยง  

มาเปนกรอบในการวิจัยครั้งน้ี 
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3. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตามตัวแปร 6 ดาน  

            ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงทั้ง 6 ดาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการ หลาย

ทานดังรายละเอียด ตอไปน้ี 

   3.1 การเปนผูมีวิสัยทัศน (Having vision) 

       วิสัยทัศน เปนคุณสมบัติอยางหนึ่งของทั้งผูนําและผูบริหาร ผูนําที่มีวิสัยทศันจะมี

แนวนโยบายในการบริหารที่แตกตางไปจากผูบริหารที่ไมมีวิสัยทศัน ผูบริหารสถานศึกษาทีต่องการ

เปลี่ยนแปลงจากปจจุบันไปสูการพัฒนาในทิศทางที่มีประสิทธผิลจึงควรศึกษาเกีย่วกับวิสัยทศัน เพ่ือ

จะไดมีความรูความเขาใจและสามารถนํามาใชในการบริหารไดชัดเจนขึ้น 

       

           3.1.1 ความหมายของวิสัยทศัน 

                วิสัยทศันเปนคุณลักษณะสาํคัญอันดับตนๆของผูบริหาร หรือผูนํา คําวา”

Vision” มีการใชในภาษาไทยอยางหลากหลาย เชน วสิัยทัศน มโนภาพ จินตภาพ ทัศนภาพ  

มโนทัศน ฯลฯ ซ่ึงมีความหมายและมีความสําคัญตอการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะ

นําพาองคกรไปสูความสําเรจ็ได ดังน้ันผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารงานวิจัย และพบวามีนักการศึกษา

ไดใหความหมายไวแตกตางกัน ดังน้ี 

          เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2538ก: 3) อธิบายวาวสิัยทัศน หมายถึง ภาพของ

องคการ ในอนาคต เปนภาพที่มีความเปนเอกลักษณเฉพาะ (Unique) ที่พัฒนาแลว (Improved) 

และสามารถบรรลุไดถึง (Attainable) 

          ทองหลอ เดชไทย (2544: 52) กลาววา การมีวิสยัทัศน (Vision)หมายความ

วา เกิดจากการรวมของการมองไปขางหนา (Foresight) ความซึ้งใจ (Insight) จินตนาการและการ

ตัดสินใจ (Imagination and Judgement) ประกอบกับความตั้งใจดีและการเปดใจกวางสําหรับ

แนวโนมและการพัฒนาสําหรับอนาคต 

           บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544: 16) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา 

เปนความสามารถของผูบรหิารสถานศึกษาในการมองภาพความแตกตางระหวางภาพขององคการ

ในปจจุบันไปสูภาพขององคการที่พึงปรารถนาในอนาคต โดยภาพนั้นมีความเปนไปได มีเปาหมาย

ชัดเจน สามารถวางแผนกําหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบตัใิหบรรลุเปาหมายขององคการที่พึง

ปรารถนาในอนาคตนั้นได 
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            วัลลีพันธุ ปาทาน (2548: 59) สรุปไววา วิสัยทัศนของผูบรหิาร หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนที่มีความสามารถในการกําหนดภาพในอนาคตที่ตองการให

โรงเรียนเปนเชนนั้น รวมทัง้สามารถเห็นแนวทางในการปฏิบัตเิพ่ือเปลี่ยนแปลงโรงเรียนไปสูภาพ

อนาคต ทั้งน้ีตองอยูบนพ้ืนฐานความเปนไปได และสอดคลองกับกฎหมายการศึกษาของไทย 

             ดลพร ทวาโรจน (2548: 54) กลาววา วสิัยทศัน (Vision) หมายถึง 

คุณลักษณะของบุคคลที่สามารถกําหนดแผนงาน เปาหมาย และมองภาพในอนาคต (Future 

Image) ขององคการที่จะใหเปนไดอยางชัดเจน โดยการใชความรูความสามารถเปลี่ยนแปลงสภาพที่

เปนอยูปจจุบันไปสูสภาพทีต่องการในอนาคตไดสําเร็จ ตามเปาหมายและวตัถุประสงคขององคการ 

             บังอร ไชยเผือก (2550: 18) กลาววา วสิัยทศัน หมายถึง การรูจักแสวงหา

ความรูความเขาใจในบรบิทสังคม รูจักหาขอมูลบนพื้นฐานของความเปนจริง สามารถใช

วิจารณญาณในการแยกแยะ และมีอิสระในการเลือกปฏิบัติอยางเทาทันและสมเหตุสมผล 

             สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 260) กลาววา การมีวิสัยทศัน (Vision) จะทํา

ใหผูนําสามารถนําพาองคการไปยังทิศทางที่ถูกตอง เหมาะสม และสามารถวางรากฐานขององคการ

ไดอยางยั่งยืน พรอมรับการเปลี่ยนแปลง และการแขงขนัที่เกิดขึ้นได วิสัยทศันจึงเปนคุณลักษณะที่

สําคัญที่พึงประสงคของผูนําในยุคปจจุบัน 

             ในทัศนะของ แมนาส (Manasse.  1985: 150-151)  เห็นวา  “วิสัยทศัน” 

หมายรวมถึง  การพัฒนา  การถายทอดและการลงมือปฏิบัตเิพ่ือใหไดภาพที่ตองการในอนาคต

เกิดขึ้น นอกจากนี้ยังกลาววา  ความสามารถในการทําใหเกิดวิสัยทศันรวม (Shared vision) คือ

เครื่องชี้วัดความแตกตางในการแยกผูนําออกจากผูบริหารทั่วไป ผูนําโรงเรียนจะตองไมเพียงแคมี

วิสัยทศันเทานั้น แตตองมีทักษะการสื่อสารวิสัยทศันน้ันตอผูอ่ืนอีกดวย จะตองพัฒนาใหเปน

วิสัยทศันรวม (Shared vision)   

               แมนาส (Manasse. 1985: 151) ไดใหทัศนะตออีกวา ถาตองการให

องคการมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูนําจําเปนตองมีความสามารถในการตดัสินใจในเรื่องที่

เกี่ยวกับสภาพที่ควรเปนในอนาคตขององคการ โดยเริ่มตนจากการมีวิสัยทศันสวนตัว (Personal 

vision) ของผูนํากอน  แลวจึงหลอหลอมใหกลายเปนวสิัยทัศนรวม (Shared vision) กับผูรวมงาน

ทั้งหลาย จากนั้นจึงชวยกันสื่อสารวิสัยทศันรวมดังกลาวพรอมทั้งมอบอํานาจการตัดสินใจ 

(Empower)  แกผูที่ตองปฏิบัติใหเปนจริงตามวิสัยทัศนน้ัน   
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               เวสเลยและมินทเบิรก (Westley; & Mintzberg.  1989: 18)  ไดให

แนวคิดการเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน หรือ Visionary leadership โดยกลาววา เปนกระบวนการทีมี่

พลวตัซึ่งเกี่ยวพันกัน 3 ขั้นตอนดังน้ี 

                   1) เปนภาพลกัษณ (Image) ที่พึงประสงคในอนาคตขององคการ  

(คือ Vision) 

                   2) มีการสื่อสารเพื่อใหเกิดการรวม (Shared) ตอวิสัยทศัน ซ่ึงทําได

โดย 

                   3) ใหอํานาจการตัดสินใจแกผูตาม (Empowered) เพ่ือใหคนเหลานี้

สามารถนาํวิสยัทัศนรวมดังกลาวสูการปฏิบัตใิหกลายเปนจริงในที่สดุ 

              บลัมเบิรก และกรีนฟลด (Blumberg; & Greenfield. 1986: 227-228) 

ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความแตกตางระหวาง 

สิ่งที่เปนอยูในปจจุบันกับสิ่งที่ตองการใหเปนในอนาคต และสามารถกระทํากิจกรรมเพื่อเปลี่ยนแปลง

สภาพที่เปนอยูในปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคตไดสําเร็จ  

                เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1991: Online) กลาวไวสั้นๆวา ครูใหญ

ดูแลรักษาใหวิสัยทศันของเขาอยูในแนวทางการไปถึงได 

                คอตเตอร (Kotter. 1996: 7) กลาวถึง วิสัยทัศนวามีความสําคัญตอ

ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงมากที่สดุ เพราะวิสัยทัศนมีบทบาทในลักษณะของการชวยเหลือ 

การกํากับ การปรับ และการจูงใจใหเกิดการปฏิบัติการตาง ๆ ในสวนของพนักงานระดับตางๆ หาก

ปราศจากวิสัยทัศนที่เหมาะสมแลว ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะประสบความสบัสน 

เกิดความคลาดเคลื่อน ไมสอดคลองกับเปาหมายที่มุงหวัง 

                กลาวโดยสรุป วิสัยทศัน หมายถึง การกําหนดแผนงาน เปาหมาย  

มองภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคตขององคกรไดอยางชัดเจน โดยการใชความรู ความสามารถ ทําให

เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพที่เปนอยูในปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคต รวมทั้งถายทอด

เผยแพรวิสัยทัศนไปยังบุคลากรทุกคน สรางแรงจูงใจและนําลงสูการปฏิบัติดวยตนเอง 

 

        3.1.2 ความสําคัญของวิสัยทศัน 

                         สําหรับความสําคัญของวิสัยทัศนทีมี่ตอการเปนผูนําทางวิชาการหรือ 

Instructional leadership น้ันไดมีผูศึกษาเรื่องนี้หลายคน  เชน เพียซา (Méndez-Morse. 1992; 

citing Pejza.  1985) มีความเห็นวา สําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาทัง้ระดับสถานศึกษา
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และระดับเขตพื้นที่การศึกษาแลว วสิัยทศันก็เปรียบเสมอืนผูหิวกระหายที่อยากเห็นการปรับปรงุ

เปลี่ยนแปลงใหดีขึ้น สวน แมนาส (Manasse.  1985: 150-151) ระบุความสําคญัของวิสัยทศันวา 

เปนพลังที่หลอหลอมความหมาย (Molds meaning) ซ่ึงผูนําการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาจะตองมี

ภาพที่ชัดเจนตอสิ่งที่ตนตองการใหบรรลเุปาหมาย โดยที่ผูนําตองมีความสามารถมองเห็นเปาหมาย

น้ัน วิสัยทศันของผูนําที่มีตอสถานศึกษาหรือเขตพื้นทีก่ารศึกษาแลวแตกรณี จะทําใหเกิดเปาหมาย 

(Goal) ความหมาย (Meaning) และความสําคัญเกิดขึน้ตองานของสถานศึกษา วิสัยทศันสามารถทํา

ใหผูปฏิบตัิงานเกิดแรงจูงใจ (Motivated) และเม่ือไดรับอํานาจการตัดสินใจ (Empowered) ในการ

ดําเนินงานก็ยอมสามารถเปลี่ยนจากวิสัยทัศนใหเปนความจริงได นอกจากนี้สมาคมผูบริหาร

สถานศึกษาแหงสหรัฐอเมริกาไดใหคํานิยาม “ภาวะผูนํา”วาหมายรวมถึงความสามารถของผูนําใน

การแปลวิสยัทัศนใหเปนความจรงิ ตลอดจนความสามารถที่จะทําใหผูอ่ืนยึดม่ันตอวิสัยทัศนดวย  

หรืออาจกลาวไดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาตองสามารถถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูอ่ืน 

เพ่ือใหคนเหลานั้นเกิดแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในการทําใหวิสัยทัศนดังกลาวกลายเปนความจริง

ขึ้นมา หรือที่เซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni.  1989: 216) เรียกวาเปน “คําสัญญารวมอันศักดิ์สิทธิ ์

(Shared covenant)” ผูนํายังตองมีทักษะในการพัฒนา (Development) การถายทอด 

(Transmission) และการลงมือสูการปฏิบัติ (Implementation) ตอวิสยัทัศนน้ัน ซ่ึงลวนเปน

ความสามารถที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาทั้งสิ้น ผูนําจะตองรูจักเชิญชวนและ

กระตุนใหผูอ่ืนเขามามีสวนรวมในการพิจารณาและการพัฒนาใหเกิดวิสัยทศันรวมขึ้น นอกจากนี้ 

ผูนําจะตองรูจักการสรางความสัมพันธแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative) และสรางมิตรสัมพันธ 

เชิงวิชาการ (Collegial relationship) ใหเกิดขึ้นในกระบวนการสรางวิสัยทศันรวมดังกลาวอีกดวยซึ่ง

เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1990: 23) เรียกการใชภาวะผูนําในลกัษณะนี้วาเปน “กาวเชื่อม หรือ 

Bonding” ระหวางผูนําและผูตาม โดยมีคานิยมและความผูกพันรวมกันเปนเสมือนกาวเชื่อมให 

การดําเนินงานรวมกันไดบรรลุเปาหมายเดียวทีต่รงกันซ่ึงเซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1990: 23) 

ไดสรุปวา เม่ือสามารถทําใหวิสัยทศันรวม (Shared vision) ไดกลายเปนคําสัญญารวมอันศักดิ์สิทธิ์ 

(Shared covenant) แลวกจ็ะเกิดกาวเชือ่มผูนํากบัผูตามเขาดวยกัน ดวยพันธะผกูพันเชิงคุณธรรม 

(Moral commitment) ที่มีตอกันน้ัน 

                วิสัยทัศนจึงเปนคุณลักษณะสําคัญยิ่งตอการเปนผูนําและยังพบวาเปน

คุณลักษณะของผูบริหารการศึกษาระดบัสูงที่ประสบความสําเร็จอีกดวย สวนความสําคัญที่ครูใหญ

ตองมีวิสัยทศันน้ัน มีผลงานวิจัยวา พบมากในบทบาทของครูใหญในฐานะผูนําทางวิชาการ 

(Instructional leadership) เชน ระบวุาครูใหญมีวิสัยทศันซ่ึงเปนภาพที่ตนตองการใหสถานศึกษา
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ของตนเปนและรวมทั้งภาพผลสําเร็จที่เกิดขึ้นกับนักเรียนที่ตนคาดหวัง สวนเพียซา (Mendez-

Morse.  1992; citing Pejza. 1985) ระบวุาการเปนผูนําจําเปนตองมีวิสัยทศันและถาขาดวิสัยทศันที่

สามารถสรางความนาทาทายแกผูตามแลว ยอมเปนไปไมไดเลยที่จะเรียกครูใหญวาเปนผูนํา ทัง้น้ี

เพราะวิสัยทัศน ชวยบอกถงึทิศทางของสถานศึกษาใหครูและนักเรยีน รวมทั้งทมีผูบริหารได 

รับทราบ และสิ่งที่เกดิขึ้นตามหลังวิสัยทศันก็คือการมีแผนงาน (Plan) ซ่ึงบอกถึงเสนทางเพื่อให

บรรลุเปาหมายตามที่ตองการ 

                ยังมีคําอีก 2 คําที่ปรากฏในเรื่องวิสัยทัศนคือคําวา “พันธกิจ หรือ 

Mission” กับ “มุงเปาหมาย หรือ Goal-oriented” โดยบลัมเบิรกและกรีนฟลด (Mazzarella; & 

Grundy.  1989: 20; Cited Blumberg; & Greenfield.  1986) พบวาครูใหญที่มีประสิทธิผลสวนใหญ

มักเปนผูบริหารแบบมุงเปาหมายสูง (Highly goal oriented) และมีความสามารถในการมองเห็น

เปาหมายไดชัดเจน สวน ฮอลลินเกอรและคณะ (Hallinger,Bickman; & Davis. 1990: 28) กลาววา

ครูใหญมีอิทธพิลตอการเรียนรูของนักเรียนดวยการพัฒนาพันธกิจหรือ Mission ซ่ึงระบุถึงจุดเนนที่

ใหความสําคญัดานการเรียนการสอนของครูทั่วทั้งสถานศึกษา สวนเปาหมาย (Goals) เปนความ

ปรารถนาแรงกลาของครูใหญที่ตองการใหเกิดขึ้นแกสถานศึกษาในระยะยาว และเห็นวาคานิยม 

(Values) และความเชื่อ (Beliefs) ของผูบริหารจะเปนตวักําหนดวิสัยทัศนของตนขึน้โดยวิสัยทัศน

ดังกลาวจะมีอิทธิพลตอบรรยากาศของสถานศกึษา (School climate) ซ่ึงหมายรวมถึงพฤติกรรม 

การสอนของครู  ตลอดจนผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอีกดวย 

                 ในขณะที่วสิัยทัศนดานการเรียนการสอนที่ผูบริหารกําหนดมักเปนภาพ

กวางระดับเขตพื้นที่การศึกษาหรือของสถานศึกษาโดยรวม แตวสิัยทัศนของครู (Teachers’ 

visions) สวนมากจะเกี่ยวกบับทบาทของครูและผลสัมฤทธิข์องนักเรยีน โดยวิสัยทศันของครูมัก

ครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงที่เกิดในระดับชั้นเรียนในเรือ่งตางๆ เชน การใชหลักสตูรแบบ 

สหวิทยาการ การจัดแบงกลุมนักเรียนแตละชั้นเรียนใหมีความหลากหลาย การจัดการสอนที่

ครอบคลุมทั้งการอานออกเขียนไดควบคูกับการคิดวิเคราะห (Critical thinking) การคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรค (Creativity) การเรียนดวยวิธีสบืเสาะหาความรู (Inquisitiveness) และการมีอิสระของ

ความคิด (Independence of thought) เปนตน สวนเมอรฟและคณะ (Murphy,Everston; & 

Radnofsky. 1991: 144) กลาววา จุดสําคัญของวิสัยทศันของครูคือตองการเห็นการเปลี่ยนแปลง

ของสถานศึกษาในแงการใหครูมีสวนรวมในเร่ืองตางๆ โดยเฉพาะบทบาทของครูในการตัดสินใจที่

กระทบตอวิชาการ  เชนเดียวกับผลงานของแบลลอนและบวิดรีที่พบวา ครูไดระบุถึงความตองการ

ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
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ดานโครงสรางของสถานศกึษาและวิธีการสอนของครู เพ่ือใหสามารถสนองตอความตองการของ

นักเรียนไดกวางขวางขึ้น  

             โดยสรุปกลาวไดวา  ถาผูบริหารสถานศึกษาไดพัฒนาวิสัยทัศนรวมกับ

คณะครูแลว ก็มีสวนสําคัญชวยเพ่ิมการใชความพยายามของครูผูปฏิบัติงานในการทําใหวิสัยทศัน

บรรลุเปาหมายไดมากขึ้น ความสัมพันธระหวางวิสัยทศันของครูกับวิสัยทศันของผูบริหารนับวา มี

ความสาํคัญมาก โดยปกติวสิัยทัศนของผูบริหารมักครอบคลุมภาพกวางทั้งระบบซ่ึง แมนาส 

(Manasse.  1985: 151)  เรียกวิสัยทศันเชนนี้วา วสิัยทัศนขององคกร (Organizational vision) 

สวนวิสยัทศันของครูมักเนนที่ระดับบคุคลหรือการปฏิบัติงานของบคุคลที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ของสถานศึกษา อยางไรก็ตามจากการพิจารณาวิสัยทัศนของบุคคลทั้งสองกลุมอยางใกลชิดแลว

พบวา เปนวิสยัทัศนอยางเดยีวกันเพียงแตตางมุมมองกันเทานั้น ดังน้ัน ถาผูบริหารสถานศึกษาคน

ใดที่สามารถพัฒนาวิสัยทศันรวมกับครไูดแลว ยอมสะดวกตอการทําใหเกิดพันธะผูกพันรวมกันที่จะ

ชวยผลักดันใหวิสัยทศันน้ันบรรลุเปาหมายไดมากขึ้น และพบวามีบอยมากที่วสิัยทัศนรวมของครู

และผูบริหารนั้น มักมีฐานที่มาของคานิยม (Values) และความเชื่อ (Beliefs) ที่เหมือนกัน  

โดยเฉพาะความเชื่อที่วาสถานศึกษาตั้งขึน้เพ่ือการเรียนรูของนักเรียน  

             วิสัยทัศนเปนสิ่งจําเปนที่ผูนําจะขาดมิไดเพราะเปนพลังทีส่ราง

ความหมาย (Meaning) และวัตถุประสงค (Purpose) ของการทํางานในองคกร ดังน้ันผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leaders) โดยตองเปนผูมีวิสัยทศันที่ใช

เปนฐานของการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบทัง้หลายทั้งปวง   

             จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วิสยัทศัน หมายถึง การกําหนดแผนงาน 

เปาหมาย การตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเปนในอนาคตขององคกร โดยใชความรู 

ความสามารถทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะบรรลเุปาหมายรวมกัน รวมทั้งสามารถสื่อสารถายทอด

เผยแพรวิสัยทัศนไปยังผูอ่ืน เพ่ือใหคนเหลานั้นเกิดแรงจูงใจและมีการนําไปสูการลงมือปฏิบัตงิานจน

บรรลตุามวิสยัทัศนทีต่ั้งไว 

  

     3.2  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing that 

the schools are for learning) 

       จากการศึกษาในเรื่องพฤติกรรมความเชื่อของบุคคล พบวา การมีคานิยม  (Values) 

และความเชื่อ (Beliefs) ของบุคคลใดยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูน้ันและถาเปนคานิยมและ

ความเชื่อของผูนําดวยแลวยอมมีอิทธิพลตอวิสัยทัศนของผูนํานั้น ซ่ึงสงผลตอสถานศึกษาของตน 
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คานิยมเปนหลักฐานทีส่ําคญัที่บุคคลใชพิจารณาวา สิ่งใดเปนสิ่งสําคัญหรือเปนสิง่ที่พึงปรารถนา 

ตัวอยางเชน การสื่อสารดวยความซื่อสัตย ก็หมายถึง การเชื่อวาความคิดที่กําลังกลาวนั้นเปน 

ความจริงและเปนสิ่งที่ทุกคนควรกระทํา หรือคํากลาวที่เชื่อวาเด็กทกุคนสามารถเรียนรูได ก็มาจาก

พ้ืนฐานความคิดที่วา มนุษยทุกคนยอมเปนผูที่ฝกใหดีได เปนตน การมีคานิยมและความเชื่อวา

สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูที่สําคัญ ไดมีนักการศึกษากลาวไวดังน้ี 

แมนาส (Manasse. 1985: 152)  กลาววาวิสัยทศันสวนใหญขึ้นอยูกบัตวับุคคลนั้น

หรือคานิยมทางวิชาชีพของบุคคลนั้น  นอกจากนี้ยังเห็นวา การเปนผูนําเชิงวิสัยทศันจําเปนตองมี

ความชัดเจนทางคานิยมทัง้ของตนเองและขององคกร  

สวน สีเลย (Méndez-Morse. 1992; citing Seeley. 1992: 24) ใหทัศนะวาจําเปน 

ตองระมัดระวงัเปนพิเศษเกีย่วกับคานิยมของคนเปนผูนํา ทั้งน้ีเพราะผูนําไมอาจหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบทางคุณธรรม (Moral responsibility) ไดและวิสัยทศันของผูนําคือ ขอความที่เปน 

บรรทัดฐาน (Normative statement) ผลที่ติดตามมากค็ือใครก็ตามที่กําหนดวิสัยทัศนหรือกระตุนคน

อ่ืนใหถือปฏิบตัิน้ัน จะตองเปนผูรับผิดชอบตอสาระเชิงคุณธรรมจากขอความของวิสัยทศันน้ันของ

ตนดวย ดังน้ันความเกี่ยวเนื่องระหวาง คานิยมหรือความเชื่อของผูนํากับวิสัยทัศนที่มีตอองคกรจึง

สําคัญยิ่ง   

 แอพลิน (Méndez-Morse. 1992; citing Aplin. 1984: 3-11) ระบวุาการมีคานิยม

ทางวิชาชีพทีช่ัดเจนมีความสัมพันธกับการมีบทบาทที่มีประสิทธิผลของผูอํานวยการเขตพื้นที่ โดย

กลาวถึงคานยิม 5 ประการที่เกี่ยวกบัการทํางานไดแก 1) คานิยมทางการเรียนการสอนตองให

ความสําคัญสงูสุดเปนอันดับแรกของระบบการศึกษาและของการตัดสินใจใดๆก็ตาม โดยประเมินวา

การดําเนินงานทั้งหลายชวยสงเสริมหรือกออุปสรรคตอคานิยมดังกลาวอยางไร 2) คานิยมลําดับสอง

คือ การมีความเสมอภาคในความสัมพันธระหวางบุคคลและในการตัดสินใจดานวิชาการ (Equity in 

person relationships and instructional decisions) 3) คานิยมลําดับที่สาม ปฏิบตัิการใหเกิดการ

กระจายอํานาจ (Delegation) การสรางทีมงาน (Teaming) การมีกระบวนการทีย่ืดหยุนคลองตัว 

(Flexibility of process) และการวางแผนใหเกิดระบบการสื่อสารหลายชองทางมากขึ้น 4) คานิยม

ลําดับที่สี่คือ มีความเชื่อตอทองถิ่นวาตองเขามากํากับดูแลการศึกษาของตนมากยิ่งขึ้น และ 

5) คานิยมลําดับที่หาคือ มีความเชื่อตอคานิยมของการเปดเผย (Value disclosed) วามีความสาํคัญ

โดยเห็นวาชวยใหการตัดสนิใจใดๆ มีคุณภาพสูงยิ่งขึ้น ถาไดกระทาํโดยอิสระและเปดเผยตอทกุฝาย

ที่มีผลประโยชนอันเกี่ยวของกัน  
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                    นอกจากการวิจัยเชิงลึกดงักลาวแลว ยงัมีงานวิจัยอ่ืนๆ เกี่ยวกบัเรื่องนี้  ซ่ึงสวนมาก

จะแบงกลุมคานิยมของผูอํานวยการเขตการศึกษาตอประเด็นน้ีออกเปน 2 กลุม คานิยมและ 

ความเชื่อที่คนเหลานี้มีเหมือนกัน  ไดแก 

 1) ความเชื่อแรกก็คือ เชื่อวาวัตถปุระสงคของระบบสถานศึกษาคือตองจัดการ

เรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน เชนปพาลวีิส (Papalewis.  1988: 161) 

ไดรายงานการวจัิยถึง วิสัยทัศนของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อความสําเร็จในการจัด

การศึกษา โดยระบุวาครูและบุคลากรกลาวถึงผูอํานวยการคนนั้นวา เขาจะไมยอมประนีประนอมกับ

ใครในเรื่องเปาหมายหรือปรัชญาการดําเนินงานที่ยึดประโยชนและเพื่อนักเรียนเปนอันขาด สวน 

ปแจคและกลคิแมน (Pajack; & Glickman. 1989: 62) กลาววา คานยิมและความเชื่อที่พบใน

ผูอํานวยการเขตการศึกษาที่แตละคนมีเหมือนกันคือ นักเรียนตองมากอนหรือ the children come 

first สําหรับความเชื่อทีว่า ความสาํคัญอันดับแรกของระบบสถานศกึษาคือการจัดการเรียนการสอน

ที่ตรงกับความตองการของผูเรียนนั้น พบวาเปนความเชื่อเหมือนกันกับความเชือ่ของผูอํานวยการ

เขตพ้ืนที่ทุกคนที่ตองดําเนินการใหสถานศึกษามีการปรับปรุง รวมทั้งมีคานิยมวาการเพิ่มคุณคา

ความสําคัญตอผูเรียนคือ ความจําเปนเรงดวนอันดับแรกที่ตองมีในวสิัยทัศนของสถานศึกษา 

 2) คานิยมลําดับสองที่ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีรวมกันคือ มีความ

จงรกัภักดี (Loyalty) ตอชุมชนที่สถานศึกษาในเขตการศึกษาตั้งอยู ซ่ึงแสดงออกไดเดนชัดจาก

ความสามารถเขาใจถึงคานยิมของทองถิ่นไดอยางลึกซึ้งและใหความสําคัญตอการเขารวมกิจกรรม

ตางๆ ที่ชุมชนจัดขึ้นอยางสม่ําเสมอ นอกจากนี้ยังแสดงความตองการใหโปรแกรมการเรียนการสอน

ตางๆ และวิธดํีาเนินงานของสถานศึกษามีความสอดคลองกับคานิยมของชุมชนของตน อยางไรก็

ตามยังวิจัยไมพบถึงความสมัพันธระหวางคานิยมของชุมชนกับคานยิมของผูอํานวยการเขตพืน้ที่

การศึกษาวา มีสวนสงเสริมตอการปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษาอยางไร 

ฮอลลินเกอรและเมอรฟ (Hallinger; & Murphy.  1986a: 339) รายงานวามีความ

แตกตางดานความเชื่อและความคาดหวงัระหวางครูใหญที่มาจากสถานศึกษาที่นักเรียนมีฐานะทาง

สังคมเศรษฐกจิ (Socio-economic status) สูงกับครูใหญที่มาจากสถานศึกษาที่นักเรียนมีฐานะทาง

สังคมเศรษฐกจิต่ํากลาวคือ ครูใหญของสถานศึกษาที่มีประสิทธผิลและนักเรียนมีฐานะทางสังคม

เศรษฐกิจสูงจะตั้งความคาดหวังที่เนนทางวิชาการและมีพฤติกรรมมุงงานในชั้นเรียน แตจะกระตุน

ใหครูเลือกใชหลักสูตรในความหมายที่กวาง (Broad curriculum) มากยิ่งขึ้นสวนครูใหญของ

สถานศึกษาทีมี่ประสิทธิผลและนักเรียนมีฐานะทางสังคมเศรษฐกิจต่ํา มักจะเลือกใชหลักสูตรใน

ความหมายทีแ่คบและใหครเูพ่ิมเวลาเพื่อการสอนทักษะเบื้องตนใหแกนักเรียนมากขึ้น 
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     คานิยมของครูผูสอนตอการจัดการเรียนการสอนใหแกนักเรียน เม่ือเปรียบเทยีบ

กับผูปฏิบตัิงานในอาชีพอ่ืนที่มีความมั่นคงและมีเงินเดือนสูงและสามารถสรางความพึงพอใจตองาน

ของบุคคลเหลานั้นแลว ครจูะระบุเหตุผล 3 ประการที่ทําใหครูเกิดความพึงพอใจตองานในวิชาชีพ

ของตนสูงซ่ึงไดแก 1) งานอาชีพครูทําใหตนไดมีโอกาสใชสติปญญาและความรูความสามารถ  

2) การมีโอกาสไดปฏิบัติภารกิจการเรียนการสอนใหกับเด็กและคนหนุมสาว ทําใหมีความรูสึกพึง

พอใจที่ไดเห็นพัฒนาการของเด็กและคนหนุมสาวเหลานี้อยางใกลชิดและ 3) เกิดความภาคภูมิใจ

เม่ืองานที่ทําบังเกิดผลสําเร็จในตัวผูเรียน 

   นอกจากนี้ยังมีผลงานของเมอรฟและคณะ (Murphy; Everston; & Radnofsky.  

1991: 142-144) ที่รายงานถึงความคิดเห็นของครูในโครงการการปรับรื้อโครงสราง (Restructuring 

issues) พบวาครูมีความคดิตอการเนนความสําคัญของนักเรียนมากยิ่งขึ้น ย้ําวาการปรับ

สภาพแวดลอมของสถานศกึษาใหม สรางความสะดวกตอครูไดรูจักนักเรียนอยางใกลชิดเปน

รายบุคคลดีขึน้  และการปรับรื้อโครงสรางดังกลาวควรสงเสริมแนวคิดสําคัญของการเรียนรู  น่ันคือ

การทําใหทั้งครูและนักเรียนเปนผูรวมเรียนหรือ Co-learners นอกจากนี้ครูผูสอนยังเนนถึง

ความสําคัญทีค่รูจะตองสนองความตองการของนักเรียนทั้งทางดานสังคมและดานวชิาการ กลาวคือ  

ความตองการของนักเรียนที่จะไดรับการพัฒนาใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและรักในศักดิ์ศรขีองตน

(Self-esteem) การฝกการรูจักรับผิดชอบมากขึ้น การสอนใหเกิดทักษะและเพาะอปุนิสัยของผูเรยีน

ใหเปนผูเรียนรูตลอดชีวติ (Lifelong learners) การกระตุนใหนักเรยีนเกิดความรูสกึทาทายในตนเอง 

ตลอดจนการพัฒนานักเรียนใหมีความรูสึกตื่นเตนและสนใจตอการศึกษาของตน 

    เน่ืองจากความเชื่อของครูมีผลกระทบตอผลสัมฤทธิข์องนักเรียน โดยผลงานวิจัย

ของโรเซนฮอลทและซาราซอน (Rosenholtz. 1987: 188; Sarason.  1982: 77) ที่ระบุวารางวลั

สําคัญของผูเปนครูทุกคนมาจากการไดเห็นนักเรียนของตนประสบความสําเร็จ ทั้งยังสรางความรูสึก

ม่ันใจแกครูวา ดวยความรูความสามารถที่ตนทุมเทลงไปสงผลใหเกดิการพัฒนาที่ดีขึ้นกับนักเรยีน 

สวนเบลลอนและบวิดรี ระบุวา การที่ครไูดมีสวนรวมในการตัดสินใจตางๆ ของโครงการบริหาร

จัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐานหรือ SBM (Site-based management) น้ันลวนมาจากความเชื่อของ

ครูที่เห็นวา นักเรียนจะไดรับประโยชนยิ่งขึ้นถาครูไดรวมการตัดสินใจดังกลาว  อยางไรก็ดียังตองมี

การศึกษาวิจัยตอไปวา คานิยมและความเชื่อของครูผูสอนมีผลตอทกัษะการเปนผูนําอยางไรบาง  

ครูผูสอนใหความสําคัญของการไดทํางานกับนักเรียน โดยเชื่อวาตนจะมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนนั้นควรไดรับการพสิูจนตอไปวา ถาเพิ่มบทบาทความเปนผูนําใหกับครูผูสอนดังเชนใน

โครงการ SBM  หรือโครงการปรับรื้อโครงสรางแลวจะใหผลอยางไร และดวยขอจํากัดขอมูลที่
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กลาวถึงครูผูนําและยังขาดการวิจัยเพ่ือหาคาความสัมพันธระหวางคานิยมกับความสามารถดาน

ภาวะผูนําทั้งของผูอํานวยการเขตการศกึษา ครูใหญและครูผูสอน 

 เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึ การมีความเชื่อวา

สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดังน้ี ผูอํานวยการเขตพืน้ที่การศึกษาที่มีประสิทธิผลมี

ความเชื่อในความคิดที่ “นักเรียนตองมากอนหรือ Student come first” โดยเรื่องเดียวกันครูใหญมี

ความเชื่อวา “ตองจัดการเรยีนการสอนใหตรงกับความตองการของนักเรียน” สวนครูผูสอนเนน 

“ความสําคัญของการทํางานรวมกับนักเรียนอยางใกลชิดและเชื่อวาการจัดการเรียนการสอนของตน

สงผลกระทบตอความสําเรจ็ของนักเรียน” โดยนักการศึกษาดังกลาวตางมีความเชื่อรวมกันวา  

“การเรียนรูของนักเรียนเปนความสําคัญสงูสุดอันดับแรก” ของสถานศึกษา 

 จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่

สําหรับการเรยีนรู หมายถึง การมีความเชื่อวานักเรียนทุกคนสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง จึง

กําหนดใหวัตถุประสงคของสถานศึกษาไดตอบสนองความตองการของนักเรียนทุกคนทั้งทางดาน

สังคมและดานวิชาการ ดวยการฝกใหรูจักรับผิดชอบมากขึ้น สอนใหเกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยให

เปนผูรักการเรียนรูตลอดชวีิต กระตุนใหนักเรียนเกิดความรูสึกทาทายในตนเอง และพัฒนานักเรียน

ใหรูสึกตื่นเตนและสนใจตอการเรียน 

 

      3.3 การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย ( Valuing Human 

Resources) 

      ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยอมรับวา คนในองคกรเปนทรัพยากรที่ยิ่งใหญ ดังน้ัน  

การนําการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จไดน้ัน ผูนําตองมีความเชื่ออยางสนิทใจวา คนคอื

สินทรัพย (Asset) ที่สําคัญขององคกร  

                   จอยเนอร (Joiner.  1987: 2) กลาววา คุณลักษณะของผูนําในดานการใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยมี 3 มิติไดแก1) ผูนําใหคุณคาของผลงานทางวิชาชีพ(Professional) 

ของบุคลากรที่สรางใหกับองคกร 2) ผูนําตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับคนใน

หนวยงาน และ3) ผูนําตองสามารถสรางบรรยากาศใหเกิดสัมพันธภาพแบบใหความรวมมือรวมใจ 

(Collaborative  relationship) ระหวางบุคคลตางๆ ขององคกรจากคุณลักษณะทั้ง 3 มิติดังกลาว จะ

เห็นวามิตติามขอ 1) น้ันผูนําจําเปนตองมีทักษะและความชํานาญการ (Skills and expertise) 

ในขณะที่สองมิติหลังตามขอ 2) และ 3) น้ันเกี่ยวของกับทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal skills) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะตองไมเปนเพียงผูขอใหพนักงานปฏิบัติงานให
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เปนไปตามวิสยัทัศนเทานั้น แตผูนําจําเปนตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งจะชวย

สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สงผลใหเกิดการทํางานแบบรวมมือรวมใจกัน (Collaboration) ขึ้นใน

หมูผูปฏิบัติงานชวยทําใหเกดิสภาพแวดลอมและกระบวนการทํางานที่นําไปสูการใชความพยายาม

รวมกันของทกุคนในองคกร (Organization’s collective efforts) ขึ้นตลอดจนชวยใหทราบถึงความ

ตองการสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานและของกลุมอีกดวย ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใหความไววางใจ

ในศักยภาพของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคณุคาตอการใชความพยายามและความเสียสละของคน

เหลานี้ในการทําทุกอยางเพื่อใหวิสัยทศันขององคกรกลายเปนความจริง 

 แมซาเรลลาและกรุนดี (Mazzarella; & Grundy.  1989: 16) กลาวถึงในผลงานวิจัย

ที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําทางวิชาการ (Instructional leadership) วาการใหความสําคัญและเห็นคุณคา

ของบุคลากรในสถานศึกษาหรือเขตพ้ืนทีก่ารศึกษานั้น ผูนําทางวิชาการตองเปนผูนําแบบมุงคน 

(People oriented leaders) นอกจากนี้สมาคมผูบริหารโรงเรียนแหงสหรัฐ ไดกลาวถึงประเด็นนีว้า

ผูนําในฐานะผูทําใหเกิดการปรับปรุงใหม (Leaders as renewal) น้ันผูนําจะตองมีความสามารถทํา

ใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกร และจะตองรักษาพลวตัการเปลีย่นแปลงขององคกร

โดยตองคนคิดวิธีการใหเกดิการใชความสามารถของคนในองคกรไดอยางเต็มที่  

  มาโฮนี (Mahoney. 1990: 26) กลาวถึงในรายงานวิจัยวา ครูใหญอนุญาตให

ครูผูสอน ทําในสิ่งที่เขาถนดัที่สุด และการสรางสรรคภายใตเง่ือนไขของตัวบุคคลจะทําใหงานทีเ่ขา

ทําประสบความสําเร็จได 

 สวนซาราสัน (Sarason. 1982: 77) กลาวในเรื่องนี้วา ครูใหญใหการชวยเหลือ

สนับสนุนตางๆ ทั้งทางตรงและทางออมเพ่ือใหการนําโครงการลงสูการปฏิบัตขิองครูเปนไปอยาง

ราบรื่นรวมทั้งการใหคําแนะนําและการใหความสนับสนนุทางจิตใจ (Moral support) ตอการปฏิบัติ

หนาที่ของครู 

  ในมิติที่หน่ึงซ่ึงเกี่ยวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงใหคุณคาของผลงานทางวิชาชีพที่

บุคคลสรางใหกับองคกรนั้น มีผลงานวิจัยชี้ชัดมากมายที่ระบวุา ครูใหญใหความสนับสนุนครูผูสอน

เพ่ือใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ  การสนับสนุนครูผูสอนเชนที่วานี้ ครูใหญ

ดําเนินการใน 4 ดานไดแก 1) สนับสนุนดานวิธีสอนแกครูผูสอนดวยวิธีสอนใหมๆ ตลอดจนวัสดุ

อุปกรณที่จําเปนตอวธิีสอนนั้นๆ 2) จัดหาวิทยากรและทรัพยากรดานวัตถุอยางเพียงพอเพ่ือ

สนับสนุนการสอนของครู 3) ใหคําแนะนําติชมแตมิใชการประเมิน เพ่ือเปนขอมูลปอนกลับใหแกครู  

ไดนําไปพัฒนาการสอนใหดียิ่งขึ้นและ 4) ดูแลเรื่องเวลาเพื่อมิใหกิจกรรมอ่ืนที่ไมใชการเรียน 

การสอนมารบกวนและใชเวลาสอนของครู  
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  สวนในมิตทิี่สอง ซ่ึงเกี่ยวกับความสามารถของผูนําในการสรางความสัมพันธที่ดีกับ

คนในหนวยงานนั้น มีผลงานที่ระบุถึงคุณลักษณะที่มีประสิทธิผลดานนี้ของผูนํา ซ่ึงสะทอนการเห็น

คุณคาตอทรพัยากรมนุษยมีอยูมากเชนกันกลาวคือ   

ครอวสันและมอริส (Crowson; & Moris.  1990: 54) ระบุวามีคํากลาวแนะนําบอยๆ 

วาผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นทีก่ารศึกษาจะตองมีความสามารถดานมนุษยสัมพันธสูง และ

ใชถอืเปนเกณฑสําคัญในการคัดเลือกผูดํารงตําแหนงน้ี ในประเด็นน้ีผูดํารงตําแหนงดังกลาวเองก็ให

ความเห็นวาในการบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้นผูนําจะตองมีศักยภาพสูงในการสรางสัมพันธภาพที่

ดีกับผูคนทุกประเภท  

สําหรับงานวิจัยของวิลสัน (Wilson.  1980: 20) พบวาผูอํานวยการเขตพื้นที่ซ่ึง

ประสบความสําเร็จน้ันจะเปนบุคคลที่มีความเปนมิตรและความเปนกันเอง (Friendly; & 

personable) เปนผูที่เชื่อในความสําคัญของทักษะดานมนุษยสัมพันธโดยสามารถแสดงออกทาง

พฤติกรรมใหเห็นเปนปกติประจําวัน มาโฮนี (Mahoney.  1990: 27) พบวาผูนําเปนผูที่สามารถเขา

กับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธผิล  ผูบริหารสถานศึกษาทีมี่คุณลักษณะดังกลาว จะสามารถสราง

บรรยากาศทีจ่ะกระตุนและสงเสริมใหเกดิสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative 

relationships) ขึ้นในสถานศึกษา 

  สวนในมิตทิี่ 3 คือผูนําตองสามารถสรางผลกระทบที่กอใหเกิดสัมพันธภาพแบบ

รวมมือรวมใจ (Collaborative relationship) ระหวางบคุคลตางๆ ขององคกรนั้นคือผูบริหาร

สถานศึกษาทีมุ่งการเปลี่ยนแปลงจะตองสรางบรรยากาศสภาวะแวดลอมของสถานศกึษาที่มีลักษณะ

สงเสริมและกระตุนใหเกิดสมัพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative relationship) ของบุคลากร

ขึ้นโดยการสรางทีมงานตางๆ ขึ้น ใหการสนับสนุนแตละทีมทํางาน ดวยการพัฒนาทักษะสวนบคุคล

และทักษะการทํางานกลุมที่จําเปน ชวยสนับสนุนการจัดหาบุคลากรและวสัดุอุปกรณที่ทีมตองใชใน

การปฏิบัติภารกิจเพ่ือใหวิสยัทัศนของสถานศึกษามุงสูความเปนจริง 

  ผลงานวิจัยการพัฒนาครูผูนํา (Teacher leaders) ของวาสเลย (Wasley. 

1991: 145) ในประเด็นนี้รายงานวา ขณะที่ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลเนนการใหคุณคาและ

กระตุนใหครใูชความพยายามในโครงการปรับปรุงสถานศึกษาใหดีขึน้นั้นพบวา ครูสวนใหญ 

มักแสดงพฤตกิรรมของการเปนผูรับหรือ Recipients มากกวาที่จะเปนผูริเริ่มใหเกดิหรือ Initiators 

ซ่ึงหมายความวา ระดับความเปนผูนําของครู (teacher leaders) กลุมน้ีแตกตางกันโดยมีครูบางคน

กลาววา แมตนจะไดเรียนรูการเปนครูผูนําผานกระบวนการมีสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจกับ

เพ่ือนครูอ่ืนคอนขางมากก็ตาม แตสิ่งทีต่นไดรับเพ่ิมเตมิอีกอยางหนึ่งคือ ความรูสึกถูกโดดเดี่ยว 
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(Isolation) จากคนเหลานั้นกรณีดังกลาว Wasley อธิบายวาความรูสึกโดดเดี่ยวของครูผูนํา นาจะ

เกิดจากครูสวนใหญยังขาดความเขาใจอยางชัดเจนถึงบทบาทของครูผูนํา หรืออาจมาจากผูแสดง

บทบาทครูผูนําของกลุมมิไดผานการคัดเลือกโดยครูในกลุมมีสวนรวมก็ได นอกจากนี้ Wasley ได

แบงสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative relationship) ออกเปน 3 แบบไดแก  

1) แบบความสัมพันธจากใหการฝกสอน (Mentoring)  2) แบบความสัมพันธตามลักษณะแผนกงาน 

(Division of labor)  และ 3) แบบความสัมพันธจากการเปนหุนสวน (Partnering) ทั้งน้ีการสราง

ความรวมมือรวมใจในแตละแบบของความสัมพันธดังกลาวจําเปนตองใชการปฏิสัมพันธระหวางครู

ดวยวธิีทีต่างกันโดยเฉพาะเมื่อนํามาใชกับงานแตละประเภท เชน งานสอน (Teaching) งานการนํา 

(Leading) และงานการเรียนรู (Learning) เปนตน    

นอกจากนี้โบเลสและโทรเอ็น (Boles &Troen.  1992: 56) ไดรายงานถึงโครงการ

พัฒนาบุคลากรของตนซึ่งใชวิธีการเทคนคิการสอนแบบทีมงาน (Team approach to instruction)  

โดยกําหนดบทบาทของครขูึ้น 3 บทบาทไดแก  ครูเปนนักวิจัย (teacher / researcher)  ครูเปน 

นักฝกอบรม (teacher / trainer) และครูเปนนักเขียนหลักสูตร (teacher / curriculum writer)  

ผลปรากฏวาวิธีสอนแบบน้ีชวยสงเสริมการรวมมือรวมใจกันของครูไดเปนอยางดี โดยครูผูนําที่สวม

บทบาทดังกลาวระบวุาตนไดมีโอกาสไดพูดกับครูอ่ืนๆ เกี่ยวกบัวาจะจัดรูปแบบการสอนนักเรียนวา

จัดอยางไรจึงเหมาะสม และจะใชหลักสตูรแบบบูรณาการที่เขียนขึ้นนีอ้ยางไร จะทําการวัดผลงาน

ของนักเรียนไดอยางไร เปนตน 

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึคุณลักษณะของผูนําการ

เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในประเดน็การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย โดย

แบงเปน 3 มิติ ไดแก ผูนําใหคุณคาตอผลงานดานวิชาชีพที่ผูรวมงานสรางใหแกสถานศึกษา ผูนํา

ตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธอยางเยี่ยมยอดในการทํางานกับผูอ่ืนและ นํามาสูการสราง

สัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจในการทํางานใหเกิดขึ้น โดยสวนใหญพบวา ทั้งครูผูสอนและครูผูนํา

ชอบการเปนผูรับมากกวาการเปนผูริเริม่เปลี่ยนแปลง การใหคุณคาความสําคัญของทรัพยากร

มนุษยในองคการถือเปนคณุลักษณะที่สาํคัญอยางหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาที่มี

ประสิทธผิล 

  จากแนวคิดทีก่ลาวมาสรุปไดวา การใหคณุคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย 

หมายถึง การใหความสําคญัตอผลงานดานวิชาชีพทีบ่คุลากรสรางใหแกสถานศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธกับทุกคนอยางทั่วถงึ เอาใจใสดูแล เอ้ืออํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรและสรางสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ 



53 
 

 

    3.4 การเปนนักสื่อสารและนักฟง (Communicators and Listeners)  

    การเปนนักสื่อสารและนกัฟงในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น ไดมีนักการศึกษาที่

กลาวถึงคุณลกัษณะของผูนําในดานนี้ไวดังตอไปน้ี 

 ฟอสเตอร (Foster.1985: 18) กลาวถึงการเปนผูนําวามีจุดเนนสําคัญอยูที่ 

ความสามารถในการสื่อสารหรือความสามารถของการเปนผูนําอยูทีก่ารใชภาษาใหชัดเจน 

                  แมซซาเรลลาและกรุนดี (Mazzarella; & Grundy.  1989: 9-27) ระบุวาโดยเฉพาะ

ผูนําสถานศึกษาที่มีประสทิธิผลดวยแลวจําเปนตองมีความสามารถในการสื่อสารไดดี โดยตองมี

ความถนัดและทักษะที่ดีในการปฏิสัมพันธกับบคุคลตางๆ เพ่ือใหเกิดผลตามทีต่องการ ตองรูจัก

กาลเทศะและวิธีการสื่อสารไดอยางเหมาะสม 

                  มาโฮนี (Mahoney. 1990: 26-28) รายงานขอเสนอแนะจากผูนําตางๆ วา จงเปนผูฟง

ที่ดีเพราะคนสวนมากไมตองการไดยินคําโตตอบหรือคําตอบกลบัไปอยางฉับพลนัจากผูนํา แตสิ่งที่

เขาตองการมากกวานี้ก็คือ มีใครสักคนหนึ่งตั้งใจที่จะรบัฟงในสิ่งที่ตนพูดมา 

                   สวนเบคเกอรและคณะ (Méndez-Morse. 1992; citing Becker,et al.  1971: 3) 

รายงานวา คุณลักษณะดานการสื่อสารของครูใหญ รวมทั้งทักษะดานการฟงที่ดีมีความสําคัญโดย

ครูใหญของสถานศึกษาที่ดีเดนสวนมาก จะใหการรับฟงอยางจริงใจตอผูปกครองนักเรียน ครูผูสอน

รวมทั้งนักเรียนเปนอยางดียิ่ง   

สําหรับผลการวิจัยของนิคส (Nickse. 1977: 15) รายงานวาครูใหญในฐานะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงใชวิธีการสื่อสารกับครูแบบตวัตอตวั และใหการรับฟงผูอ่ืนเปนอยางดี  สงผลใหครูเต็ม

ใจใหความรวมมือในกระบวนการเปลีย่นแปลงตางๆ ของสถานศึกษา 

พสุ เดชะรินทร (2552: ออนไลน) กลาวถึง ผูนํากับการสื่อสารวา ในสถานการณ

ปจจุบัน ไมวาจะจากปญหาทางดานการเมือง เศรษฐกจิ ทําใหผูนําขององคกรตางๆ ตองให

ความสําคัญกบัการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคกร อยูภายใตหลักกัลยาณมิตรธรรมหรือธรรม

ของกัลยาณมิตร 7 ประการนั้นมีอยูขอหน่ึง คือ วัตตา หรือเปนผูรูจักพูด โดยการทีจ่ะเปนนักพูดที่ดี

น้ันตองพูดใหผูอ่ืนสามารถเขาใจได พูดใหผูอ่ืนไดประโยชน หรือพูดใหผูอ่ืนชวยกนัสรางสรรค

ประโยชนในการพูดไมใชเพ่ือหาประโยชนใหแกตนเอง โดยพระพุทธเจาไดทรงแสดง ลักษณะของ

นักสื่อสาร หรือนักพูดที่ดีไว 4 ประการดวยกัน ไดแก พูดแจมแจง (อธิบายใหเขาใจไดชัดเจน)  

พูดจูงใจ (พูดจนคนยอมรับและอยากจะลงมือทํา) พูดเราใจ (พูดใหเกิดความคึกคกั กระตือรือรน) 

และพูดใหราเรงิ (พูดใหเกิดความราเริง มีความหวัง ในผลดีและทางที่จะสําเร็จ) การเปนผูรูจักพูด



54 
 

ตามหลักการขางตนน้ัน สามารถนํามาปรับใชกบัการพูดเนื่องในโอกาสตางๆ ไมจําเปนแตตองเปน

การพูดของผูนําเทานั้น แมกระทั่งครูบาอาจารยที่สอนหนังสือเอง ก็ตองรูจักพูดใหแจมแจง จูงใจ  

เราใจ และราเริง เพ่ือใหผูเรียนไดมีความเขาใจ กระตือรือรน และสนใจที่จะเรียนหนังสือ สําหรับตัว

ผูนํานั้น นอกเหนือจากการรูจักที่จะพูดแลวยังตองรูจักทีจ่ะฟงดวย โดยทานใชคําวา วจนักขโม 

แปลวาควรทนหรือฟงตอถอยคําของคนอื่นดวย ไมใชวาเอาแตพูดอยางเดียวโดยไมยอมรับฟงใคร 

ซ่ึงการเปนผูฟงที่ดีน้ัน ถือเปนสิ่งที่ยากและทาทายสําหรับผูนําหลายๆ ทาน เน่ืองจากผูนําจํานวน

มากมักจะชอบพูดมากกวาฟง โดยเฉพาะการรับฟงจากผูที่ต่ํากวาหรือเปนลูกนอง นอกจากนี้ ยังมี

หลักธรรมวาไววา คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แปลวารูจักแถลงเรื่องราวตางๆ ที่ลึกซึ้ง โดยประเด็นหรือ

เรื่องราวตางๆ ที่สําคัญ กต็องสามารถอธิบาย ทําใหผูที่รวมงานมีความเขาใจ  

เครือขายอาสาสมัครนักสื่อสารชุมชน จังหวัดกระบี ่(2552.  ออนไลน) กลาวถึง

คุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพไวใน 10 องคประกอบของผูนําที่ทรงประสทิธิภาพ วาผูนําที่ดี

ตองมีมนุษยสัมพันธดี ทั้งในและนอกองคกร บางครั้งนอกองคกรนายอาจจะเปนคนนิสัยดีเยี่ยม 

อัธยาศัยดี นาคบหา แตกับคนใกลตัวอยางลูกนองในองคกร นายอาจจะเปลี่ยนนิสยัไปอยูขั้วตรงขาม 

อยางนั้นก็นับเปนผูนําที่ใชไมได นายที่ดีตองไมลืมขอน้ี แคทักทาย ถามไถทุกขสขุลูกนอง ขอบคุณ

เม่ือเขาทํางานให ใหรางวลัหรือคําชมเชย เม่ือเขาทําในสิ่งซ่ึงนาชมเชย เหลานี้เปนตน นายที่ดีตอง

รูจักยืดหยุน มีอารมณขัน อาจมีการพบปะสังสรรคกันนอกเวลางานบาง เพ่ือสรางสัมพันธภาพที่ดี

ตอกัน และจะสงผลใหการทาํงานราบรื่นยิ่งขึ้น นอกจากนี้ตองรูจักรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง  

ผูนําที่เอาแตพูดๆ อยูฝายเดียว โดยไมฟงความคดิเห็นหรือคําอธิบายของลูกนองเลย นับเปน

เจานายที่ปดกั้นตัวเองอยางยิ่ง แนนอนวาเจานายมักมีวิสัยทศันที่กวางไกลกวา มีความรูมากกวา

ลูกนอง แตการไมยอมรับฟงอะไรจากใครเลย ก็ไมเปนผลดี เพราะบางทีลูกนองอาจมีขอเสนอดีๆ ที่

นายมองขามไป หรืออาจมีคําอธิบายที่ฟงขึ้นในความผิดพลาดของงานที่นายมองไมเห็น การฟง

ลูกนองพูดหรืออธิบายบาง จะชวยใหลูกนองทาํงานอยางสบายใจ ไมรูสึกกดดันมากนัก เม่ือมีปญหา

เขาจะกลามาถามหรือเสนอแนะในขอที่เขาเห็นวาเปนทางเลือกที่ดี เพียงแตรูจักฟงลูกนองใหมากขึ้น

เพียงนิดหนอย ก็จะกลายเปนผูนําหรือเจานายที่นารักขึ้นอีกมาก 

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึ การเปนนักสื่อสารและนัก

ฟงไววา ทักษะการสื่อสารและการรับฟงเปนคุณลักษณะที่สําคัญตอผูอํานวยการเขตการศึกษา ตอ

ครูใหญ และตอครู ในฐานะที่บุคคลเหลานี้เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ถือวานักฟง  

นักสื่อสารที่มีทักษะและคุณลักษณะดังกลาวจําเปนตอการสรางวิสัยทศัน  การพัฒนาใหกลายเปน

วิสัยทศันรวม การแสดงออกซึ่งความเชื่อของตนใหเปนที่ประจักษวา โรงเรียนเปนสถานที่เพ่ือ 
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การเรียนรูของนักเรียน และเพ่ือแสดงออกใหเห็นวา ผูนําใหคุณคา ความสําคัญตอทรัยากรมนุษยใน

สถานศึกษา ซ่ึงไดแก เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบญัชา  

 กลาวโดยสรุป การเปนนักสื่อสารและนักฟง หมายถึงการรูจักสรางความสัมพันธ

แบบเปนกันเอง ใชวิธีสื่อสารที่ชัดเจน ทาํใหเขาใจตรงกัน ใชภาษาที่ผูฟงเขาใจถกูตอง รับฟงอยาง

เอาใจใส และเห็นความสําคญัของผูปกครอง ครูผูสอนและบุคลากรอืน่ๆ  รวมทั้งนักเรียนทุกคนอยาง

จริงใจ   

    3.5 การมีพฤติกรรมเชงิรุก (Proactive) 

    เปนคุณลักษณะของผูนําที่ชอบการริเริม่ใหมๆ (Initiative) มีความสามารถในการ

คาดการณลวงหนา (Anticipate) และใหการยอมรับตอการเปลี่ยนแปลงที่ตองเกิดขึ้นกับสถานศกึษา 

จากนั้นจะเร่ิมสํารวจหาแนวทางตางๆ ที่มีความเปนไปไดเพ่ือตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงที่จะ

เกิดขึ้น  

                  เพียซา (Méndez-Morse. 1992; citing Pejza.  1985: 10) กลาววาผูนําจะทําการ

ตรวจสอบสภาวะแวดลอมอยางตอเน่ืองเพ่ือจะไดทราบแนชัดวาจุดไหนบางที่จําเปนตองมีการ

เปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาจะมพีฤติกรรมเชิงรุกในการริเริม่การใชความ

พยายามเพื่อการเปลี่ยนแปลงและปรบัปรุงสถานศึกษาหรือเขตพืน้ที่การศึกษาของตน โดยผูนําจะ

ทําการตรวจสอบถึงขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในเรื่องที่คนสวนใหญเชื่อวาไมนาเปนไปได ผูนําจําเปนตองใชพฤติกรรม

เชิงรุก ดวยเหตุทีว่าการเปลีย่นแปลงดังกลาวกระทบตอสถานะภาพเดิมของสถานศกึษาและกระทบ

ตอการดําเนินกิจกรรมหลักของหนวยงาน ดวยเหตุน้ีผูนําที่มีพฤตกิรรมเชิงรุกมักถูกกลาวหาวา เปน

คนไมยอมรับกฎเกณฑระเบียบประเพณเีดิมของสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษา ถาหากสิ่ง

เหลานี้เปนอุปสรรคที่ขัดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ตนริเริ่มขึ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

คาดการณลวงหนา ถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 

และจะริเริ่มหาแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมตามมา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสนใจ 

มองหาภาพใหมขององคกรซึ่งแตกตางไปจากเดมิ ดวยการสํารวจตรวจสอบหาวสิัยทัศนใหมที่

เหมาะสมกับองคกรที่คาดหวัง  

จอยเนอร (Joiner. 1987: 3-4) อภิปรายผูนําลักษณะนีว้า มีความสามารถและทักษะ

ในการประเมนิองคกรของตนตามสภาพที่เปนจริง เพ่ือจะไดทราบถงึชองวางที่จะตองปรับปรุงแกไข

หากตองการใหไปถึงสภาพขององคกรที่คาดหวังในอนาคต ผูนําจะเปนผูริเริ่มการอภิปรายเพื่อหา

แนวทางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดเร็วขึ้นโดยตองปรับปรุงวิสยัทัศนเดิม ผูนําการเปลี่ยนแปลง
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ทางการศึกษาจะตองสรางภาวะทาทายตอการดํารงสถานภาพเดิมของสถานศึกษา โดยกระบวนการ

ใชคําถามนําเขาสูประเด็นตางๆ ที่ตองการเชน สิ่งที่เปนอยูในเรื่องนี้สามารถตอบสนอง 

ความตองการของนักเรียนหรือบุคลากรมากนอยเพียงไร 

โครวสัน (Crowson.  1989: 413) ไดทําการศึกษาวิธตีดัสินใจที่ยึดหลักจริยธรรม

ของผูบริหารสถานศึกษา พบวาผูบริหารเหลานี้จะพยายามหาชองวางของกฎระเบียบขั้นตอนและ

โครงสรางเทาที่จะทําได เพ่ือดําเนินการดวยวธิีใหมที่เห็นวาใหความสะดวกแกครูไดมากกวาและทั้ง

ใหประโยชนสงูสุดแกนักเรียน ทั้งน้ีถาหากวาเม่ือไรก็ตาม ที่ตองมีการตัดสินใจใดๆ ที่ขัดแยงกับ

บรรทัดฐาน (Norm) ของเขตพื้นที่การศึกษาแลว ผูบรหิารจะยึดการเกิดประโยชนจากการตัดสินใจ

น้ัน จะตองเปนของนักเรียนและผูปกครองเปนลําดับแรก ถัดมาจึงเปนของครูและบุคลากรใน

สถานศึกษาของตน ผูอํานวยการเขตการศึกษาสวนใหญพบวา มีคณุลักษณะของพฤติกรรมเชงิรุก 

(Proactive) มากกวาที่จะหลีกเลี่ยงปญหา เปนคนที่ชอบคาดการณลวงหนาเพื่อดําเนินการ 

(Anticipate) มากกวาจะคอยตั้งรอ (Reactive) จนใหสถานการณน้ันมาถึงเสียกอนจึงคอยลงมือทํา  

เชนเดียวกบั มาโฮนี (Mahoney. 1990: 26) ที่รายงานวา  ผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษาทีป่ระสบความสําเร็จมักใชวธิีเขาจัดการกับปญหากอนที่สถานการณเชนนั้นจะเกิดขึ้น

มากกวาการพยายามที่จะใชวิธีหลีกเลี่ยงปญหาดังกลาว   

สวนพิทเนอรและโอกาวา (Pitner; & Ogawa.1981: 50) รายงานจากการศึกษา

เดียวกันนี้วา ผูบริหารที่มีพฤติกรรมเชิงรุก จะใชวธิีคนหาความรูสึกนึกคิด ทัศนคติและความวติก

กังวลของบคุคลตางๆ ที่คาดวาจะไดรับผลกระทบลวงหนากอนปญหาจะเกิด โดยการสื่อสารขอ

ความคิดเห็นจากทุกหนวยงานเพื่อนํามาวิเคราะหและประมวลสรางเปนภาพจําลองโดยรวมขึ้นมา 

กลยุทธดังกลาวของผูบริหาร รวมถึงการรูวาชวงเวลาใดที่เหมาะสมถาหากสื่อสารออกไปแลวจะ

สงผลใหความคิดของตนไดการยอมรับอยางแนนอน 

 เพียซา ((Méndez-Morse. 1992; citing Pejza. 1985: 10) กลาววา ผูนําที่ประสบ

ความสําเร็จคอืผูที่มีเข็มมุงอันแนวแนที่จะทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดซึ่งคนอื่นไมสามารถมองเห็นไดและลงมือ

ทําทันที   

สวนงานวิจัยของบลืมเบิรกและกรีนฟลด (Mazzarella; & Grundy. 1989: 23; citing 

Blumberg; & Greenfield. 1986) ก็พบเชนเดียวกันวา ครูใหญของสถานศึกษาทีอ่ยูในงานวิจัยของ

เขา เปนผูทีต่ืน่ตัวอยูตลอดเวลาในการแสวงหาโอกาสสรางสรรคสิ่งใหมๆใหเกิดขึน้ และถาโอกาส

ดังกลาวยังมาไมถึง ผูนําเหลานี้ก็จะพยายามสรางโอกาสนั้นใหเกิดขึน้เอง ผูวิจัยยังระบุตอไปวา  

ครูใหญที่มีประสิทธิผลเหลานี้จะไมเพียงแคยอมรับตอกฎระเบียบและขนบธรรมเนยีมของ
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สถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาเทานัน้ แตจะทําการทดสอบอยูตลอดเวลาถึงขอจํากัดที่อาจ

เกิดขึ้นจากกฎระเบียบและขนบธรรมเนยีมดังกลาว เม่ือถึงคราวทีจ่ะตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงใน

สิ่งที่คนอ่ืนมองไมเห็นนั้นใหเกิดความสําเร็จใหได    

ฮอยและบราวน (Hoy; & Brown.  1988: 36) ยังรายงานวาครูอาจารยมักชื่นชอบ

ครูใหญที่มีคณุลักษณะและพฤติกรรมเชงิรุก พรอมทั้งกลาวเชิงเตือนวา ครูใหญคนใดที่ขาดความ

แนวแนตอจุดยืนของตนหรอืมีความลังเลใจตอการริเริม่สิ่งใหมๆ  ขึ้นเพราะเกรงจะถูกกลาวหาวาเปน

เผด็จการนั้น บุคคลเชนนั้นยอมไมเหมาะสมอยางยิ่งที่จะเปนผูนําของครูและไมสมควรที่จะไดการ

ยอมรับนับถืออีกตอไป 

                   นอกจากนี้โคเวย (Covey.  1990: Online) กลาวถึงคนที่มีนิสัย Proactive วาคอืคน

ที่เลือกที่จะเปน เลือกที่จะทาํ คือคนที่รูตวัวาเลือกได คนที่มีนิสัยแบบนี้จะมีความกระตือรือลน เปน

คนที่ Active เปนคนที่รูวาตวัเองตองการอะไร คนที่ Proactive จะไมรอใหสิ่งตางๆ เกิดขึ้นกับตวัเขา 

แตเขาจะเปนคนทําใหสิ่งตางๆ เกิดขึ้นดวยตวัเขาเอง เพราะเม่ือเขาเลือกที่จะเปน เม่ือเขารูวาตวัเอง

ตองการอะไร เขาก็จะมีความริเริ่มที่จะทําใหสิ่งน้ันเกิดขึน้ในทันท ี

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนํา

การเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาในแงการมีพฤติกรรมเชิงรุกนี้วาทุกระดับตั้งแตผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษา ครใูหญและครูผูนําที่มีประสิทธิผลลวนแตมีพฤติกรรมเชิงรุกแทบทั้งสิ้น กลาวคือ คน

เหลานี้จะแสดงพฤติกรรมการริเริ่ม การคาดการณลวงหนาและการยอมรับวาจะเกดิการเปลี่ยนแปลง

ที่กระทบตอสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา จะรูสกึวามีภาวะทาทายตอการดํารงสถานภาพเดิม 

จะตองปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยวธิีใหมๆ เปนตน  

 จากแนวคิดทีไ่ดกลาวมาสรปุไดวา การมีพฤติกรรมเชิงรุก หมายถึง การริเริ่มทําสิ่ง

ใหมๆ ใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยเทคนิควิธี  

ตรวจสอบถึงขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สามารถ

คาดการณลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 

และริเริ่มแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปได 

 

             3.6 การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) 

     การเปลี่ยนแปลงตองเปนการริเริ่มขึ้นโดยผูนําที่กลาเสี่ยงที่เดิมพันดวยชื่อเสียงของ

ตนเพื่ออนาคตที่สดใสขององคกรที่ตนรบัผิดชอบ  
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                   จอยเนอร (Joiner. 1987: 4) กลาววาไมควรมองการกลาเสี่ยงในแงเลวรายแตตรงกัน

ขามตองมีมุมมองใหมวาเปนการสรางโอกาสใหองคกรไดพัฒนาและมีผลงานที่ดีขึน้  

                   โครวสัน (Crowson.  1989: 412-430) อธิบายถึงครใูหญที่กลาเสี่ยงวา คนประเภทนี้

จะไมยอมปฏิบัติและพรอมจะฝาฝนกฎระเบียบ ซ่ึงไมถูกตองตามหลักจริยธรรมอันดีงาม ถาตัดสินใจ

ปฏิบัตติามกฎระเบียบเชนวานั้น โดยเรียกครูใหญประเภทนี้วา นักขัดขืนคําสั่งผูสรางสรรค หรือ 

Creative insubordination ทั้งน้ีเพราะเม่ือเขาพิจารณาวาการตัดสินใจใดไมเปนไปเพื่อประโยชนที่

สนองตอความตองการของนักเรียน ของครูหรือของสถานศึกษาแลวครูใหญกเ็ลือกที่จะไมเชื่อฟง

หรืออยางนอยก็พยายามหลบเลี่ยงกฎระเบียบดังกลาวของเขตพื้นทีก่ารศึกษาใหมากที่สุดเทาที่จะ

ทําได รายงานดังกลาวระบวุาครูใหญกําลังเสี่ยงที่จะถกูกลาวหาวาเปนผูฝาฝนกฎระเบียบและ

ปทัสถานทางวิชาชีพและขององคกรในขณะที่มุงตอบสนองความตองการของนักเรียน คณะครแูละ

ของสถานศึกษาโดยรวม การที่ครูใหญเลอืกการตัดสินใจที่อิงหลักจริยธรรมเชนน้ี เพราะรูสํานึกใน

ความสําคัญของนักเรียนและสถานศึกษา การตัดสินใจฝาฝนกฎเพื่อรักษาผลประโยชนของผูเรียนจึง

เปนสิ่งที่มิอาจเลี่ยงได 

                     ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองกระตุนใหผูอ่ืนมองเห็นถึงความจําเปนที่ตองมี 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยพยายามเรียกรองความสนใจและอธิบายใหเห็นแนวทางที่เปนไปได 

ผูนําพรอมที่รับความเสีย่งและกระตุนใหกาํลังใจผูอ่ืนใหเขามาริเริ่มการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา

เราจงึพบเห็นครูใหญมักจะเขามากระตุนใหกําลังใจครูทีริ่เริ่มทดลองวธิีสอนใหมๆ ที่สอดคลองกับ

ความตองการทางวิชาการของนักเรียน ครูใหญจะใหคําแนะนําและพยายามยั่วยุใหคนหาทางเลือก

ใหมๆ ทางการเรียนการสอนเพื่อใหนักเรียนไดประโยชนสูงสุด โดยครูใหญจะคอยชวยเหลือใหการ

กลาเสี่ยงของครูมีความปลอดภัยมากที่สุดครูใหญจะใหโอกาสแกครูในการพิจารณาเปลี่ยนแปลงดาน

การนําหลักสูตรมาใช ตลอดจนกระตุนใหลองปรับเปลี่ยนโครงสรางใหเหมาะสมขึ้น เชน การจัด

ขนาดของชั้นเรียน การจัดตารางเรียน เปนตน   

แมซซาเรลลาและกรุนดี (Mazzarella; & Grundy. 1989: 2) เห็นวาการที่ผูนําที่มี

ประสิทธผิล พยายามหลีกเลี่ยงกฎเกณฑดังกลาวมิไดหมายความวา ครูใหญทําตัวเหมือนผูรายแต

อยางใด เพราะทุกอยางที่ทาํยังคงอยูในกรอบกติกาแตเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงกวาแกนักเรียนและ

สวนรวม  

                   โครวสันและเมอริส (Crowson; & Merris. 1990: 40) กลาวถึงการทีผู่อํานวยการเขต

พ้ืนที่การศึกษาที่มีประสิทธผิลจํานวนไมนอยที่ลาออกจากตําแหนงกอนครบวาระพบวา คนเหลานี้

ตองการที่จะหลีกเลี่ยงกบัภาวการณเสีย่ง (Avoidance of risk)   
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                    เบคเกอรและคณะ (Méndez-Morse 1992; Becker,et al.  1971: 3) ระบุวาครูใหญ

ที่ประสบความสําเร็จรูสึกอึดอัดที่ตองใชชีวติอยูทามกลางขอจํากัดและอุปสรรคมากมายของระบบ

ราชการ จึงมีบอยครั้งที่คนเหลานี้ยอมรับวาตองฝาฝนคําสั่งตามสายงาน เพ่ือไปแสวงหาวธิกีาร

แกปญหาจากแหลงอ่ืนซ่ึงจะเปนที่ใดก็ไดที่มีศักยภาพและเกิดผลดีมากกวาพึ่งพาระบบแบบราชการ 

ผูนําสถานศึกษากระตุนใหกําลังใจคณะครูใหกลานําวธิีสอนแบบตางๆ มาทดลองใชเพ่ือใหไดวธิีสอน

ที่ดีที่สุดและสอดคลองกับความตองการทางวิชาการของนักเรียน   

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึการเปนผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาในดานพฤติกรรมของการเปนผูที่กลาเสี่ยงวา ทั้งผูอํานวยการเขต

การศึกษาและครูใหญซ่ึงมีหนาที่ดานการนําและใหคําปรึกษาแนะนาํผูอ่ืนในกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษานั้นมีพฤตกิรรมของผูกลาเสี่ยง แตมีความรอบคอบและมีความคิดไป

ขางหนา (Fore thought) ยิ่งกวานั้นยังเปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเร่ิมสิ่งใหม และยังชวยสราง

สถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือเปนหลักประกันความปลอดภัยใหแกผูใตบังคับบญัชาอีกดวย  

  จากแนวคิดตางๆที่กลาวมาสรุปไดวา การเปนผูที่กลาเสี่ยง หมายถึง การนําและ

การใหคําปรึกษาที่เปนไปไดแกบุคลากร กลาลองผิดลองถูกโดยใชความรอบคอบ มีความคิดไป

ขางหนา เปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเริม่สิ่งใหมๆ และชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือให

หลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยแกบุคลากรอยางทั่วถึง  

 

                        ขอมูลสถานภาพของบุคลากร 

          ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรตนทีเ่กี่ยวของ 2 ตัว คือ ประสบการณ 

การทํางาน และภูมิลําเนา 

 

       ประสบการณการทํางาน  

ไดมีผูทําการวจัิยโดยใชประสบการณการทํางานเปนตวัแปร ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอ

โดยสังเขป ดังน้ี มาลี บุญเกต ุ(2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพการบริหารงานสูความเปนเลิศ: 

กรณีศึกษาโรงเรียนเจียไช อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี พบวาความคดิเห็นของครูที่มี

ประสบการณการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นวาการบริหารงานสูความเปนเลิศของโรงเรียนใน

แตละองคประกอบและโดยรวมไมแตกตางกัน สุจรรยา ใจหาญ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาการ

ปฏิบัติงานของครูดานการวัดและประเมินผลตามหลักสตูรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2544  

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 1 พบวา ครูที่มีประสบการณ 



60 
 

การปฏิบัติงานแตกตางกันมีการประเมินผลการเรียนตามกลุมสาระ ดานการอาน การวิเคราะห 

กิจกรรมดานผูเรียนไมแตกตางกัน ณัฐิดา แสนสิงห (2548:  290 – 294)ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคติ

ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอคุณลักษณะผูนําของกลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษา จังหวัดนครราชสีมา เขต 1 พบวา ผูใตบังคับบญัชาที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติ

ราชการตางกนั มีทัศนคตใินดานคุณลักษณะผูนําของกลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของตน

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ ลัดดาวัลย วเิศษภูติ (2549: 76) ที่

ศึกษาเกีย่วกบัคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาทีพึ่งประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียน

สฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา จันทบุรี เขต 1 พบวาครูผูสอนที่มีประสบการณการ

ทํางานตางกันมีทัศนคติเกีย่วกบั คุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตาง

กัน และสอดคลองกับประวติร โหรา  (2551:  143-144) ที่ไดศึกษาคณุลักษณะผูนําของผูบริหาร

หญิงตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร จากการเปรียบเทยีบ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลกัษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี

ราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณลักษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิและโกสุม ผือโย (บังอร ไชยเผือก.  2550: 50-51; อางอิงจากโกสุม ผือโย.  

2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารและครูโรงเรียน

เอกชน ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 พบวาครทูี่มี

ประสบการณการทํางานตางกัน มีบทบาทในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  

 

ภูมิลําเนา 

จากการสํารวจบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ผูวิจัยพบวา บุคลากรมี

ภูมิลําเนา หรือสถานที่ที่เกดิแตกตางกันซ่ึงสงผลตอความหลากหลายทางวัฒนธรรม เชื้อชาติ 

สัญชาติ ศาสนา ภาษา เปนตน ซ่ึงคอรีเตส (ณิอร สุทธิสวาท.  2552: 12; อางอิงจาก Coretes. 

1996: ไมปรากฏเลขหนา) กลาววาโรงเรียนทุกแหงจําเปนตองมีการศึกษาเกีย่วกบัความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรมอยางหลีกเลี่ยงไมได สวนกอลนิคและชนิ (ณิอร สุทธิสวาท.  2552: 12; อางอิงจาก 

Gollnick; & Chinn. 1994: ไมปรากฏเลขหนา) ระบุวา ทุกคนมีวัฒนธรรม เพราะวัฒนธรรมเปน

วิถีทางของการรับ ความเชือ่ การตัดสิน และการปฏบิตัิของแตละคนในโรงเรียนมีวัฒนธรรมของ

ตนเองที่อาจแตกตางกัน ซ่ึงเนื่องมาจากภูมิลําเนาของบคุคล ที่อาจมีความแตกตางกันทางเชื้อชาติ 
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ศาสนา ความแตกตางทางสภาพภูมิศาสตร ฯลฯ และปฏิสัมพันธระหวางความรูเกีย่วกับตนเองใน

เรื่องตางๆ  

 นอกจากนี้ผลการวิจัยของนงนุช เอ่ียมสวัสดิ์ (2547: 99) พบวาโรงเรียนเอกชนทีมี่

ประเภทของครูตางกัน โดยแบงประเภทของครูเปนครูชาวไทยและครชูาวตางชาติ มีความพึงพอใจ

ในดานสภาพแวดลอมการทํางานและดานศักดิ์ศรีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของพัชรินทร วัชรกติตานนท (2551: 106) ที่พบวา

บุคลากรที่อยูในประเภทของบุคลากรตางกัน โดยแบงประเภทบุคลากรเปนชาวไทยและชาวตางชาติ

มีการปฎิบัติงานการใชหลักสูตรภาษาและวัฒนธรรมไทย โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานงานดําเนินการเรียนการสอนตามหลักสูตร 

และดานงานสนับสนุนและสงเสริมการใชหลักสูตร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

             สรุปจากที่ไดกลาวมาผูวิจัยจึงไดนําประสบการณการทาํงานและภูมิลําเนาของบุคลากรมา

กําหนดเปนตวัแปรตน 

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

    งานวิจัยในประเทศ  

    ภิรมย ถินถาวร (2550: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธ สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 กลุมตวัอยางเปนขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธ สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 177 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผลการวจัิยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธ สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปหานอยได

ดังน้ี การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน

การใชปญญา ผลการวิจัยยงัพบอีกวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม 

การรับรูของขาราชการครูแยกตามเพศและประเภทของสถานศึกษา ไมแตกตางกนั 

 ขวัญชยั จะเกรง (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม โดยศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

สถานศึกษา ระดับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา และศึกษาความสัมพันธ
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ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา ใหกลุม

ตัวอยางเปนครูปฏิบัติหนาทีก่ารสอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชัน้ที่ 3-4 สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาสมุทรสงคราม จํานวน 225 คน โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาทกุดานอยูในระดับมาก การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศกึษาดังกลาวทุก

ดานอยูในระดบัมากเชน เม่ือพิจารณาความสัมพันธพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากบัการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา มีความสัมพันธกันอยูในระดับสูง 

 

   งานวิจัยตางประเทศ  

            ชูประกิต (Cheaupalakit. 2002: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะทาง

ประชากรศาสตรของผูบริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษาไทย และเพื่อศึกษารูปแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหารเหลานี้ และการรับรูของผูบริหารเหลานี้เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ภาวะผูนําของตนตอการปฏบิัติหนาที ่ซ่ึงกลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ีเปนผูบรหิาร จํานวน  

556 คน (แบงเปนชาย 407 คน และหญิง 151 คน) โดยผูวิจัยใชแบบสอบถาม Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ) ของ แบสและเอวิโอ (Bass; & Avio. 1995) ในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ซ่ึงผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 51 ป สําเรจ็การศึกษาระดบัปริญญาเอกจาก

สถาบันอุดมศกึษาในตางประเทศ มีตําแหนงทางวิชาการ (รองศาสตราจารย) และทาํงานใน

สถาบันอุดมศกึษามากกวา 21 ป และกอนที่จะดํารงตําแหนงบริหาร กลุมตัวอยางสวนใหญมี

ประสบการณการดํารงตําแหนงทางบริหารไมนอยกวา 9 ป ทั้งน้ี กลุมตัวอยางสวนใหญไมเคยผาน

หลักสูตรการอบรมดานภาวะผูนํา โดยผูบริหารชายไมมีบุคคลที่เปนแบบอยางสําหรับการปฏิบตัิงาน 

นอกจากนี้ ยังพบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน (เพศ และระดับตาํแหนง) สงผลตอ

รูปแบบภาวะผูนําแตกตางอยางมีนัยสําคัญ อีกทั้งผูบริหารหญิงจะใชองคประกอบของ Total 

Transformational ในระดับมากกวาและองคประกอบ management by exception ในระดับนอยกวา

ผูบริหารชาย 

สุวรรณชิน (Suwannachin. 2003: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

รูปแบบภาวะผูนํา คานิยมทางวัฒนธรรม และผลการดําเนินงานของสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศ

ไทย ซ่ึงมีวัตถปุระสงคเพ่ือศกึษาความสัมพันธระหวางรปูแบบภาวะผูนํา คานิยมทางวัฒนธรรม และ

ผลการดําเนินงานของสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศไทยโดยใช Multifactor Leadership 
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Questionnaire (MLQ) เพ่ือวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และใชมาตรวัดของ ดอรฟแมนและโฮเวลล 

(Dorfman and Howell) ในการประเมินคานิยมทางวัฒนธรรม ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ 

บุคลากรของสถาบันอุดมศกึษาในประเทศไทย โดยทําการสุมตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 359 คน ผล

การศึกษาพบวา ทุกมิติของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิต ิ2 ดานของภาวะผูนําแบบ

แลกเปลีย่น คอื มิติดานการใหรางวัล และมิติการจัดการ ตามความคาดหวงัแบบเชิงรุก  

มีความสัมพันธเชิงบวก ตอผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาไทย ในขณะที่มิติการจัดการ

ตามความคาดหวังแบบเชิงรับของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกลบัมีความสัมพันธเชิงลบตอความ

พยายามเกินกวาระดับปกต ิและการรบัรูตอประสิทธภิาพของผูนําของผูใตบังคบับัญชา และพบวา 

การหลีกเลี่ยงตอความไมแนนอนมีความสัมพันธเชิงบวกตอภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิต ิ 

2 ดานของภาวะผูนําแบบแลกเปลีย่นซึ่งไดแก มิตดิานการใหรางวัล และมิติการจัดการตาม 

ความคาดหวงัแบบเชิงรุก การรวมเปนหมูคณะมีความสัมพันธเชิงบวกตอองคประกอบของภาวะ

ผูนําแบบเปลีย่นแปลง คือ อิทธิพลเชิงอุดมคติการจูงใจที่นําไปสูแรงบันดาลใจและการกระตุนเชงิ

สติปญญา ความรูสึกเกี่ยวพันเชิงครอบครวัมีความสัมพันธเชิงบวกตอการกระตุนทางสติปญญา ซ่ึง

เปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิติดานการใหรางวัล และมิติการจัดการ

ตามความคาดหวังแบบเชิงรุกของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและ

ความรูสึกเกี่ยวพันเชิงครอบครัว มีความสัมพันธเชิงบวกตอตวัแปรตามทั้งสาม การรวมเปนหมูคณะ

มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพยายามเกินกวาระดับปกต ิและการรับรูตอประสทิธิภาพของผูนํา

ของผูใตบังคบับัญชา นอกจากนี้ ความหางไกลตออํานาจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลในระดับปานกลางตอ

ความสัมพันธระหวาง มิติการใหรางวัลและมิติความพงึพอใจตอภาวะผูนํา และความสัมพันธระหวาง

มิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรับและตอความพยายามเกินกวาระดับปกติของ

ผูใตบังคับบญัชา และประเดน็สุดทายคือ คุณลักษณะของความเปนเพศชายมีอิทธพิลในระดับ 

ปานกลางตอความสัมพันธระหวางมิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรบั และตอ 

ความพยายามเกินกวาระดบัปกตขิองผูใตบังคบับัญชา 

คอลฮุน  (Calhoun. 2004: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับ ยุทธศาสตรการใชภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความสําเร็จในการบรูณาการระบบ

เทคโนโลยี การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือที่จะระบยุุทธศาสตรการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ในโรงเรียนทีป่ระสบความสําเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลย ีตามความเขาใจของผูอํานวยการ

โรงเรียนรัฐบาลประจําอําเภอในมลรัฐแคลฟิอรเนีย นอกจากนี้ยังตองการที่จะระบุระดับความเขาใจ
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และการเล็งเห็นถึงความสําคัญของการใชระบบเทคโนโลยี ของผูอํานวยการอีกดวย วธิีการ

ดําเนินการวิจัย เริ่มจากการออกแบบสอบถามเพื่อจะทําการสํารวจผูอํานวยการจํานวน  

16 โรงเรียนแลวสรุปคําตอบออกมาในรูปแบบการพรรณนา ตอจากนั้นจึงทําการศึกษาในเชิงลึกโดย

การใชแบบสมัภาษณกับผูอํานวยการจากจํานวน 6 โรงเรียน การออกแบบเครื่องมือในการวิจัยทัง้  

2 แบบน้ีมีการกําหนดรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 7 อยางไดแก วิสัยทศัน การกระจาย

วิสัยทศัน การกระจายความเปนผูนํา การวางแผนกลยทุธหรือการคดิเชิงระบบ ความเขาใจใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลง การกลาเสี่ยงหรือการกลาเผชิญกับสถานะการณปจจุบัน และการกระตุน 

การดลใจ การเปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการมีการใชยุทธศาสตร

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 อยางเพียงแตอาจจะมากนอยไมเทากัน ขอคนพบในเชิงลึกพบวา 

วิสัยทศัน การกลาเสี่ยงหรือการกลาเผชญิกับสถานะการณปจจุบัน และการกระตุน การดลใจ การ

เปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน เปน 3 กลยุทธที่ผูอํานวยการเห็นวาสาํคัญมากและใชบอยที่สุด 

นอกจากนี้ยังคนพบอีกวา ผูอํานวยการทุกคนตางตระหนักในทักษะ หรือความสามารถในการใช

ระบบเทคโนโลยี เพียงแตไมตองถึงกับจะตองเปนผูเชีย่วชาญเสียเอง และผลจากการวิจัยพบวา 

ผูอํานวยการสวนใหญ สามารถใชเทคโนโลยีระดับการรับสงขอมูลขาวสารทางอเิล็คตรอนิกสไดเปน

อยางดี 

เวอร (Wirth. 2004: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําตนเองและ

การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงตนเอง และความเปนไปไดในการเสริมพลังบุคลากรสําหรับการปฏิบตัใิน

การเปลี่ยนแปลงขององคกรอยางฉับพลัน เปนการศกึษาเพื่อทดสอบสมมติฐานในเรื่องความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําตนเองและการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงตนเอง และความเปนไปไดในการเสริมพลัง

บุคลากรสําหรับการปฏิบตัใินการเปลี่ยนแปลงขององคกรอยางกระทันหัน สวนหนึ่งของการวิจัยน้ีมี

การปรับปรุงคาํถาม (RSLQ) ที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําตนเอง มีการตรวจสอบใหแนชัดวามีการเพิ่มความ

หลากหลายในกลุมอายุของประชากรมากกวาการศึกษาในครั้งกอนๆ จากปจจัยที่มีทั้งหมด 8 ปจจัย

พบวามีหน่ึงปจจัยที่ไมสอดคลองกับการวิจัยที่ผานมา จึงมีการเพิ่มความแตกตางใหเครื่องมือที่ใชใน

การวิจัยน้ีในเรื่องที่เกี่ยวกับการริเริ่มภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดวยตนเอง โดยการหาความสัมพันธ

ระหวางโครงสรางทั่วไปของภาวะผูนําตนเองกับการริเริ่มภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการหา

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการตั้งเปาหมายของตนเองในภาวะผูนําตนเองและสวนประกอบของ

การมอิีทธิพลที่สูงขึ้นและเปนแรงจูงใจใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวาทั้งสามสวน

ที่กลาวมามีความสัมพันธกนั จากงานวิจัยน้ีเปนการสรางรากฐานสําหรับการศึกษาในครั้งตอไป ถึง

การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะกระตุนไปถึงการแสวงหาการกําหนดเปาหมายของ
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ตนเองใหเชื่อมโยงกับเปาหมายขององคกร นอกจากนี้ความรูที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง ภาวะ

ผูนําตนเองและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตลอดถึงการเสริมพลังอํานาจใหกับบุคลากร สามารถเปน

พ้ืนฐานสําหรับโปรแกรมการพัฒนาองคกรและการพัฒนาบุคลากร ทีอ่าจจะตอบสนองโลกแหง 

การเรียนรูที่ถอืเปนธรรมเนยีมปฏิบัตใินชวีิตประจําวันของคนในสมัยปจจุบันไดมากขึ้น 

ฮากอวสกี (Hagovsky.  2004: Abstract) ศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนําและ 

การเรียนแบบสหศึกษา เปนกรณีศึกษาที่วิทยาลัยเชสนัทฮิลล ซ่ึงเปนหนึ่งในอีกหลายๆ วทิยาลัยที่

เปนวิทยาลัยสตรี ที่มีขนาดเล็กและเปดสอนเฉพาะวิชาศิลป วรรณกรรมและศาสนานิกายคาทอลิก 

โดยการใชการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอนของคอตเตอร (Kotter. 1996: 35-145) ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี  

1) สรางความจําเปนอันเรงดวนวาทําไมองคกรจึงตองเปลี่ยนแปลง โดยการนําปญหามากําหนด

วิสัยทศัน หรือความคาดหวังวาอยากเหน็ปญหาลดลงแคไหน เพียงใด เพราะในการดําเนินกิจกรรม

ขององคกรตามปกติน้ันยังกาํลังเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 2) กําหนดทีมเจาภาพ ที่

เหมาะสม เพ่ือแกไขปญหา โดยการสรางสัมพันธภาพใหเกิดทีมทํางานที่มาจากความหลากหลาย

ดวยความสามารถของผูปฏิบัติ 3) ถายทอดวิสัยทศันและปรึกษาหารือกับทีมเจาภาพ เพ่ือใหเกิด

ความเขาใจทีต่รงกัน เปนการพัฒนาวิสัยทัศนไปสูขั้นปฏิบัติ 4) สรางความกระตือรือรนใหเกิดขึ้นใน

หมูเจาหนาที่ โดยใชการสื่อสารที่มีการทบทวนถึงวิสัยทัศนในการเปลี่ยนแปลงบอยๆ และตองทํา

อยางเต็มกําลงั 5)  มอบอํานาจใหทมีเจาภาพอยางเพียงพอ เปนการเสริมพลังอํานาจใหกับผูที่

พยายามลงมือกระทําการเปลี่ยนแปลงจนสําเร็จตามเปาหมาย โดยการยกยองและตอบแทนในรูป

ของรางวัลที่เหมาะสม 6) รีบนําผลงานที่เกิดขึ้นไปประกาศชัยชนะ เพ่ือจูงใจใหบุคลากรมุงม่ันยิ่งขึ้น 

7) รวบรวมผลสําเร็จในแตละขั้นตอนเขาดวยกันและขยายผลไปยังเรื่องใหมๆ ตอไป 8) หยั่งราก 

การปรับตวัใหทันการเปลี่ยนแปลงใหเปนวัฒนธรรมขององคกร ผลการวิจัยพบวา หัวใจของการ

เปลี่ยนแปลงอยูที่ผูนําหรือผูบริหารระดับสงูเปนผูมีวสิัยทัศนและสามารถสงผานวิสัยทศันเหลาไปสู

ผูบริหารระดับกลางและระดับปฏิบตัิการไดอยางสมบูรณ จึงจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได 

 อินกริด (Ingrid. 2005: บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของผูอํานวยเพลง

ของวงดนตรีสากลบรรเลง โดยนักวิทยากรที่เปนผูนําตองมีทักษะทั้งดานศิลปะดนตรีและการจัดการ

องคกรที่สมดุลกัน และภาวะผูนําแบบคณุลักษณะพิเศษ ซ่ึงผูอํานวยเพลงตองบริหารทักษะดงักลาว

ซ่ึงมีความสําคัญเทาเทียมกัน เพ่ือสรางภาวะผูนําทั้งในสวนของการควบคุมวงขณะอยูบนแทนและ

การจัดการองคกร ซ่ึงจุดเดนของการวิจัยฉบับน้ีคือ เปนการวิเคราะหภาวะผูนําของผูอํานวยเพลง

ผานแนวคิดการพัฒนาองคกร ซ่ึงเปนการศึกษาทีไ่มเคยมีมากอน โดยผูวิจัยใชวธิีวจัิยเชิงคุณภาพ

เพ่ือศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของผูอํานวยเพลงขณะที่อยูบนแทนของการอํานวยเพลง โดย
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ใชการสัมภาษณ 28 กลุมตัวอยาง และการสํารวจผูอํานวยเพลงและการแสดงดนตรีบรรเลง จํานวน 

80 รายการ ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยเพลงที่มีภาวะผูนําที่มีประสทิธิภาพจะมีทกัษะรวมกัน 

สําหรับภาระงานสวนใหญของการแสดงดนตรีบรรเลงจะเกี่ยวของกับทุกอยางของสมาชิกในวงดนตรี

ที่มีทรัพยากรพรอม ภาระงานของผูอํานวยเพลงจะมุงเนนหนักที่ประเด็นดานศิลปะ ที่สัมพันธกับ

กําหนดการ รูปแบบ และการพัฒนาการแสดง ในขณะที่วงดนตรขีนาดเล็ก ซ่ึงขาดแคลนบุคลากร

และทรัพยากร ผูอํานวยเพลงตองดําเนินการภาระงานอื่นๆ ดวยดังน้ัน ผูอํานวยเพลงจึงจําเปนตองมี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางความสมดุลระหวางความเปนศิลปะ ทักษะดานองคกรและ

ภาวะผูนําใหเกิดขึ้น ทั้งน้ีคุณลักษณะพิเศษของผูนําถือวาเปนองคประกอบที่สําคญัที่สุดของภาวะ

ผูนําของผูอํานวยเพลง ที่นอกเหนือไปจากคุณลักษณะดานความเปนเลิศทางศิลปะดนตร ีซ่ึงเปนตัว

จุดประกายและผลักดันใหการแสดงดนตรีดําเนินไปดวยดี 

เบอรนารด ( Bernard.  2006: 277-293) ไดทําวิจัยเรื่อง การทบทวนภาวะผูนําและ 

การเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษาภาวะผูนําที่ประสบความสําเร็จและผลกระทบในการเปลี่ยนสภาพ

โรงเรียน เปนกรณีศึกษาโรงเรียนฟลิก ฮอลท (Felix Holt School) โดยวิธีการเกบ็ขอมูลจากรายงาน

ขององคกรรับรองมาตรฐานและประกันคณุภาพแหงชาติ (Ofsted) และเอกสารประเภทอื่นๆ ที่

เกี่ยวของตั้งแตป ค.ศ.1986 ถึง ค.ศ. 2003 และป ค.ศ.1999 และ ค.ศ. 2003 ผูวิจัยไดเขาไปทํา

หนาที่เปนที่ปรึกษาของโรงเรียน และไดทําการสัมภาษณกลุมตวัอยางที่เปนขาราชการในพื้นที่ คณะ

ครูและพนักงานฝายปกครอง นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทําการสังเกตการเรียนการสอนและการจัดทํา

รายงานนําเสนอครูใหญและเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือทีจ่ะคนหาวาโรงเรียนฟลิก ฮอลท มีการเพิ่มประ

สิทธิในทุกดานอยางตอเน่ืองภายใตการบริหารของครูใหญคนปจจุบันดวยการใชภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงอยางไร จากการศึกษากรณีศึกษาของโรงเรียนฟลิก ฮอลท ไดขอคนพบวาโรงเรยีนฟ

ลิก ฮอลท สามารถเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมไดอยางแตกตางดูไดจากในระยะเวลา 12 ปของการ

ขับเคลื่อนโดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีจํานวนเปอรเซนตของนกัเรียนที่สอบผานขอสอบ

มาตรฐานแหงชาติในระดับ A Level เพ่ิมจาก 20% เปน 50% และมีจํานวนนักเรียนสมัครเขาเรยีน

เพ่ิมขึ้นเปน 2 ถึง 3 เทา ผลการวิจัยพบวา ทั้งน้ีเน่ืองมาจากคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

ที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศและวัฒนธรรมของการทํางานขององคกร 

โจนาธาน ( Jonathan. 2007: Abstract) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําทางการศึกษาในบริบท

การเปลี่ยนแปลงของสังคมแอฟริกาใต ในการวิจัยน้ีมุงศึกษาประเด็นภาวะผูนําทางการศึกษาใน

บริบทการเปลีย่นแปลงของสังคมแอฟริกาใตไปสูยคุประชาธิปไตยหลังยุคการแบงแยกคนตามความ

แตกตางของสีผิว การศึกษาในครั้งน้ีมุงเปาหมายที่ผูนําที่กลาทาทายและพรอมทีจ่ะเผชิญกับ 
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ความยากลําบาก จากการสัมภาษณของผูนําทางการศกึษาจํานวน 3 คน ซ่ึงเปนคนผิวขาว 2 คน 

และเปนคนผวิดํา 1 คนโดยเปนผูที่มีความเขาใจในความซับซอนและเปนผูที่กลาทาทายกับการ

เปลี่ยนแปลงที่ตองตอสูกับวัฒนธรรมดั้งเดิมของสังคม ชุมชนหรือแมแตความคาดหวังของสถาบัน 

ผูนําทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันในเรื่องการหลอหลอมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นตองอาศัย 

คุณลักษณะพืน้ฐานของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ควรมี 5 ประการดังน้ี  1) ความชอบธรรม 2) การ

เขาใจในเพื่อนมนุษยโดยเฉพาะผูที่ออนแอกวา 3) ความรูสึกในการรวมเชื้อชาติ 4) ความเขา

ใจความซับซอนทางการเมือง และ5) ความเขาใจในความตองการทีจ่ะเติบโตของแตละบุคคล จาก

การศึกษาเขาไดขอคนพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มักจะตามมาดวยปญหาทีจ่ะตองพิสูจนอีก

มากมาย และจากกรณีศึกษาจากผูนําทั้งสามรายที่กลาวมา สามารถกอรูปแบบทางความคิดเกี่ยวกับ

คุณลักษณะภาวะผูนําในยคุหลังสังคมแหงความขัดแยง ไดดังน้ี 1) บริบทเปนตัวกาํหนดคุณลักษณะ

ของภาวะผูนําผูนํา 2) ผูนําควรใหความสาํคัญกับความซับซอนของงานมากกวาการแสดงความเปน

คนที่มีอํานาจเหนือคนอ่ืน 3) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกบัสิ่งใหมๆ และพรอมที่จะรับ

การเปลี่ยนแปลง 4) ผูนําไมนําความขัดแยงระหวางบคุคลมาทําใหการตัดสินใจที่ตั้งอยูบนความถูก

ตองเปลี่ยนไป 5) ผูนําไมควรนําความเชื่อสวนตวัมาเปนขอจํากัดในการตัดสินใจตางๆ 6) ผูนําควรมี

บุคลิกที่นาเชือ่ถือในดานคุณธรรมที่เดนชัดมากกวาคณุสมบัติดานอ่ืน 7) ผูนําควรมีความสามารถใน

การประนีประนอม เพ่ือใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ  

สรุปไดวา งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งในและตางประเทศ พบวา 

การบริหารจัดการสถานศึกษาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการจัดการสถานศึกษาอยางมีประสิทธภิาพ 

และเกิดประสทิธิผลสูงสุดตอภารกิจของสถานศึกษา รวมทั้งผูที่เกี่ยวของและผูทีมี่สวนไดสวนเสียน้ัน 

ผูบริหารสถานศึกษาตองมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

สามารถนํามาประยุกตใชกบัองคกรตางๆ ไดดีโดยเฉพาะสถานศึกษา นอกจากนี้ภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงยังมีอิทธพิลตอความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอีก

ดวย อยางไรก็ตาม ผูวิจัยมีความเห็นวาคงจะตองมีการศึกษาวิจัยและพัฒนาเรื่องภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงตอไปอีก เน่ืองจากเราอยูในยุคของการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  ในการวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา

คนควาตามขัน้ตอน ดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

   ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ไดแกบุคลากรที่ปฏบิัติหนาที่ดานการเรียนการสอนใน

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตั้งแต พ.ศ.2546 – พ.ศ.2552 จํานวน 120 คน 

 

    กลุมตัวอยาง 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรทีป่ฏิบัติหนาทีด่านการเรียนการสอนใน

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 โดยเลือกแบบเจาะจง จํานวน 70 คน  

 

ตาราง 1 จํานวนกลุมตวัอยางจําแนกตามภูมิลําเนาของบุคลากร 
 

ภูมิลําเนา กลุมตัวอยาง 
(คน) 

เอเชีย 32 
อเมริกา 23 
ยุโรป 15 
รวม 70 
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

    เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา มี 2 ชุด คือแบบสมัภาษณและแบบสอบถามความ

คิดเห็นของบุคลากรที่ปฏบิตัิหนาที่ดานการเรียนการสอนในโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ 

เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงผูวิจัยสรางขึน้เอง ดังน้ี 

   ชุดที่ 1 เปนแบบสัมภาษณ ใชสัมภาษณความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสยัทัศน 

การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอ

ทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนกัฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

   ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของบุคลากรซึ่งเปนแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศกึษา 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสาร 

และนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสีย่ง เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สดุ ซ่ึง

มีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี  

    ระดับมากที่สุด มีคาเทากับ  5 คะแนน 

     ระดับมาก  มีคาเทากับ  4 คะแนน 

    ระดับปานกลาง มีคาเทากับ  3 คะแนน 

    ระดับนอย  มีคาเทากับ  2 คะแนน 

    ระดับนอยที่สุด มีคาเทากับ  1 คะแนน 

    ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
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              ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 

   ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือที่เปนแบบสัมภาษณและแบบสอบถามตามขั้นตอน ดังน้ี 

     1. ศึกษาความรูพ้ืนฐาน หลักการ แนวคิดจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะดานทั้ง 6 ดาน คือ การเปนผูมี

วิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญ

ตอทรัพยากรมนษุย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง 

ซ่ึงไดกําหนดเปนนิยามศัพทและกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

     2. สรางแบบสัมภาษณบุคลากรเพื่อศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพและรวบรวมขอมูลเพ่ือประกอบการจัดทําแบบสอบถาม โดย

สัมภาษณบุคลากรดวยการเลือกบุคลากรที่มีภูมิลําเนาตางกันกลุมละ 2 คน รวมทั้งหมด 6 คน  

     3. สรางแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท (Likurt’s Scale) ตามหลักการ

และวธิีการสรางแบบสอบถาม วิเคราะหการสรางแบบสอบถามโดยใชขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ

มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมทั้ง 6 ดาน 

     4. นําแบบสอบถามฉบับราง ใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจทานความสมบูรณ แลว

ไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยหาคา

ดัชนีความสอดคลอง (Index of Item-Objective Congruence, IOC) ไดขอคําถามที่มีคา 0.60-1.00  

         ผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาประกอบดวยบุคคลดังตอไปน้ี 

4.1 รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์ คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  

ภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

4.2 รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน ขาราชการบํานาญ ภาควิชาการวัดผลและ

วิจัยการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

4.3 อาจารย ดร.พิเชษฐ จับจิตต หัวหนาสถาบันวิทยาศาสตร สํานักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4.4 อาจารย ดร.ปราโมทย ผิวเงิน อาจารยประจํา สาขาภาควิชาพื้นฐานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

4.5 อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย ผูอํานวยการสํานกับริหารยุทธศาสตรและ 

บูรณาการการศึกษากรุงเทพมหานคร 

     5. นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญมาปรับปรงุแกไขตามคําแนะนํา 

โดยผานอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาเห็นชอบ 
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     6. แปลแบบสอบถามเปนภาษาอังกฤษ 

     7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขและแปลเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try-out) กับ

บุคลากรของโรงเรียนนานาชาติสาทรใหม ซ่ึงมีลักษณะคลายโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ

จํานวน 30 คน เปนบุคลากรชาวไทย 15 คนและบคุลากรชาวตางประเทศ 15 คน เพ่ือหาคาความ

เชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  

ของครอนบาค (Cronbach. 1974: 202) ไดคาความเชือ่ม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.98 

     8. นําแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อม่ันแลว ไปจัดทําเปนชุดแบบสอบถามฉบบั

จริงสําหรับใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกบักลุมตวัอยาง 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

      ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง ตามวิธกีารและ

ขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความรวมมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

2. ผูวิจัยขออนุญาตผูอํานวยการโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ เพ่ือขอความรวมมือ

บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงไดแกบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ดานการเรียน

การสอนอยูในปการศึกษา 2552 

3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณบุคลากรที่มีภูมิลําเนาจากเอเชีย อเมริกาและยุโรปกลุมละ 

2 คนเพื่อใชเปนขอมูลและแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

4. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บดวยตนเองตามกําหนดเวลาที่นัดหมายไว 
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนเปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งสิ้นจํานวน 70 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 

 

4. การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 

   ผูวิจัยจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 

4.1 แบบสัมภาษณ ใชการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis)  

            4.2  แบบสอบถาม ผูวิจัยนําแบบสอบถามทีไ่ดคืนมาทั้งหมด มาจัดกระทําดังน้ี 

4.2.1 ตรวจสอบความสมบรูณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมด แลว 

คัดไวเฉพาะฉบับที่มีความสมบูรณครบถวนทุกตอน 
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           4.2.2 แยกแบบสอบถามชุดภาษาไทย และชุดภาษาอังกฤษ ออกจากกัน 

           4.2.3 ลงรหัสเลขหมายแบบสอบถามแตละฉบับตามจํานวนกลุมตัวอยางทีต่อบ

แบบสอบถามแลวดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  

       4.2.4 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

ดังตอไปน้ี 

              1) การศกึษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หาคาเฉลี่ย ( X) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D) วิเคราะหขอมูลโดยรวม รายดานและรายขอและจําแนกตามตวัแปรตน เพ่ือนําเสนอ

เปนตารางประกอบความเรยีง และในการแปลความหมายใชเกณฑการวิเคราะหคาเฉลี่ยตามเกณฑ

ของประคอง กรรณสูต (2540: 73) ดังน้ี 

                  คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับมากที่สุด 

                               คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับมาก 

                              คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง 

                  คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับนอย 

                  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับนอยที่สุด 

               2) การเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ใชสถิติ One-Way 

ANOVA (One-way Analysis of Variance) ทดสอบตวัแปรประสบการณการทาํงานและภูมิลําเนา 

ในกรณีที่พบวามีความแตกตางกันดําเนินการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธี LSD  

(Fisher's Least – Significant Different)       

          3) แบบสอบถามปลายเปด วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา 

(Content Analysis)   
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี 

1.  สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

1.1  คาความถี่ (Frequency) 

1.2  คารอยละ 
1.3  คาเฉลี่ย ( X)  

1.4  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2. สถิติหาคุณภาพของเครื่องมือ ไดแก คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ

แบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Conbach’s Alpha Coefficient) 

3.  สถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

ทดสอบความแตกตางของประสบการณการทํางานและภูมิลําเนาใช One Way 

ANOVA (One-way Analysis of Variance) และเม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิจึง

ดําเนินการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวธิี LSD (Fisher's Least – Significant Different)       
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยในครั้งน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยกําหนดสัญลักษณ ใน 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 

สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  แทน คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 

 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 df แทน ระดับชั้นแบงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution  

P แทน คาความนาจะเปนที่คาสถติทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชองปฎิเสธสมมตฐิาน 

* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 

ตอนที่ 1   การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา               

ตอนที่ 2   การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด 

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร  

          ตอนที่ 3   การเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จําแนกตามตวัแปรประสบการณ

การทํางานและภูมิลําเนา  

ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ 

 

 

 

X
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามตวัแปรทีศ่ึกษา  

 

ตาราง 2 จํานวนและคารอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 

 

ตัวแปรที่ศึกษา      จํานวน   รอยละ 

ประสบการณการทํางาน 

 นอยกวา 1 ป                            11    15.70  

 1-3 ป       27    38.60 

 มากกวา 3 ป      32    45.70   

 รวม       70            100.00  

           ---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ภูมิลําเนา 

 เอเชีย       33    47.20 

 อเมริกา       22    31.40 

 ยุโรป       15             21.40 

 รวม       70            100.00 

 

  จากตาราง 2 พบวา บุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ในโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ  

ปการศึกษา 2552 ทั้งหมดจํานวน 70 คน สวนใหญมีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป จํานวน 

32 คน คิดเปนรอยละ 45.70 กลุมตัวอยางสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูในแถบเอเชียจํานวน 33 คน  

คิดเปนรอยละ 47.20 
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  ตอนที่ 2 การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด 

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง  

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ โดยรวม 

 

 

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง                                 ระดับความคิดเห็น 

                                                                                             S.D.    แปลผล 

 

ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน         3.86              .80        มาก

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู     3.99               .70       มาก

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย     3.80              .82       มาก

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง       3.85              .90        มาก

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก                 3.78              .88       มาก

ดานการเปนผูที่กลาเสี่ยง                 3.84              .85       มาก 

 

รวม            3.86    .75      มาก 

 

จากตาราง 3  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพโดยรวม อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลีย่

สูงสุด สามลําดับไดแก ดานการมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู(     = 3.99               

S.D. = .69)  ลําดับสองไดแก  ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน(    = 3.86, S.D.  =  .80) ลําดับสามไดแก   

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง ( X  = 3.85, S.D.  =  .90) 

 

X

X

X
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง  

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน เปน  

     รายดานและรายขอ 

 

        

ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน           ระดับความคดิเห็น 

                   X                 S.D.      แปลผล 

 

ผูบริหารมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายการดําเนินงาน      

     ไดอยางมีประสิทธิภาพ       3.94      .80 มาก 

ผูบริหารถายทอดวิสัยทศันแกบุคลากรทกุคนของโรงเรียน 

     จนสามารถนําไปสูการปฏิบัติได    3.84  .94 มาก 

ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัตงิานของโรงเรียน 

     เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว     3.87  .90 มาก 

ผูบริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศนกับบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือให 

     บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว     3.94  .91 มาก 

ผูบรหิารสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบตัิจนบรรลุเปาหมาย 

     ตามแผนที่กําหนดไว     3.76  .97 มาก 

ผูบริหารสามารถบริหารจัดการเพื่อใหบุคลากรเขาใจและ 

     ปฏิบัติไดตรงเปาหมายที่วางไว    3.81  .91 มาก 

รวม          3.86              .80 มาก 

 

จากตาราง 4  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูมีวิสัยทศันทั้งรายดานและรายขอ อยูใน

ระดับ มากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ สามลําดับไดแก ผูบริหารมีการกําหนดแผนงาน  

และเปาหมายการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (     = 3.94,  S.D. = .80) ลําดับสอง 

ผูบริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศนกับบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือใหบรรลเุปาหมายที่กําหนดไว 

( X= 3.94,  S.D. = .91)  และลําดับสามไดแก ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัติงาน  

ของโรงเรียนเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  ( X = 3.87,  S.D.  = .90) 

X
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง  

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวา  

     สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู เปนรายดานและรายขอ 

 

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา           ระดับความคดิเห็นเปน

สถานที่สําหรบัการเรียนรู                                S.D.     แปลผล 

 

ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษาโดย 

     คํานึงถึงความสนใจของนักเรียนแตละคน   3.97  .96 มาก 

ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษา 

     โดยคํานึงถึงความแตกตางของนักเรยีนแตละคน  3.81  1.01 มาก 

ผูบริหารมีการคัดเลือกครูทีมี่ความสามารถในการจัดการเรียนรู 4.04   .82 มาก 

ผูบริหารสนับสนุนครูกระตุนนักเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง4.13   .85 มาก 
ผูบริหารสงเสริมนักเรียนในดานความตองการทางสังคม 

     ไดแก โครงการถนนสูอนาคต    3.97   .85 มาก 

ผูบริหารสามารถบริหารจัดการแกปญหานักเรียนไดเชนกรณี  

     เด็กนานาชาติไมใหความสําคัญกับกิริยามารยาทในสังคมไทย 3.99   .81 มาก 

ผูบริหารสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียนสวนใหญสนใจ 

     เพ่ือใหนักเรียนรูสึกตื่นเตนอยากเรียนรูดวยตนเอง  4.03   .85 มาก 

ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานสังคมแกผูเรียน 3.96   .79 มาก 

ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานวิชาการแกสังคม 4.04   .82 มาก 

รวม          3.99   .70 มาก 

 

จากตาราง 5 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับ

การเรียนรู ทั้งรายดานรายขอ อยูในระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สามลําดับไดแก   

ผูบริหารสนับสนุนครูกระตุนนักเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง ( X  = 4.13, S.D. = .85) ลําดับ

สองไดแก ผูบริหารมีการคัดเลือกครูที่มีความสามารถในการจัดการเรียนรู ( X= 4.04, S.D. = .82) 

และผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานวิชาการแกสังคม  ( X= 4.04, S.D. = .82)   

X
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง          

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการใหคุณคาและ  

     ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยเปนรายดานและรายขอ 

 

ดานการใหคุณคาและความสําคัญ           ระดับความคดิเห็น 

ตอทรัพยากรมนุษย                                                                     S.D.     แปลผล 

 

ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานตามความสามารถ  
     ความถนัดและความสนใจ     3.83  .85 มาก 
ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกคนดวยความสนใจอยางทั่วถึง 3.77  .93 มาก 

ผูบริหารอํานวยความสะดวกแกบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือให 

     งานบรรลุเปาหมาย      3.79  .93 มาก 

ผูบริหารใหสวสัดิการแกบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาค  3.80  .91 มาก 

ผูบริหารใหความสําคัญและรวมแกไขกับปญหาของบุคลากรไมวา 

     จะเปนปญหาตามภาระหนาที่หรือปญหาสวนตวั  3.73  .99 มาก 

ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธทีดี่กับบุคลากรทุกคน   3.84  .96 มาก 

ผูบริหารคํานงึถึงหลักความสามารถวาตองมาคูกับ   

     ความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหมๆ ของบุคลากรเปนสําคัญ 3.90  .93 มาก 

รวม          3.80               .82 มาก 

 

  จากตาราง 6  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 

ทั้งรายดานและรายขอ อยูในระดับมากทกุขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สามลําดับไดแก ผูบริหาร

คํานึงถึงหลักความสามารถวาตองมาคูกบัความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหมๆ ของบุคลากรเปน

สําคัญ  ( X    = 3.90,  S.D. = .93)  ลําดับสอง ไดแก ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคลากรทกุ

คน ( X= 3.84 , S.D. = .96)  ลําดับสาม ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานตาม

ความสามารถ ความถนัดและความสนใจ ( X=3.83 , S.D. = .85) 

 

X
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและนัก  

     ฟงเปนรายดานและรายขอ 

 

   

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง            ระดับความคิดเห็น 

                                                                                           S.D.      แปลผล 

 

ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของนักเรียน ผูปกครองรวมทั้ง 
     บุคลากรอยางจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 4.03  .96 มาก 
ผูบริหารมีวิธกีารสื่อสารที่หลากหลายใหบุคลากรทุกคน 

     เขาใจไดอยางทั่วถึง       3.74          1.00 มาก 

ผูบริหารสื่อสารกับบุคลากรดวยภาษาที่เขาใจงายและชัดเจน  3.96  .97 มาก 

ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพือ่การสื่อสารไดตรงกัน 3.91          1.07 มาก 

ผูบริหารมีการสงสารดวยวธิทีี่หลากหลาย เชน จดหมายขาว                                                            

เพ่ือใหขอมูลใหมๆ กับผูที่เกี่ยวของ    3.80          1.10 มาก 

ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการตอรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแลว  

     ในกรณีที่ไมเปนที่ยอมรับของผูที่เสียผลประโยชน  3.71          1.17 มาก 

รวม          3.85   .90 มาก 

 

จากตาราง 7  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง ทั้งรายดานและรายขอ 

อยูในระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลีย่สูงสุด สามลําดับไดแก ผูบริหารรับฟงความคิดเห็น ของ

นักเรียน ผูปกครองรวมทั้งบคุลากรอยางจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ( X = 4.03     

S.D. = .96)   ลําดับสอง ไดแก  ผูบริหารสื่อสารกับบคุลากรดวยภาษาที่เขาใจงายและชัดเจน 

( X= 3.96, S.D. =.97)  ลําดับสามไดแก  ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพื่อการสื่อสารได

ตรงกัน  ( X =3.91, S.D. =1.07) 

 

X



81 
 

ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกเปน  

     รายดานและรายขอ 
 

 

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก           ระดับความคดิเห็น 

                                                                                             S.D.    แปลผล 

 

ผูบริหารมีการริเริ่มทําสิ่งใหมกอนผูอ่ืนในโรงเรียน   3.74           1.04 มาก 
ผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาไดทนัการเปลี่ยนแปลง 3.61  1.00 มาก 

ผูบริหารปรับปรุงแนวทางการดําเนินงานดวยวธิีใหมๆ   3.70   .98 มาก 

ผูบริหารปรับปรุงระเบียบขอบังคับไดทันตอสถานการณ 

     ที่เปลี่ยนไป       3.86   .94 มาก 

ผูบริหารตื่นตวัตอขาวสารทัง้ภายในและภายนอกเพื่อหาทาง 

     แกไขสถานการณ      3.87   .95 มาก 

ผูบริหารมีความแนวแนตอจุดยืนในเรื่องคุณภาพของผูเรียน 3.91   .96 มาก 

รวม          3.78   .88 มาก 

 

จากตาราง 8 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก ทั้งรายดานและรายขอ อยูใน

ระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สามลําดับไดแก ผูบริหารมีความแนวแนตอจุดยืน ในเรื่อง

คุณภาพ ของผูเรียนมีคาเฉลี่ย (   =  3.91, S.D.= .96) ลําดับสอง ไดแก ผูบริหารตื่นตวัตอ ขาวสาร 

ทั้งภายในและภายนอกเพื่อหาทางแกไขสถานการณ( X = 3.87, S.D. = .95) ลําดับสามไดแก 

ผูบริหารปรับปรุงระเบียบขอบังคับไดทันตอสถานการณที่เปลี่ยนไป ( X = 3.86, S.D.=  .94) 

 

 

 

 

X

X
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ตาราง 9 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูกลาเสี่ยงเปน  

     รายดานและรายขอ 
 

ดานการเปนผูกลาเสี่ยง             ระดับความคิดเห็น 

                                                                                             S.D.    แปลผล 

 

ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในการริเริ่มสิ่งใหมๆ เพ่ือ 

     พัฒนาผลงานของตนเอง ถึงแมอาจไมประสบความสําเร็จ 3.83   .99    มาก 

ผูบริหารกลาตัดสินใจทําสิ่งที่ริเริ่มใหมดวยความรอบคอบ                                                         
     ถึงแมจะเปนเรื่องที่เสี่ยงตอการผิดพลาด   3.81  1.00    มาก 
ผูบริหารใหหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยแกบุคลากรทุกคน 

     ที่คงอยูปฏิบัติงานในโรงเรียน    3.87  1.03    มาก 

ผูบริหารมีความคิดไปในอนาคตถึงแมอาจเปนเรื่องที่เสี่ยงตอ 

     ความผิดหวัง      3.90    .90    มาก 

ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะทําตามความคิดกาวไปขางหนาของตนเอง 4.00    .90    มาก 

ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําถงึแมอาจ 

     จะเปนเรื่องสุมเสี่ยงก็ตาม     3.91  1.06    มาก 

ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะกําจัดอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหบุคลากรบรรลุเปาหมาย                                                     

การปรับปรุงวธิีการเรียนการสอนใหนักเรียนเปนศูนยกลาง 3.87    .99    มาก 

ผูบริหารเปนคนกลาเสี่ยงในการบริหารจัดการโรงเรียนเม่ือ 

     พิจารณาอยางรอบคอบแลว     3.81  1.03    มาก 

ผูบริหารเปนคนกลาไดกลาเสียในการบริหารจัดการโรงเรียน 3.59  1.00    มาก 

รวม          3.84    .85    มาก 

 

  จากตาราง 9 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูกลาเสี่ยง ทั้งรายดานและรายขอ อยูใน

ระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ สามลําดับไดแก  ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะทําตามความคิด

กาวไปขางหนาของตนเอง มีคาเฉลี่ย (    = 4.00,  S.D. = .90)  ลําดับสอง ไดแก ผูบริหารสนับสนุน

X

X
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ใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําถึงแมอาจจะเปนเรื่องสุมเสี่ยงก็ตาม ( X = 3.91, S.D. = 1.06) 

ลําดับสาม ไดแก ผูบริหารมีความคิดไปในอนาคตถึงแมอาจเปนเรื่องที่เสี่ยงตอความผิดหวัง 

( X   = 3.90, S.D. = .90) 
 

ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จําแนกตามตัวแปรประสบการณ 

การทํางานและภูมิลําเนา   
   

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคาเฉลีย่ของภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
     ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ จําแนกตามตัวแปรประสบการณการทํางาน 

 

      

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  แหลงของ    df  SS  MS    F    P        

     ความแปรปรวน   

                                          
ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน  ระหวางกลุม        2      4.40     2.20     3.66*     .03 

        ภายในกลุม               67       40.37      .60 

      รวม                        69       44.77 

    -------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา  ระหวางกลุม        2      3.52    1.76      3.94*    .02 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู    ภายในกลุม               67       29.90       .45 

      รวม                        69       33.42 

    -------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอ      ระหวางกลุม        2      3.76     1.88      2.99     .06 

ทรัพยากรมนุษย   ภายในกลุม                67       42.18      .63 

      รวม                         69       45.94    

-------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง  ระหวางกลุม         2      5.05    2.52     3.32*   .04 

ภายในกลุม                67      50.92      76 

รวม                         69      55.97 

-------------------------------------------------------------------------------- 



84 
 

ตาราง 10 (ตอ) 

 

      

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  แหลงของ     df SS MS     F      P        

     ความแปรปรวน   

 

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก   ระหวางกลุม         2    7.63       3.81     5.54*     .01 

ภายในกลุม               67        46.16       .69 

รวม                        69        53.79                                         
-------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการเปนผูที่กลาเสี่ยง   ระหวางกลุม        2   4.01        2.00      2.92     .06 

ภายในกลุม              67        45.95        .69 

รวม                       69        49.96 

                                         
 โดยรวม                       ระหวางกลุม        2    4.43     2.21      4.33*     .01        

                                 ภายในกลุม               67      34.30        .51 

       รวม                        69      38.73 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 10 บุคลากรทีมี่ประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ โดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน ดานการมี

ความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง และดาน

การมีพฤติกรรมเชิงรุก แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย และดานการเปนผูทีก่ลาเสี่ยงไมแตกตางกัน เม่ือพบความแตกตาง

ของคาคะแนนเฉลี่ย จึงทําการทดสอบเปนรายคูของแตละดาน ดังน้ี 
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ตาราง 11 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน 

     จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 

     ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน     นอยกวา 1 ป  1-3 ป  มากกวา 3 ป 
                    

                                X            4.07                4.09          3.58  

   

นอยกวา 1 ป                4.07                        

1-3 ป     4.09                 .014* 

มากกวา 3 ป    3.58              . 014*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
   

  จากตาราง 11 บุคลากรทีมี่ประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพดานการเปนผูมีวิสัยทศัน แตกตาง

กันกับบคุลากรที่มีประสบการณการทาํงานมากกวา 3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนคู

อ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



86 
 

ตาราง 12 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรทีมี่ตอภาวะผูนํา 

     แหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวา   

     สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 

    ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน                    นอยกวา 1 ป           1-3 ป     มากกวา 3 ป 
                    

                                X             4.16               4.21             3.75  

   

นอยกวา 1 ป                4.16                        

1-3 ป     4.21                        .01* 

มากกวา 3 ป    3.75                .01*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
   

  จากตาราง 12 บุคลากรทีมี่ประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู แตกตางกนักับบคุลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป  

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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ตาราง 13 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําแหง 

       การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและ 

 นักฟง จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 

     ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน             นอยกวา 1 ป  1-3 ป  มากกวา 3 ป 
                    

                                  X             3.98               4.14          3.57  

   

นอยกวา 1 ป                3.98                        

1-3 ป     4.14                             .01* 

มากกวา 3 ป    3.57                .01*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง 13 บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและนกัฟง 

แตกตางกันกบับุคลากรที่มีประสบการณการทาํงานมากกวา 3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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 ตาราง 14 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบคุลากรทีมี่ตอภาวะผูนําแหง  

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤตกิรรม 

เชิงรุก จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู  

 

     ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน                       นอยกวา 1 ป  1-3 ป      มากกวา 3 ป 
                    

                                X                  3.92               4.14          3.43  

   

นอยกวา 1 ป                3.92                        

1-3 ป     4.14                           .00* 

มากกวา 3 ป    3.43              .00*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 14 บุคลากรทีมี่ประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤตกิรรมเชิงรุกแตกตาง

กัน กับบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนคู

อ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคาเฉลีย่ของภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง       

     ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ รายดานจําแนกตามตวัแปรภูมิลําเนา 
 

    

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง   แหลงของ df SS MS  F P        

      ความแปรปรวน 

                                          
ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน  ระหวางกลุม      2  .14      .07      .11       .89 

        ภายในกลุม               67      44.63      .66 

      รวม                        69      44.77 

    -------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา  ระหวางกลุม      2 .18       .09      .18       .83 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู    ภายในกลุม              67       33.24      .50 

      รวม                       69       33.42 

    -------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอ      ระหวางกลุม      2 .22      .11        .16       .85 

ทรัพยากรมนุษย   ภายในกลุม              67      45.73        .68 

      รวม                       69      45.95 

-------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง  ระหวางกลุม      2       .26     .13        .16      .85 

ภายในกลุม              67     55.71       .83      

รวม                       69     55.97   

-------------------------------------------------------------------------------- 

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก   ระหวางกลุม      2       .38      .19       .24       .79 

ภายในกลุม              67       53.41     .79       

รวม                       69       53.79 

-------------------------------------------------------------------------------- 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

 

    

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง        แหลงของ   df SS MS  F P        

            ความแปรปรวน 

                                          
ดานการเปนผูที่กลาเสี่ยง   ระหวางกลุม       2      2.52       1.26    1.78     .18 

ภายในกลุม              67         47.44      .70 

รวม                       69         49.96  

-------------------------------------------------------------------------------- 

โดยรวม                                        ระหวางกลุม       2     .42          .21       .37      .69     

                                ภายในกลุม               67       38.33       .57    

                      รวม                        69       38.75 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 15 บุคลากรทีมี่ภูมิลําเนาตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวาทุกดานไมแตกตางกัน 

  

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

1. การเปนผูมีวิสยัทัศน  
1.1   บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ ควรมีความคิดกาวไกลและไปขางหนาเสมอไมหยุดอยูกับที่ ควรมีวิสัยทศันที่มาจาก
ความเขาใจในระบบของตนเองเปนอยางดี ควรมีความคิดกวางไกลประเมินสถานการณรอบดาน
อยางระมัดระวัง และควรมวีิสัยทศันที่ยอมรับการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงเสมอ 
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1.2   บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ
คินเคดกรุงเทพ ควรมีการปรึกษาวิสัยทัศนของโรงเรียนกับบุคลากร ควรมีการวางแผนที่คํานึงถึง
การปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน ควรมีการฝกใหบคุลากรไดปฏบิัติไปดวยกัน  ควรติดประกาศ
วิสัยทศันในบริเวณโรงเรียน ควรมีวิสัยทัศนที่สรางสรรคใหมดวยความคิดที่ล้ําหนา 

1.3   บุคลากรที่มีภูมิลาํเนาแถบยุโรป มีขอเสนอแนะวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ
คินเคดกรุงเทพ ควรมีวิสัยทัศนสูงกวาบคุลากรทุกคน ควรถายทอดวิสัยทศันใหบคุลากรอยางชดัเจน
เพ่ือการบรรลเุปาหมายเดียวกัน ควรนําและกํากับบุคลากรใหทําตามวิสัยทศันแบบพี่เลี้ยง   

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  
2.1  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะในดานการมีความเชื่อวา

สถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพควรนาํ
เทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการสถานศึกษา ควรเพิ่มสื่ออุปกรณในการเรียนการสอนและ 
การคนควาของนักเรียน ควรจัดใหสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูทั้งทางวิชาการและ
สังคมโดยใหความสําคัญในดานความตองการของผูเรียนตามศักยภาพ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ ที่
หลากหลายเพื่อสงเสริมขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมของแตละชนชาติใหนักเรยีนไดแสดง
ความสามารถตามความสมคัรใจ ควรมีการติดตอเพ่ือประสานความรวมมือจากชุมชนใหมากขึ้น 
โรงเรียนควรสงเสริมในเรื่องกริิยามารยาทที่ดีใหกับนักเรียนโดยการติดประกาศกฏระเบียบใหชดัเจน
และควรจัดบรรยากาศในโรงเรียนใหอบอุนและปลอดภยั 

2.2  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะในดานการมีความเชื่อวา
สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ควร
สนับสนุนการเรียนรูของนักเรียนโดยระบบการใหรางวลัหรือใหสิทธพิิเศษตางๆ กบันักเรียนผูรัก 
การเรียนรูตลอดเวลา ควรมีหองสมุดเคลื่อนที่ทุกๆ เดือนเพ่ือดึงดูดความสนใจของนักเรียน ควร
สนับสนุนการจัดประสบการณภายนอกหองเรียนใหมากยิ่งขึ้น โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพมี
ความเข็มแข็งในทั้งดานวิชาการและดานสงัคมอยางเดนชัดอยูแลวเพียงแตควรเพิ่มวิธีการประเมนิ
ความกาวหนาของนักเรียนใหครอบคลุมมากขึ้นโดยเฉพาะการประเมินดานพฤตกิรรมในระดับ
ประถมศึกษาใหมากขึ้น 
                 2.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะในดานการมีความเชื่อวา
สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ควรบรรจุ
เจตนารมณในเรื่องการเรียนรูเปนสําคัญของนักเรียนเพื่อใหเกิดความตระหนักในการดําเนินการ
อยางตอเน่ืองของบุคลากร และใหความเชื่อม่ันกับนักเรียน ผูปกครองเชน คําปฏิญาณตนของ 
คินเคด เน้ือเพลงชาติไทยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษนอกเหนอืจากการติดประกาศไวที ่
บอรดใหญของโรงเรียนหรือการกลาวคําปฏิญาณตนในเวลาเขาแถวเทานั้น 
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  3. การใหคณุคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย 

   3.1 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะในดานการใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ควรพิจารณา

สวัสดิการของบุคลากรชาวไทยใหเพ่ิมขึ้น ควรกระตุนใหบุคลากรทุกคนไดปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ ควรพิจารณาในเรื่องความสามารถและความเต็มใจของบุคลากรกอนที่จะมอบหมาย

และใหการสนบัสนุนอยางตอเน่ือง ควรใหคุณคากับการพัฒนาคุณภาพการทํางานและการใชทักษะ

อยางมืออาชีพ ควรใหคุณคาทางดานจิตใจหรือความรูสึกภายในกอนการใหความสําคัญตอความ

ตองการภายนอก โดยพื้นฐานแลวถาใหคุณคาภายในกอน ความตองการภายนอกจะลดนอยลงไป 

ควรใหความสาํคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคลและใหความเขาใจในตวับุคลากร เพ่ือความยั่งยืน

ของการใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย 

                3.2  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะในดานการใหคุณคา และ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรเพิ่มขอมูล

รายละเอียดและแนวคิดใหมๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนใหมากขึ้น ผูบริหาร

ควรพัฒนาครทูี่ไมคอยมีพรสวรรคหรือมีความสามารถมากนักดวยการจัดอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติ

ภายในโรงเรียนทุกภาคเรียน ควรเพิ่มบุคลากรเพื่อชวยดูแลนักเรียนและใหครูมีเวลาวางมากขึ้น ควร

ใหโอกาสสําหรับการเจรจาตอรองจากบุคลากรทุกกรณี  

                3.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะในดานการใหคุณคาและความสําคัญ

ตอทรัพยากรมนษุยวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรมีขอมูลปอนกลับใหบุคลากร

ทันทีที่เสร็จสิน้กิจกรรม ควรเพิ่มโปรแกรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการในการปฐมนิเทศบุคลากรประจําป

ดวยแนวคิดวธิีการใหมๆ ควรใหความสําคัญกับความรูสึกของผูปกครองโดยกําจัดอุปสรรคความไม

ชัดเจนของวฒันธรรมภาษาเพื่อชวยใหครูมีขอมูลปอนกลับดานความกาวหนาของนักเรียนจาก

ผูปกครองอยางแทจริง ควรตอบคําถามของบุคลากรทันทีเพ่ือขจัดความไมเขาใจสําหรับบุคลากร

ใหมๆ ผูบริหารใหความสําคัญตอบุคลากรเปนอยางดีอยูแลวแตถาเพิ่มแรงสนับสนุนทางบวกใหมาก

ขึ้นในทุกโอกาสจะดียิ่งๆ ขึ้น  

   4. การเปนนักสื่อสารและนักฟง 

                4.1 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะดานการเปนนักสื่อสารและนักฟงวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรเพิ่มชองทางการสื่อสารและรับฟงความคิดเห็นจากผู

ที่เกี่ยวของทกุฝายเพื่อหาจุดออนที่ควรปรับปรุง เชน มีกลองรับความคิดเห็น ควรเพิ่มความสมัพันธ
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กับชุมชนใหเกิดความรวมมือมากขึ้น ควรใชถอยคําใหเหมาะสมกับอารมณความรูสึกของผูฟง ควร

เปดโอกาสใหรวมกําหนดระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับทุกๆ อยาง 

4.2 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะดานการเปนนักสื่อสารและนัก

ฟงวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรสรางบรรยากาศที่เปนกันเองและตอบคาํถาม

ขอสงสัยทันทอียาเก็บขอมูลไวเปนความลับ ควรมีการประชุมกับผูปกครองอยางสม่ําเสมอเพื่อ

ติดตามความกาวหนาของนักเรยีน  

4.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง

วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรลดการประชุมประจําวันใหเหลือแคสัปดาหละ  

2 วันแทนทุกวัน ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีจุดแข็งในเรื่องการใชนโยบายแบบ 

เปดกวางทําใหมีเวลาคุยกบับุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการบอยครั้งอยูแลว แตถามี

การมอบหมายงานหรือโครงการใหใครรบัผิดชอบ ผูบริหารควรเพิ่มพลังอํานาจดวยการทําความ

เขาใจใหชัดเจนในหมูบุคลากรทุกๆ คนดวย  

  5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

               5.1 บุคลากรทีมี่ภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรตัดสินใจสั่งการดวยความเด็ดขาด รวดเร็ว ควรมี

พฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤติกรรมเชิงรับควบคูไปดวย ควรเสาะหาวิธีการสอน

และเทคโนโลยีแบบใหมๆ มาแบงปนกับบุคลากร ควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกและ

เปนพ่ีเลี้ยงอยางใกลชิดเพื่อใหโอกาสบุคลากรไดฝกกลยุทธการสอนที่แตกตางจากที่เคยปฏบิัตอิยู 

                5.2  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรสรางความตระหนักใหบุคลากรเกดิความรูสึกรวม

เปนเจาของโรงเรียน ควรรักษาจิตวิญญาณของความเปนทีมเดียวกนัใหเกิดขึ้นระหวางบุคลากรแต

ละคน ผูบริหารเปนคนมีความสามารถในการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากรที่มี 

ความหลากหลายไดรวมพลังกันเปนอยางดีเห็นไดชัดเจนจากการจดังานสําคัญๆ ประจําปของ

โรงเรียนคุณลกัษณะดานนี้ของผูบริหารไมจําเปนตองเปลี่ยน เพราะทุกอยางดูดีอยูแลว 

                5.3  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรเพิ่มกิจกรรมการจัดการเรียนการสอนใหแตกตาง

จากอดีต เพ่ือดึงดูดความสนใจจากชุมชน ควรหาแนวรวมจากโรงเรียนประเภทอ่ืนๆ เพ่ือเติมเต็ม

ความสะดวกใหกับนักเรียนและผูปกครอง 
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  6. การเปนผูที่กลาเสี่ยง 

               6.1 บุคลากรทีมี่ภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะดานการเปนผูที่กลาเสี่ยงวาผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรรกัษาความเสมอตนเสมอปลายใหการสนบัสนุนบุคลากร

ตอไปและที่สาํคัญเหนือสิ่งอ่ืนใดเมื่อเกิดความผิดพลาดจากการริเริ่มทําสิ่งใหมๆ ของบุคลากร 

ผูบริหารไมนับวาเปนผลงานที่ผิดพลาดของบุคลากรแตจะตองใหกําลังใจใหกลาตอสูกับการทดลอง

จนกวาจะสําเร็จ ผูบริหารไมควรสนับสนนุความคดิที่จะนํามาซึ่งความลมเหลวเพราะเสี่ยงตอ 

ความลมเหลวของนักเรียนไมได 

                6.2 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะดานการเปนผูที่กลาเสี่ยงวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรทําการแขงขันกับคูแขงใหมากขึ้นเพ่ือพัฒนา

ความกาวหนาของนักเรียน  ผูบริหารเปนผูที่กลาเสี่ยงแตไมควรเลือกเฉพาะวธิีทีป่ลอดภัยที่สุด

เพราะเทากับเปนการกลาเสีย่งที่ยังอยูในกรอบ  

                6.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะดานการเปนผูทีก่ลาเสี่ยงวาผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ พัฒนาความกาวหนาและความเจริญของโรงเรียนจากความกลา

เสี่ยง แตการมอบภาระหนาที่ใหกับบคุลากรตองมาพรอมกับการสนับสนุนดวยการใหพลังอํานาจที่

มากพอจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

  จากขอเสนอแนะในการพฒันาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ทีไ่ดจากการศึกษาในครั้งน้ี พบวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ ควรมีความคิดกวางไกลและไปขางหนาเสมอ ไมหยดุอยูกับที่ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ 

ที่หลากหลาย เพ่ือสงเสริมขนบธรรมเนยีมและวัฒนธรรมของแตละชนชาตใิหนักเรียนไดแสดง

ความสามารถตามความสมคัรใจ ควรเพิม่ชองทางการสื่อสารและใหการรับฟงกับความคิดเห็นจากผู

ที่เกี่ยวของทกุฝาย เพ่ือหาจุดออนที่ควรปรับปรุง ควรตัดสินใจสั่งการดวยความเดด็ขาด รวดเร็ว 

ควรมีพฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤตกิรรมเชิงรับควบคูไปดวย 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

  
  จากการวิจัยเรื่องภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคด 

กรุงเทพ  ผูวจัิยสรุปผลการศึกษา ไดดังตอไปน้ี 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

   ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตัง้วัตถปุระสงคไว ดังน้ี 

   1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคด

กรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการ

เรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมี

พฤติกรรมเชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

   2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด   

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณการทํางานและภมิูลําเนา 

            3. เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

    ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ไดแกบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ดานการเรียนการสอนใน

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตั้งแต พ.ศ.2546 – พ.ศ.2552 จํานวน 120 คน 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรทีป่ฏิบัติหนาทีด่านการเรียนการสอนใน

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 โดยเลือกแบบเจาะจง จํานวน 70 คน  

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา มี 2 ชุด คือแบบสมัภาษณและแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ดานการเรียนการสอนในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดังกลาว ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นเอง  
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  ชุดที่ 1 เปนแบบสัมภาษณ ใชสัมภาษณความคิดเห็นของบุคลากรที่มาจากภูมิลําเนา

เอเชีย อเมริกาและยุโรป กลุมละ 2 คนเพื่อหาขอมูลประกอบการสรางแบบสอบถาม  

  ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของบุคลากรซึ่งเปนแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศกึษา 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสาร 

และนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสีย่ง เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สดุ  

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด เกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

  แบบสอบถามไดผานขั้นตอนการวิเคราะหคุณภาพ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เน้ือหาจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน  โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item- Objective 

Congruence, IOC)  มีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาเทากับ 0.60-1.00 หลังจากนั้น นําไปทดลองใช

กับบุคลากรของโรงเรียนนานาชาติสาทรใหม จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันโดยหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ผลการวิเคราะหไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากบั  .98   

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

   ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณและเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง ตามวิธีการและ

ขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความรวมมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรโรงเรยีนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ 

2. ผูวิจัยขออนุญาตผูอํานวยการโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ เพ่ือขอความรวมมือ

บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงไดแกบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ดานการเรียน

การสอนอยูในปการศึกษา 2552 

3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณบุคลากรที่มีภูมิลําเนาจากเอเชีย อเมริกาและยุโรปกลุมละ 

2 คนเพื่อใชเปนขอมูลและแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
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                4. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บดวยตนเองตามกําหนดเวลาที่นัดหมาย

ไว ไดรับแบบสอบถามกลับคืนเปนแบบสอบถามที่สมบรูณทั้งสิ้นจํานวน 70 ฉบับ คิดเปนรอยละ 

100 

 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

   สําหรับการจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS การ

วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานใช คาความถี่ คารอยละ คาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

สมมุติฐานใช การวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว (One way Anova) และเม่ือพบความแตกตาง 

จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวธิี LSD (Fisher's Least – Significant Different)  

สวนการวเิคราะหขอมูลจากขอเสนอแนะ ผูวิจัยใชวิธวีิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) โดย 

การเรียบเรียงผลสรุปของขอเสนอแนะใชความเรียงเชิงพรรณนาประกอบขอมูลสรปุผลการวิจัย 

 

สรุปผลการวิจัย 
  ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปน้ี 

     1. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตาม

ความคิดเห็นของบุคลากรโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก   

     2. เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาโดยรวมและราย

ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .05  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการเปนผูมี

วิสัยทศัน ดานการมีความเชื่อวาสถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดานการเปนนักสือ่สาร

และนักฟง และดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวน

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย  และดานการเปนผูที่กลาเสีย่งไมแตกตางกัน 

แตเม่ือจําแนกตามภูมิลําเนา พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั  

               3. ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีดังน้ี 

      3.1 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชีย มีขอเสนอแนะที่สําคัญคือ ผูบริหารสถานศึกษา 

ควรมีความคดิกาวไกลและไปขางหนาเสมอไมหยุดอยูกับที่ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ ที่หลากหลายเพื่อ

สงเสริมขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมของแตละชนชาติใหนักเรียนไดแสดงความสามารถตามความ

สมัครใจ ควรมีการติดตอเพ่ือประสานความรวมมือจากชุมชนใหมากขึ้น  ควรใหคุณคาทางดานจิตใจ
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หรือความรูสึกภายในกอนการใหความสาํคัญตอความตองการภายนอก ควรเพิ่มชองทางการสื่อสาร

และรับฟงความคิดเห็นจากผูที่เกี่ยวของทุกฝายเพื่อหาจุดออนที่ควรปรับปรุง ควรตัดสินใจสั่งการ

ดวยความเด็ดขาด รวดเร็ว ควรมีพฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤตกิรรมเชิงรับควบคู

ไปดวย  

      3.2 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกา มีขอเสนอแนะที่สําคัญคอื ผูบริหาร

สถานศึกษา ควรติดประกาศวิสัยทัศนในบริเวณโรงเรยีน ควรมหีองสมุดเคลื่อนทีทุ่กๆ เดือนเพ่ือ

ดึงดูดความสนใจของนักเรียน ควรพัฒนาครูที่ไมคอยมีพรสวรรคหรือมีความสามารถมากนักดวย

การจัดอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติภายในโรงเรียนทุกภาคเรียน ควรเพิ่มบุคลากรเพื่อชวยดูแลนักเรียน

และใหครูมีเวลาวางมากขึ้น ควรใหโอกาสสําหรับการเจรจาตอรองจากบุคลากรทกุกรณี ควรทาํการ

แขงขันกับคูแขงใหมากขึ้นเพ่ือพัฒนาความกาวหนาของนักเรียน  ผูบริหารเปนผูที่กลาเสี่ยงแตไม

ควรเลือกเฉพาะวิธทีี่ปลอดภัยที่สุดเพราะเทากับเปนการกลาเสี่ยงทีย่ังอยูในกรอบ  

     3.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรป มีขอเสนอแนะที่สําคัญคือ ผูบริหารสถานศึกษา 

ควรมีวิสยัทัศนสูงกวาบุคลากรทุกคน ควรนําและกํากับบุคลากรใหทาํตามวิสัยทศันแบบพ่ีเลี้ยง ควร

บรรจุเจตนารมณในเรื่องการเรียนรูเปนสาํคัญของนักเรียนเพ่ือใหเกดิความตระหนักในกาดําเนินการ

อยางตอเน่ืองของบุคลากร ควรมีขอมูลปอนกลับใหบคุลากรทันททีี่เสร็จสิ้นกิจกรรม ควรเพิ่ม

โปรแกรมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการในการปฐมนิเทศบุคลากรประจําปดวยแนวคิดวธิกีารใหมๆ ควรลด

การประชุมประจําวันใหเหลอืแคสัปดาหละ 2 วันแทนทกุวัน ควรหาแนวรวมจากโรงเรียนประเภท

อ่ืนๆ เพ่ือเติมเต็มความสะดวกใหกับนักเรยีนและผูปกครอง 

 
การอภิปรายผล 
    สรุปผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลได ดังน้ี 

             1. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ 

ตามความคิดเห็นของบุคลากรโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ

ลักษณะของโรงเรียนนานาชาติ จําเปนตองมีการพัฒนาและปรับปรุงใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

ของโลก โดยเฉพาะโลกยุคปจจุบัน เปนยุคแหงความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และเปนยคุแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองมีการเรียนรูตลอดชวีิต 

เพ่ือใหสามารถปรับตัวใหทนักับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา และสามารถแขงขัน

กับโรงเรียนอ่ืนได  (ดําริ บุญชู.  2545: 2-7)  อีกทั้งปจจุบันมีการปฏิรูปการศึกษา ในรอบที่สอง

ผูบริหารโรงเรียนนับวามีความสําคัญ และมีบทบาทเปนอยางยิ่ง เพราะผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่จะ
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นําพาองคกรไปสูเปาหมายแหงการจัดการศึกษา ใหมีคณุภาพ  โดยเปนผูมีวิสัยทศัน เปนผูนําดาน

นวัตกรรมและเทคโนโลยี เปนคนมีความสามารถ ในการสื่อสาร ใชแรงจูงใจในการบริหาร รวมทัง้

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนา และที่สําคัญผูนําตองมีความมุงม่ัน ในการบริหาร

โดยเนนผลงานเปนหลัก (สมชาย เทพแสง; และ อรจิรา เทพแสง  2549: 21-22)  อีกทั้งนโยบาย

ของรัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการสงเสริมใหผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง โดยมี

การจัดการฝกอบรมแกผูบริหารโรงเรียนทุกระดับ เพ่ือใหผูบริหารโรงเรียนบริหารงานไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษาตอไป 

      2. เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตาม ประสบการณการทํางานและภมิูลําเนา ดังน้ี 

      2.1 เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติ  

คินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ดานการ

เปนผูมีวิสัยทศัน ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดานการเปนนัก

สื่อสารและนักฟง และดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว นับวาสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐิดา แสนสิงห (2548:  

290 – 294) ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคตขิองผูใตบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะ ผูนําของกลุม

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา จังหวัดนครราชสีมา เขต 1 พบวา 

ผูใตบังคับบญัชาที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติราชการตางกัน มีทัศนคติในดานคุณลกัษณะผูนํา ของ

กลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของตนแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย 

วิเศษภูติ (2549: 76) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคณุลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคตามทศันะ

ของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา จันทบุรี เขต 1 พบวาครูผูสอน 

ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวม

และรายดานแตกตางกัน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับประวติร โหรา (2551: 143-144) ที่ไดศึกษา

คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคล

รัตนโกสินทร พบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร ของบคุลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน 

พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลา ในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลกัษณะผูนําแบบ 

มุงคนแตกตางกัน สวนดานการใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษยและดานการเปนผูที่

กลาเสี่ยงไมแตกตางกัน แตเม่ือจําแนกตามภูมิลําเนา พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
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       2.2  เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามภูมิลําเนา พบวา โดยรวมและรายดานไม

แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของบุปผา พิณวานิช 

(2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรูของโรงเรียน

นานาชาตินีวา สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน ศกึษาสภาพแวดลอม

ดานการจัดการเรยีนการสอน ที่เกี่ยวกบับรรยากาศการจัดการเรียนรูและกิจกรรมการจัดการเรียนรู

พบวา ครูมีความสนใจตอนักเรียนทั้งดานการเรียนและดานความประพฤติ นักเรยีนที่มีความ

แตกตางทางเชื้อชาติและวฒันธรรมมีความสัมพันธที่ดีตอกัน โรงเรียนใหความสําคัญตอความสําเร็จ

ของนักเรียน มีระบบการสือ่สารที่ดี มีการจัดบรรยากาศการเรียนรูและมีการสงเสริมกิจกรรมการ

เรียนรู และทัง้น้ีอาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียนสามารถกําหนดวิสยัทัศนรวมกับบุคลากรไดอยาง

ชดัเจน มีการวางแผนงานอยางเปนระบบและรัดกุม ถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรอยางทั่วถึง 

นําสูการปฏิบตัิดวยความเอาใจใสดูแลอยางใกลชิดและรวมแกไขปญหาอุปสรรคตางๆ ที่สําคัญมีการ

สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรทุกคนใหไดพัฒนาศักยภาพแหงตนไปยังเปาหมายที่คาดหวังไวใน

ระดับสูงสุด จึงทําใหบุคลากรของโรงเรียนไมวาจะอยูในภูมิลําเนาใด มีความตระหนักในการทํางาน 

และมองเห็นผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง 

 

ขอเสนอแนะ 

     จากการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยแบงเปนขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย และขอเสนอแนะในการ

ทําวิจัยครั้งตอไป ดังน้ี  

    1. ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

      จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

                1.1 จากขอคนพบของการวิจัย  แสดงใหเห็นวา คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับ

ภาวะผูนํา แหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมี

พฤติกรรมเชิงรุก มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  จึงควรสงเสริมใหผูบริหารโรงเรียนมีการพัฒนาพฤติกรรมเชิงรุก 

โดยเฉพาะดาน  การคาดการณลวงหนาไดทันการเปลีย่นแปลงและการปรับปรุงแนวทางดําเนินงาน

ดวยวธิีใหมๆ       
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       1.2 จากขอคนพบของการวิจัย แสดงใหเห็นวา ประสบการณการทํางาน มีความสําคัญ

ตอ การทํางานของบุคลากร  จึงสมควรสงเสริมใหบุคลากร ไดรับประสบการณในการทํางาน อยาง

กวางขวางและลึกซึ้งตอไป 

    2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครัง้ตอไป 

                         จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ดังน้ี 

         2.1 การทําวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาจากกลุมตัวอยางของโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

จึงสมควรศึกษาจากกลุมตวัอยางในโรงเรียน  ประเภท และเขตพ้ืนที่การศึกษาอืน่ๆ ในดาน รูปแบบ

และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนาภาวะผูนําในโอกาสตอไป 

                 2.2 การวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาตัวแปรประสบการณการทาํงานและภูมิลาํเนาของบุคลากร 

จึงสมควรมีการศึกษาวิจัยเกีย่วกับตัวแปรอ่ืนๆ ในโอกาสตอไป 

                 2.3 การวิจัยในครั้งน้ีศึกษาในบริบทของผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก จึงสมควร

ทําการศึกษาวิจัยในบรบิทของโรงเรียน ทั้งดานกระบวนการบริหารงานและผลของการบริหารงานใน

โอกาสตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เร่ือง  

การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

---------------------------------------  

คําชี้แจง  

1. ผูตอบแบบสอบถามฉบับน้ีคือ บุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

2. แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทาํขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน การมีความเชื่อ

วาสถานศกึษาเปนสถานทีส่ําหรับการเรยีนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย การ

เปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

3. คําตอบที่ไดจะเปนประโยชนตอการพฒันาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนนานาชาติคิน

เคดกรุงเทพ โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง  

4. แบบสอบถามฉบับน้ีมี 3 ตอน คือ  

ตอนที ่1 แบบสอบถามสถานภาพของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา 

คําตอบของทานจะใชเพ่ือการวิจัย ซ่ึงผูวจัิยจะเก็บไวเปนความลบัและนําเสนอโดย

ภาพรวม จึงไมมีผลกระทบตอตัวทานแตประการใด  

ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานเปนอยางสูงที่ไดเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี  

 

 

 

ไมตรี คงนุกูล  

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชอง � หนาขอความที่เปนจรงิเกี่ยวกับสถานภาพของทาน 

1.  ประสบการณการทํางานในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

� นอยกวา 1 ป  

� 1 – 3 ป  

� มากกวา 3 ป  

2. ภูมิลําเนา  

� เอเชีย  

� อเมริกา 

� ยุโรป  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา  

คําชี้แจง โปรดพิจารณาวาผูบริหารสถานศึกษาของทานไดประพฤติหรือปฏิบตัิตนตามขอความ 

ดานซายมือในแตละขออยูในระดับใด แลวทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับปฏิบตัิดานขวามือ  

ตามความคิดเห็นของทาน 

 

ขอ
ที่ 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

 
มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

 
1 

การเปนผูมีวสิัยทัศน  

ผูบริหารมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายการดําเนินงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

     

2 ผูบริหารถายทอดวิสัยทศันแกบุคลากรทกุคนของโรงเรียน

จนสามารถนําไปสูการปฏบิัติได  

     

3 ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัตงิานของโรงเรียน

เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

     

4 ผูบริหารสามารถสื่อสารกับบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือให

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

     

5 ผูบริหารสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบตัิจนบรรลุเปาหมาย

ตามแผนที่กําหนดไว 

     

6 ผูบริหารสามารถบริหารจัดการเพื่อใหบุคลากรเขาใจและ

ปฏิบัติไดตรงเปาหมายที่วางไว 

     

 
 
7 

การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่ 

สําหรับการเรียนรู  

ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษาโดย

คํานึงถึงความสนใจของนักเรียนแตละคน 

     

8 ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษา 

โดยคํานึงถึงความแตกตางของนักเรียนแตละคน 
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ขอ
ที่ 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

 
มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

9 ผูบริหารมีการคัดเลือกครูทีมี่ความสามารถในการจัดการ

เรียนรู 

     

10 ผูบริหารสนับสนุนครูกระตุนนักเรียนใหเกิดการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง  

     

11 ผูบริหารสงเสริมนักเรียนในดานความตองการทางสังคม

ไดแก โครงการถนนสูอนาคต 

     

12 ผูบริหารสามารถบริหารจัดการแกปญหานักเรียนได เชน

กรณีเด็กนานาชาติไมใหความสําคัญกับกริิยามารยาทใน

สังคมไทย 

     

13 ผูบริหารสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียนสวนใหญสนใจ

เพ่ือใหนักเรียนรูสึกตื่นเตนอยากเรียนรูดวยตนเอง 

     

14 ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานสังคมแก

ผูเรียน 

     

15 ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานวิชาการแก

สังคม 

     

 
16 

การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย 

ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานตาม

ความสามารถ ความถนัดและความสนใจ 

     

17 ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกคนดวยความสนใจอยาง

ทั่วถึง 

     

18 ผูบริหารอํานวยความสะดวกแกบุคลากรของโรงเรียน

เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย 

     

19 ผูบริหารใหสวสัดิการแกบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาค      

20 ผูบริหารใหความสําคัญและรวมแกไขปญหาของบุคลากรไม

วาจะเปนปญหาตามภาระหนาที่หรือปญหาสวนตวั 
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ขอ
ที่ 

 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

21 ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธทีดี่กับบุคลากรทุกคน      

22 ผูบริหารคํานงึถึงหลักความสามารถวาตองมาคูกับความ

เต็มใจที่จะรบัภาระงานใหมๆ ของบุคลากรเปนสําคัญ 

     

 
23 

การเปนนักสื่อสารและนักฟง 

ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของนักเรียน ผูปกครองรวมทั้ง

บุคลากรอยางจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 

     

24 ผูบริหารมีวิธกีารสื่อสารที่หลากหลายใหบุคลากรทุกคน

เขาใจไดอยางทั่วถึง  

     

25 ผูบริหารสื่อสารกับบุคลากรดวยภาษาที่เขาใจงายและ

ชัดเจน  

     

26 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพือ่การสื่อสารที่

ตรงกัน 

     

27 ผูบริหารมีสงสารดวยวธิีทีห่ลากหลาย เชน จดหมายขาว

เพ่ือใหขอมูลใหมๆ กับผูที่เกี่ยวของ 

     

28 ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการตอรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแลว 

ในกรณีที่ไมเปนที่ยอมรับของผูที่เสียผลประโยชน 

     

 
29 

การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

ผูบริหารมีการริเริ่มทําสิ่งใหมกอนผูอ่ืนในโรงเรียน 

     

30 ผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาไดทนัการเปลี่ยนแปลง      

31 ผูบริหารปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยวิธใีหมๆ      

32 ผูบริหารปรับปรุงระเบียบขอบังคับไดทันตอสถานการณที่

เปลี่ยนไป 

     

33 ผูบริหารตื่นตวัตอขาวสารทัง้ภายในและภายนอกเพื่อ

หาทางแกไขสถานการณ 

     

34 ผูบริหารมีความแนวแนตอจุดยืนในเรื่องคุณภาพของผูเรียน      
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ขอ
ที่ 

 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

 
35 

การเปนผูกลาเสี่ยง 

ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในการริเริ่มสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนา

ผลงานของตนเอง ถึงแมอาจไมประสบความสําเร็จ 

     

36 ผูบริหารกลาตัดสินใจทําสิ่งที่ริเริ่มใหมดวยความรอบคอบ

ถึงแมจะเปนเรื่องที่เสี่ยงตอการผิดพลาด 

     

37 ผูบริหารใหหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยแกบุคลากรทุก

คนที่คงอยูปฏบิัติงานในโรงเรียน 

     

38 ผูบริหารมีความคิดไปในอนาคตถึงแมอาจเปนเรื่องที่เสี่ยง

ตอความผิดหวัง 

     

39 ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะทําตามความคิดกาวไปขางหนาของ

ตนเอง 

     

40 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําถงึแม

อาจจะเปนเรื่องสุมเสี่ยงก็ตาม 

     

41 ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะกําจัดอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหบุคลากร

บรรลุเปาหมายการปรับปรุงวิธีการเรยีนการสอนใหนักเรียน

เปนศูนยกลาง 

     

42 ผูบริหารเปนคนกลาเสี่ยงในการบริหารโรงเรียนเม่ือ

พิจารณาอยางรอบคอบแลว 

     

43 ผูบริหารเปนคนกลาไดกลาเสียในการบริหารจัดการ

โรงเรียน 
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ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

คําชี้แจง  โปรดเขียนขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาในแตละดานตอไปน้ี 

1.การเปนผูมีวิสัยทศัน 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

2.การมีความเชื่อวาสถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

3.การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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4.การเปนนักสื่อสารและนักฟง 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

5.การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6.การเปนผูกลาเสี่ยง 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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The Research Questionnaire 

on 
Change Leadership of Kincaid International School of Bangkok’s Administrators. 

Direction  

1. The respondents of this questionnaire are Kincaid International School of 

Bangkok’s staff. 

2. The purpose of this questionnaire is to study change leadership of Kincaid 

International School of Bangkok’s administrators in 6 areas that are: 1) Having vision,  

2) Believing that the schools are for learning, 3) Valuing Human Resource,  

4) Communicators and Listeners, 5) Proactive and 6) Risk takers. 

3. The answers will benefit the quality of Leadership of Kincaid International School 

of Bangkok. Please answer all questions on the questionnaire as truthfully as possible. 

There are 3 parts as follows: 

 Part I: Personal information 

 Part II: Change Leadership Questionnaire 

 Part III: Suggestions about change leadership 

Your answers will be used for research. The research will be kept confidential and 

only an overview will be offered, thus no impact to your continued employment will be 

directed towards you whatsoever.  

Thank you for all your cooperation. 

     Maitree Kongnukool 

Master’s Degree Student, Educational Administration 

Srinakharinwirot University 
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The Research Questionnaire 

on 
Change Leadership of Kincaid International School of Bangkok’s Administrators. 

Section I 

Personal Data of the sample 

Direction Please put the √  mark in front of the item most suitable to you. 

 

1. Working experience in Kincaid International School of Bangkok 

(   )  Less than 1 year 

(   )  From 1- 3 years 

(   )  More than 3 years 

 

2. Domicile/nationality 

(   )  Asia 

(   )  America 

(   )  Europe 
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Section II 

Change Leadership of Kincaid International School of Bangkok’s Administrators. 

Direction  Please check with the ( √ ) mark in the right hand column according to your 

opinions at 5 level : highest, high, moderate, low and lowest by choosing only one level of 

each item. 

No. Change Leadership of Kincaid International School of 
Bangkok’s Administrators. 

Level of behavior/practice 
 5 4 3 2 1 

 
1 

Having Vision 

Administrators have set goals and plans of 

operations effectively. 

     

2 Administrators can effectively broadcast vision of 
leadership to all staff. 

     

3 Administrators can decide on best practices for 

school to achieve the set goals. 

     

4 Administrators can communicate with staff to achieve 

the set targets. 

     

5 Administrators can motivate staff to achieve plans.      

6 Administrators can manage to make staff understand 

the process to meet stated objectives. 

     

 
 
7 

Believing that the schools are for learning  

Administrators have set a goal of education taking 

into account the interests of each student. 

     

8 Administrators have set the target of education with 

regards to differences of individual students. 

     

9 Administrators selected teachers who have the ability 

to manage learning. 
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No. 
 

Change Leadership of Kincaid International School of 
Bangkok’s Administrators. 

Level of behavior/practice 
5 4 3 2 1 

10 Administrators support the teachers encourage 

students to continue learning 

     

11 Administrators promote students’ social needs such 

as Road to the future project. 

     

12 Administrators can solve students’ problems such as 

students understand the importance of good 

manners as in Thai culture. 

     

13 Administrators support activities that foster interest 

and excitement in students to learn. 

     

14 Administrators  meet the learner’s needs of social 

development. 

     

15 Administrators meet  the academic needs of society.      

 
16 

Valuing Human Resources 

Administrators support staff to create works based on 

ability, specialty and interests. 

     

17 Administrators care for staff with interests. 

 

     

18 Administrators facilitate staff to achieve the goal. 

 

     

19 Administrators give welfare to all staff evenly. 

 

     

20 Administrators focus and co-edit the issue of whether 

works are the problem or issues of personal 

obligations. 

     

21 Administrators have good interpersonal relations with 

all people. 

 

     



126 
 

No. 
 

Change Leadership of Kincaid International School of 
Bangkok’s Administrators. 

Level of behavior/practice 
5 4 3 2 1 

22 Administrators have regard of staff’s capability, 

coupled with a willingness to undertake a new work. 

     

 
23 

Communicators and Listeners 

Administrators listen to students, parents and staff 

genuinely to improve deficiencies. 

     

24 Administrators have variety of communication 

methods with all staff to make them understanding 

thoroughly. 

     

25 Administrators communicate to staff with a simple 

and clear language. 

     

26 Administrators give opportunity to staff to meet for 

communication and exchanging information. 

     

27 Administrators send stakeholders convey new 

information with a variety of ways such as newsletter. 

     

28 Administrators give opportunity to negotiate on the 

decision made. If there is no acceptance of those 

additional benefits. 

     

 
29 

Proactive 

Administrators have initiated new things before 

others in the school. 

     

30 Administrators are looking at statements that can be 

immediately changed. 

     

31 Administrators improve the operations with new 

methods. 

     

32 Administrators improve regulations to keep up with 

changing circumstances. 
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No. 
 

Change Leadership of Kincaid International School of 

Bangkok’s Administrators. 

Level of behavior/practice 
5 4 3 2 1 

33 News alerts administrators to both internal and 

external to seek resolution. 

     

34 Administrators are standing steadfast in the quality of 

learning. 

 

     

 
35 

Risk Taker 

Administrators give advising or support staff to 

initiate new things to develop their own work even 

though they may not be pertinent. 

     

36 Administrators make decisions that are bold new 

initiative with caution, even be a risk of error. 

     

37 Administrators guarantee security for all staff who 

contribute in school performance. 

     

38 Administrators are in-charge of the future decisions 

even though there may be at risk of failing. 

     

39 Administrators risk to follow the ideas of their own 

going forward. 

     

40 Administrators support staff to make bold ideas 

although risk may be a random matter. 

     

41 Administrators dare to remove obstacles for staff to 

achieve the improvement in teaching methods to be 

student-centered. 

     

42 Administrators are one of risk management at school 

when consider carefully. 

     

43 Administrators are game management.      
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Section III 

Change Leadership of Kincaid International School of Bangkok’s Administrators. 

Direction Please write suggestions on change leadership in each of the following. 

1. Having Vision 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

2. Believing that schools are for learning 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

3.Valuing Human Resources 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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4.Communicators and Listeners 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

5.Proactive 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

6.Risk taker 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ข 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 
1. รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  

       ภาควิชาการบริหารการศึกษา  

       คณะศึกษาศาสตร  

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

2.  รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน  ขาราชการบํานาญ  

      ภาควิชาการวดัผลและวิจัยการศึกษา  

      คณะศึกษาศาสตร 

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

3. อาจารย ดร.พิเชษฐ จับจิตต   หัวหนาสถาบนัวิทยาศาสตร 

       สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  

     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

     ขั้นพ้ืนฐาน 

 

4. อาจารย ดร.ปราโมทย ผิวเงิน   อาจารยประจําสาขาภาควิชาพื้นฐานทั่วไป

      มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

 

5. อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย  ผูอํานวยการสํานักบริหารยุทธศาสตร 

และบูรณาการการศึกษากรงุเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ค 

สรุปผลการสมัภาษณเพื่อสรางเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ค 

สรุปผลการสัมภาษณ 
ผลการสัมภาษณบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ เพ่ือนําไปสรางเครื่องมือโดยการวิเคราะหเน้ือหา ปรากฎผลดังน้ี 

1. การเปนผูมีวิสยัทัศน  
1.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นที่สําคญัวา ผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูบริหารที่สามารถกําหนดแผนงาน เปาหมายของสถานศึกษา โดยจัด

ใหมีการประชมุบุคลากรเปนประจําทุกเชากอนเวลาเขาสอน เพ่ือใหทุกคนเกิดความตระหนักวากําลัง

ดําเนินการตามเปาหมายของแผนงานหรือไม และเปดโอกาสใหเกิดการปรึกษารวมกันใน 

การแกปญหาเฉพาะหนา ผูบริหารมักจะกลาวย้ําถึงเปาหมายหลักของโรงเรียนเพ่ือถายทอด 

ความคาดหวงัใหบุคลากรเขาใจในวสิัยทศันของผูบริหารอยางตอเน่ือง เชนการใหความสําคัญกบั

ความกาวหนาของนักเรียนทั้งทางดานวชิาการและวิชาชีพถือเปนเปาหมายรวมที่ทุกคนจะรวม 

ฟนฝาไปดวยกัน โดยโรงเรียนจะอํานวยความสะดวกในวัสดุ อุปกรณ สถานที่เพ่ือใหการประกอบ

กิจกรรมตางๆ ของบุคลากรประสบความสําเร็จ  

1.2 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกามีความคิดเห็นที่สําคัญวา ผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูบริหารที่สามารถสื่อสารความมุงหวังในเปาหมายของวิสัยทัศนได

อยางชัดเจน และสามารถจงูใจใหบุคลากรทําตามแบบอยางที่ผูบริหารเสนอแนะจนบรรลตุาม

เปาหมายและผูบริหารสามารถบริหารจัดการเพื่อใหบุคลากรที่มีความหลากหลายเกิดความเขาใจใน

วิสัยทศันและทําการปฏิบตัติามไดอยางมีประสิทธภิาพ 

1.3  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรปมีความคิดเห็นที่สําคญัวา ผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูบริหารที่สามารถถายทอดวิสัยทัศนโดยการนําวิสยัทัศนลงสู 

การปฏิบัติดวยตนเองทําใหเกิดความชัดเจนในการที่บคุลากรจะดําเนินการตามแบบอยางได 

ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัตงิานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว ผูบริหารสามารถ

แกปญหาความแตกตางระหวางบุคคลโดยการใหเวลาในการปรึกษา และหาทางออกของขอขัดแยง

ตางๆ 

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  
2.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูที่มีความเชื่อวาสถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูเห็นไดจาก

การสนับสนุนใหเกิดโครงการถนนสูอนาคตซึ่งเปนโครงการตอเน่ืองที่จะชวยใหนักเรียนเกิด 
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การเรียนรูตลอดชีวิตโดยใช กลยุทธการอาน คือ หัวใจแหงการเรียนรู โดยการอานใหเปน อานให

มาก อานใหเขาใจ และสามารถตอบปญหาที่ตองคนหาจากหนังสือตางๆ นักเรียนที่มีความตั้งใจ

มุงม่ันจะไดรับการยกยองดวยรางวัลและเกียรติบตัร สวนในเรื่องการคนควาเพื่อประกอบโครงงานที่

นักเรียนไดรับมอบหมาย โรงเรียนใหการสนับสนุนดวยอินเตอรเน็ตจํานวนเพียงพอกับนักเรียนทุก

คน 

2.2   บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นทีส่ําคัญวาผูบรหิารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูที่มีการกําหนดเปาหมายของโรงเรียนโดยคํานึงถึงความสนใจและ

ความแตกตางของนักเรียนเปนหลัก เชน โครงการวันวฒันธรรมนานาชาติเปนตน ผูบริหารมี 

การคัดเลือกครูที่มีทั้งความสามารถในการจัดการเรียนรูและมีคุณวุฒิทางดานการศึกษาโดยตรง 

ผูบริหารใหการสนับสนุนกับครูผูสอนใหคอยกระตุนนักเรียนใหเกิดความสนใจในการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง และโรงเรียนยังมีเวบ็ไซดที่มีการบันทึกกิจกรรมและการบานเปนประจําทุกวันของทุก

ระดับชั้น ใหผูปกครองสามารถเขาไปเช็คการบานเพื่อติดตามความกาวหนาของนักเรียนได

ตลอดเวลา นอกจากนี้ผูบริหารยังเปนแบบอยางที่ดีในการเรียนรูตลอดเวลาดวยการศึกษาตอใน

สาขาวิชาการบริหารการศึกษาควบคูไปกบัการบริหารงานประจําวัน  

2.3   บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูที่มีความสามารถในการบริหารจัดการแกปญหานักเรียนที่ไมให

ความสําคัญกบัคุณธรรม จริยธรรมโดยเฉพาะในดานกิริยามารยาทที่ดีงามตามสังคมไทย  ผูบริหาร

ใหการสนับสนุนการจัดกิจกรรมของนักเรียนทุกๆ ครั้ง เพ่ือกระตุนใหนักเรียนรูสึกตื่นเตนอยาก

ประสบความสําเร็จในการเรียนรูดวยตนเอง นอกจากนี้ผูบริหารไดพยายามตอบสนองความตองการ

ของนักเรียนและผูปกครองทั้งทางดานวชิาการและสังคมอยางเขมแข็ง 

3. การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย  

              3.1  บุคลากรทีม่าจากภูมิลําเนาเอเชีย มีความคิดเห็นทีส่ําคัญวาผูบรหิารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใหการสนับสนนุบุคลากรโดยการยกยองดวยคําพูดและมอบเกียรตบิัตรใน

ทุกโอกาสที่เสร็จสิ้นกิจกรรมอยางฉับไวเสมอ ทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการสรางผลงานและยิ่งตอก

ย้ํากําลังใจไดมากขึ้นเม่ือบุคลากรที่พยายามสะสมผลงานอยางตอเน่ือง จะไดรับการพิจารณาความดี

ความชอบเปนพิเศษ เชนไดรับทุนการศกึษาตอ ทุนการเขารวมสัมมนา อบรมและฝกปฏิบตัติาม

ความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพแหงตนและนํากลบัมาแบงปนกับผูบริหารและผูรวมงานอื่นๆ และ

ใหทุนสําหรับการศึกษาตอกับบุคลากรทีมี่ประวัติการทํางานดีเดนเปนรายบุคคล สําหรับการจัด
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สวัสดิการทั้งบุคลากรชาวไทยและชาวตางประเทศจะไดรับสิทธิดานการประกันอุบัติเหตุ อาหาร

กลางวัน คาใชจายการเขารวมกิจกรรมอบรมสัมมนาตางๆ และไดสทิธิบตุรธิดาเรยีนฟรี  

3.2  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ จัดความพรอมดานสื่อ อุปกรณเพ่ืออํานวยความสะดวกใหงานของ

บุคลากรบรรลเุปาหมาย อีกทั้งใหคําปรึกษาและรวมแกไขปญหาอุปสรรคตางๆ ทัง้ปญหาสวนตวั

และปญหาดานงาน ผูบริหารใหการดูแลในดานสวัสดิการแกบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารใช

หลักการมอบหมายงานใหกับบุคลากรทีมี่ความสามารถและมีความสมัครใจเปนสวนใหญ 

 3.3  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีจุดเดนของการเปนผูบริหารที่สามารถเขาพบโดยงายไมตองมีพิธีการ

ใดๆ และสามารถพบไดบอย สามารถขอคําปรึกษาไดทุกเรื่อง เพราะทุกขสขุของบุคลากรผูบรหิารจะ

ไดความสนใจเปนอันดับแรก จึงมีเวลาใหคําแนะนําและชี้แนะชองทางออกของปญหาตางๆ  สวนใน

การมอบหมายงานผูบริหารจะสรรหาจากการอาสาสมัครเสมอ  
4. การเปนนักสือ่สารและนักฟง  

4.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชีย มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีการติดตามขาวสารเพื่อรับขอมูลทางวิชาการและทัว่ๆไปอยูตลอดเวลา

ผานชองทางหลากหลาย เชน Bangkok Post, Time, Newsweek, Discovery, National 

Geographic อินเตอรเน็ตและเขารวมเปนสมาชิกกับสมาคมโรงเรียนนานาชาติ ทําใหผูบริหารมี

ความคิดใหมๆ  มานําเสนอในที่ประชุมประจําวันเสมอ และจากการที่ผูบริหารเขาอบรมสัมมนาทาง

วิชาการใหมๆ ดวยตนเองอยางตอเน่ืองทําใหนํามาเสนอแนะ และถายทอดวิธีการไดอยางเปน

รูปธรรมและยงัใหการติดตามความกาวหนาอยางตอเน่ือง ในเรื่องการรับฟงผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใหการรับฟงตอนักเรียน ผูปกครองและบคุลากรทุกคนดวยตนเองทั้ง

ทางการพบปะโดยตรงและผานโทรศัพทสวนตวั อีเมลลสวนตัวตลอดเวลา สวนการสงขาวสารถึง

ผูเกี่ยวของทั้งหมดผูบริหารมีการสงขาวสารทางจดหมายเปนรายบุคคล จดหมายขาวประจําเดอืน 

การประกาศในเว็บไซด การติดประกาศในและนอกบริเวณโรงเรียน การประกาศหนาแถวในตอนเชา

และการติดตอโดยตรงทางโทรศัพท  

4.2 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีวิธีสื่อสารที่หลากหลายดวยภาษาที่ผูฟงแตละคนสามารถเขาใจไดงาย 

และที่โดดเดนคือการที่ผูบรหิารเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของเขาพบไดอยางรวดเร็ว  
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4.3 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพใชวิธีการสงขอมูลขาวสารของโรงเรียนผานชองทางที่มีประสิทธิภาพเชน 

จดหมายขาวประจําเดือนซึ่งมีคอลัมนจากใจผูบริหารเพราะทั้งบุคลากรและนักเรยีนผูปกครองจะ

ไดรับขาวสารอยางมีความมั่นใจวาเชื่อถอืได  

 

5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

5.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิน
เคดกรุงเทพ เปนผูที่มีคิดริเร่ิมสรางสรรคเพ่ือพัฒนาความกาวหนาของโรงเรียนโดยการพัฒนาสิ่ง

อํานวยความสะดวกในการเรียนการสอนใหมีประสิทธภิาพและมีจํานวนเพียงพอตอความตองการใน

การใชของนักเรียนในแตละชวงเวลา ผูบริหารมีความแนวแนในจุดยนืเรื่องนักเรียนตองมากอนเสมอ 

ผลประโยชนของนักเรียนถอืวาสําคัญที่สดุ ผูบริหารใชวิธีการปรบัปรงุแนวทางการดําเนินงานใหมี

ประสิทธิภาพทันตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

5.2 บคุลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีการจัดระบบโปรแกรมที่ครอบคลุมขอมูลทั้งหมดที่เปนปจจุบันของทั้ง

นักเรียนและบคุลากร และสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูในดานวิทยาการ

ใหมๆ เพ่ือนํามาพัฒนาตอยอดใหตรงกับบริบทของโรงเรียน ผูบริหารมีการริเริ่มทําสิ่งใหมๆ เปน

ตัวอยางใหบคุลากรกอนเสมอ ผูบริหารคาดการณลวงหนาไดทันการเปลี่ยนแปลงบอยๆ ผูบรหิารจึง

มักจะปรับเปลี่ยนวธิีการทาํงานและหนาที่ของบุคลากรดวยกลยทุธที่แตกตางไปจากเดิมบอยๆ 

5.3 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีการจัดสรรวัสดุ อุปกรณ และวิธีการใหมๆ มาทําการฝกปฏิบัตบิุคลากร

ดวยการจัดเปนกลุมยอย ใหบุคลากรไดมีโอกาสปรึกษาและแกปญหาดวยกัน และเม่ือเกิดการติดขัด

ผูบริหารกพ็รอมเขารวมอยางรูเทาทันในกิจกรรมที่กําลังทําอยูเปนอยางดี ผูบริหารเปนคนทันขาว

ทันเหตุการณกอนบุคลากร เพราะเมื่อเกิดปญหาผูบริหารมีความตระหนักและใหการแกไขอยาง 

ฉับไวเสมอ 

6. การเปนผูที่กลาเสี่ยง  
6.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ เปนผูที่กลาลองผิดลองถูกดวยการสนบัสนุนใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นในที่

ประชุม ถามีมติเห็นดวยจากเสียงขางมาก ผูบริหารก็จะสนับสนุนใหเกิดการปฏิบตัิพรอมกับใหความ
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สนใจติดตามเปนระยะๆ โดยบุคลากรไมตองรับผิดชอบเรื่องความเสียหายใดใด เพียงแตใหเกิดการ

เรียนรูแลวนํามาพัฒนาในโอกาสตอไปเทานั้น ผูบริหารเปนผูรวมงานของบุคลากรที่มีความ

รับผิดชอบสูงกวาบุคลากรในฐานะเปนผูมีสวนไดสวนเสียโดยตรง แตผูบริหารก็พรอมจะทําการลอง

ผิดลองถูก เพ่ือใหเกิดพัฒนาและเปดชองทางใหบุคลากรที่พรอมจะบุกเบิกแนวทางใหมไปดวยกันได

อยางอุนใจ 

6.2   บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นทีส่ําคัญวาผูบรหิารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนคนที่กลาตัดสินใจทําตามความคิดกาวไปขางหนาของตนเอง แมวาจะ

ไมมีหลักประกันแตอยางใด แตก็มักจะทําอยางที่ไดพิจารณาอยางรอบคอบแลว และใหการสนบัสนุน

ใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําโดยผูบริหารจะคอยเปนพ่ีเลี้ยงที่จะคอยขจัดปญหาอุปสรรคตางๆ 

เพ่ือใหบุคลากรไดพบกับความสําเร็จ ผูบริหารเปนคนกลาไดกลาเสียในการบริหารจัดการโรงเรยีน 

6.3  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ เปนผูบริหารทีมี่ความคิดไปในอนาคตโดยไมเกรงกลัวตอความผิดหวงัจึง

เปนผูบริหารที่กลาได กลาเสียในการบรหิารจัดการโรงเรียน นอกจากนี้ผูบริหารยังใหหลักประกัน

ดานความมั่นคงและความปลอดภัยแกบคุลากรที่กลาเสี่ยงในการทําสิ่งใหมๆ เม่ือเพ่ิมประสิทธภิาพ

ของการปฏิบตัิงานที่บุคลากรไดรับมอบหมายเปนอยางด ี
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