
การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

ไมตรี คงนุกูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

สิงหาคม 2553 
 



การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

ไมตรี คงนุกูล 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
สิงหาคม 2553 

ลิขสิทธเปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 

ของ 

ไมตรี คงนุกูล 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

สิงหาคม 2553 



ไมตรี คงนุกูล. (2552). การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

    คินเคดกรุงเทพ. สารนิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑติวิทยาลยั      

   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: อาจารย ดร.สมชาย เทพแสง 

 

     การวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

นานาชาติคินเคดกรุงเทพตามความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฎิบัติหนาที่ดานการเรียนการสอน ใน  

6 ดาน คือการเปนผูมีวิสัยทัศน  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรบัการเรียนรู  

การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย  การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรม 

เชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ 

การทํางานและภูมิลําเนา และเพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ 

บุคลากรที่ปฏบิัติหนาทีใ่นโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 จํานวน 70 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจัิย มี 2 ชุด คือแบบสัมภาษณและแบบสอบถามความคดิเห็นของ

บุคลากร เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา แบบสอบถามที่นํามาใช

ผานขั้นตอนการวิเคราะหคณุภาพและความเที่ยงตรงจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทานโดยหาคาดัชนี

ความสอดคลอง  (Index of Item Objective Congruence,IOC) และหาคาความเชือ่ม่ันโดยใช 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ผูวจัิยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะหขอมูล การศึกษา

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หาคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

การเปรียบเทยีบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  ใชสถิติ One-Way ANOVA (One-way Analysis 

of Variance) ทดสอบตวัแปรประสบการณการทํางานและภูมิลําเนา ในกรณีที่พบวามีความแตกตาง

ดําเนินการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวธิี LSD (Fisher's Least – Significant Different) 

สําหรับแบบสอบถามปลายเปดวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis)   

    ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงอยูในระดบัมาก  เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ ผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตาม ประสบการณ 

การทํางาน พบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 แตเม่ือจําแนกตาม

ภูมิลําเนาพบวาไมแตกตางกัน  



               ผลจากการศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ พบวาผูบริหารสถานศึกษาควรมคีวามคิดกาวไกลและไปขางหนา

เสมอไมหยุดอยูกับที่ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ ที่หลากหลายเพื่อสงเสริมขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม

ของแตละชนชาติใหนักเรยีนไดแสดงความสามารถตามความสมัครใจ ควรเพิ่มชองทางการสื่อสาร

และรับฟงความคิดเห็นจากผูที่เกี่ยวของทุกฝายเพื่อหาจุดออนที่ควรปรับปรุง ควรตัดสินใจสั่งการ

ดวยความเด็ดขาด รวดเร็ว ควรมีพฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤตกิรรมเชิงรับควบคู

ไปดวย 
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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 

            สารนิพนธฉบบัน้ีไดรับความอนุเคราะหเปนอยางดียิ่งจากอาจารย ดร.สมชาย เทพแสง  

ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ทานไดเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อใหคําแนะนําและใหขอเสนอแนะ

ตางๆ ที่เปนประโยชนตองานวิจัยอยางละเอียดทุกขั้นตอน  จนทําใหสารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลลุวงไป

ดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี 

             ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการพิจารณาเคาโครงสารนิพนธ  ซ่ึงประกอบดวย 

ผูชวยศาสตรจารย ดร. พวงรัตน เกษรแพทย  รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์  

อาจารย ดร.สมชาย เทพแสงและอาจารย ดร. จารุวรรณ พลอยดวงรัตน ที่ใหขอเสนอแนะที่เปน

ประโยชนในการปรับปรุงแกไขสารนิพนธ จนทําใหงานวจัิยฉบับน้ีสมบูรณยิ่งขึ้น และขอกราบขอบ 

พระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ซ่ึงประกอบดวย รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์ 

อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย และอาจารย ดร.สมชาย เทพแสง ที่ใหขอแนะนาํในการปรับปรุง

แกไขงานสารนิพนธในขั้นสดุทาย  

ขอขอบคุณรองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ ์รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน    

อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย  อาจารย ดร.พิเชษฐ จับจิตต และอาจารย ดร.ปราโมทย  

ผิวเงิน ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ ขอขอบคุณผูบริหารและบุคลากรโรงเรยีน

นานาชาตสิาทรใหม ที่ใหความเอ้ือเฟอในการทดลองแบบสอบถาม รวมทั้งขอขอบคุณผูบริหารและ

บุคลากรโรงเรยีนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพที่ใหความรวมมือในการสัมภาษณและตอบแบบสอบถาม 

             สําหรับบุคคลที่สาํคัญยิ่งซ่ึงใหทั้งกําลังใจ ใหความหวงใยและใหการเอาใจใสชวยเหลือแบง

เบาภาระหนาที่โดยตรงของผูวิจัยในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาและภาระหนาที่ของผูเปนแมของ

ลูกๆ ทั้ง 3 คนอยางม่ันคงมาโดยตลอด คือ อาจารยสตีเวน แฮรรีส ผูซ่ึงเปนสามี และกําลังใจที่

สําคัญยิ่งผูวิจัยไดจาก ด.ญ.ซรีนา คงนุกูล ด.ญ.อาภัสรา คงนุกูลและด.ญ.มาริอัม คงนุกูล บุตรทีั้ง

สามคน ที่คอยชวยเติมพลงัใจใหผูวิจัยไดยืนหยัดตอสูกับปญหา อุปสรรค นานาประการจนสามารถ

ฟนฝาความยากลําบากและประสบกบัความสําเร็จด่ังที่ตั้งใจไวทุกประการ 

              คุณคาและประโยชนอันใดที่พึงมีจากสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบเพื่อการพัฒนา

การศึกษาและขอนอมระลกึถึงพระคุณของคุณยาย บิดา มารดา บูรพาจารยและผูมีพระคุณทุกทานที่

ไดประสิทธปิระสาทวชิาความรูไมวาจะเปนวิชาชีพ วชิาการและวิชาชีวิตแกผูวิจัยมาโดยตลอด 

 

               ไมตรี คงนุกูล 
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บทที่1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 

 โลกยุคปจจุบนั เปนยุคแหงความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และเปนยุค

แหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว คนในยุคปจจุบันมีการเรียนรูตลอดชีวิต การเรยีนรูสามารถทําให

คนพัฒนาตนใหทันกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยูตลอดเวลาได คนที่รูจักการพัฒนา ชีวติก็

จะเปลี่ยนจากสภาพที่เปนอยูไปสูสภาพทีดี่กวา การพัฒนาจึงทําใหคนกลายเปนคนที่มีคุณภาพชีวติ  

(ดําริ บุญชู.  2545: 2-7) คนเปนทรพัยากรที่สําคัญที่สดุของทุกๆ องคกรในการที่จะดําเนินกิจกรรม

ใดๆ ก็ตาม “คุณภาพของคน” ถือเปนปจจัยสําคัญเปนอยางยิ่งที่จะบงบอกถึงความสามารถใน 

การเผชิญกับสภาพการเปลี่ยนแปลง และทําใหเกิดการพัฒนาในทางที่ดีขึ้นไดหรือไม การพัฒนาคน

เพ่ือสงเสริมศกัยภาพของคนแตละคนใหเปนคนที่มีคุณภาพและเปนคนมีความเชือ่ม่ันศรัทธาใน

คุณธรรมและจริยธรรม จนสามารถดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางมีความสุขน้ัน (วรณัน ขุนศร.ี  

2549: 65-69) จะตองเร่ิมตั้งแตการจัดการศึกษา ที่เนนในกระบวนการที่จะทําใหคนเปนคนที่รูจัก 

การเรียนรูในสิ่งตางๆ ไดดวยตนเองแลวนําผลที่เกิดจากการเรียนรูน้ันมาปรับใชใหเกิดประโยชน 

 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 มีความมุงหมายที่จะจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทย ใหเปนมนุษยที่

สมบูรณ เปนคนดี มีความสามารถและอยูรวมกับสังคมอยางมีความสุข การดําเนินงานตามแนวทาง 

การปฏิรูปการศึกษาใหบรรลุเปาหมายอยางมีพลังและมีประสิทธิภาพ จําเปนตองยึดเงื่อนไขและ

หลักการสําคญัของการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ดังน้ี 1) ยึดโรงเรียนเปนศูนยกลาง

ในการตัดสินใจ (School based decision making) เปนแนวคิดที่มุงใหโรงเรียนมีอิสระใน 

การตัดสินใจดวยตนเอง โดยยึดประโยชนที่จะเกิดกับผูเรียนเปนสําคัญ  2) การมีสวนรวม

(Participation) กําหนดใหบุคลากรหลายฝายที่เกี่ยวของกับการศึกษาหรือผูมีสวนไดสวนเสียในการ

จัดการศึกษา มีสวนรวมเปนคณะกรรมการ รวมแสดงความคิดเห็นหรือรวมกํากับดูแล   

3) การกระจายอํานาจ (Decentralization) การกระจายอํานาจดานการบริหารจัดการศึกษา  

ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคลและดานการบริหารงานทั่วไป ให

คณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบ 4) ความรับผิดชอบ

ตรวจสอบได (Accountability) มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจของผูรับผิดชอบอยาง
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ชัดเจน หลักความรับผิดชอบนี้ถือวาใครไดรับมอบหมายหนาที่ใดตองรับผิดชอบทาํงานนั้นใหเกิดผล

ดีที่สุด และตองสามารถทําการประเมินตรวจสอบความสําเร็จได เพ่ือเปนหลักการประกันคุณภาพ

การศึกษาใหเกิดขึ้น ในการปฏิรูปการศึกษาของไทยผูที่มีหนาที่เกี่ยวของไมวาจะเปนผูบริหาร ครู 

อาจารย ผูปกครองและประชาชนทัว่ไป จะตองใหความสําคัญกับการปฏิรูปโครงสรางทางการจัดการ

บริหารในดานตางๆ เชน ดานหลักสูตร ดานครูและบคุลากรทางการศึกษา และดานคุณภาพของ

ผูนําซึ่งถือวาเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา (สมชาย เทพแสง.  2546: 11-16) เพ่ือที่จะนําไปสู

การปฏิรูปการเรียนรูของนักเรียนใหถึงคณุภาพทางการศึกษา 

  ความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาของไทยในรอบ 7- 8 ปที่ผานมาไมคอยประสบ

ความสําเร็จเทาที่ควรเพราะประสบกบัปญหาที่สําคัญปญหาหนึ่งคือ ปญหาการขาดภาวะผูนําที่

ตระหนักถึงรากเหงา และเห็นความสําคัญของปญหาในการปฏิรูปการศึกษามองปญหาเรื่อง

การศึกษาอยางเชื่อมโยงกับเรื่องอ่ืนๆ ในสังคมแบบเปนระบบองครวม และรูจักจัดลําดับความสําคัญ

ความเรงดวนของปญหา เพ่ือกอใหเกิดแกนนําในการพัฒนาเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษานั้น

คือเกิดการปฏิรูปการเรียนรูหรือการสรางกระบวนการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น ใหผูเรียนใฝรู  

รักการอาน คิดวิเคราะห สังเคราะห ทําเปน รูจักแกปญหาเปน ถือเปนการปฏิรูปการเรียนรูที่เนน

ผลลัพธคือผูเรียนเปนสําคญั (วิทยากร เชียงกูล.  2550: 124-126) ซ่ึงสอดคลองกับ อภิวัฒน  

เจนเชี่ยวชาญ (2549: 68-76) ที่กลาววาปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหประเทศไทยตองประสบกับ

วิกฤตปญหาตางๆ คือการที่มีผูบริหารหรือผูนําที่ไมมีคุณลักษณะผูนําและขาดวสิยัทัศน 

   ในการปฏิรูปการศึกษา ผูนํานับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งเพราะผูนําคือผูทีจ่ะนําพา

องคกรไปสูเปาหมายแหงการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ ผูนํายุคใหมที่เนนการปฏิรูปจึงเปนผูนําที่มี

คุณภาพ เพราะถาผูนําไมมีความรู ความสามารถ ขาดความเขาใจ ในดานคุณภาพแลวอาจนํา

องคกรไปสูความลมเหลวหรอืหลงทางได คุณภาพของผูนําวัดไดจากคุณลักษณะของผูนําเชน เปนผู

มีวิสัยทศัน เปนผูนําดานนวัตกรรมและเทคโนโลยี ใชการบริหารโดยยึดถือความจริงมากกวา

ความรูสึก เปนคนมีความสามารถในการสื่อสาร ใชแรงจูงใจในการบริหารรวมทั้งเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนา และที่สําคัญผูนําตองมีความมุงม่ันในการบริหารโดยเนนผลงาน

เปนหลัก (สมชาย เทพแสง; และ อรจิรา เทพแสง.  2549: 21-22) 

   การบริหารองคกรที่มุงประสิทธิภาพและประสิทธผิลนัน้ จะตองมีผูนําที่มีวิสัยทศันที่

กวางไกลและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีสํานึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับบริบทและสภาพแวดลอมตางๆ เปนผูสรางวัฒนธรรมขององคกร ปฏิบัตตินใหสอดคลองและ

สามารถอยูรวมกับทกุคนในองคกรได มีการนําวิสัยทศันไปสูการปฏบิัติไดอยางเหมาะสมทั้งใน 
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ดานคน สถานที่และเวลาอยางมีความสมดุลกัน อีกทั้งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหเกิดขึ้นในตัว

ของผูตามใหไดปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกต ิเพราะผูนํามีวิสัยทศันในการใชแรงจูงใจ  

จึงสามารถพัฒนาผูตามใหมีความเปนผูนํา และสามารถแกปญหาของตนเองและของผูอ่ืนได 

(เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ.  2536: 67) 

    จากงานวิจัยเรื่องภาวะผูนํา จะเห็นวาวิวัฒนาการของความเขาใจในเรื่องภาวะผูนําที่

เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย เริ่มตั้งแตชวงตนศตวรรษที่ 20 ผลการศึกษาภาวะผูนํา เชื่อวา

คุณลักษณะบางอยางมีอยูเฉพาะในคนบางคนเทานั้น จึงถูกกําหนดใหเปนผูนําทีย่ิ่งใหญ รูจักกันใน

ชื่อ “The Great-Man Theory” น่ันก็คือ คุณลักษณะของผูนํา (Leadership traits) เปนความพิเศษที่

ตองมีติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถสรางได หรือ “Born to be” น่ันเอง หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 

การเขามาของทฤษฎวีาดวย “พฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors)” ไดหันเหความสนใจ

ของนักวิจัยมาที่ “การกระทํา” โดยนําเสนอการจําแนกผูนําตามการกระทํา หรือตามพฤติกรรมที่มีตอ

งานและคนวา เปนสิ่งที่ควรใหความสําคญั มากกวาลกัษณะของผูนํา หรือสิ่งที่ผูนําเปน ทฤษฎี “ผูนํา

ตามสถานการณ (Situational leadership)” มีแนวคิดที่ขยายผลออกไปวา ผูนําที่ดีจะตองมี

พฤติกรรม มีรูปแบบการบรหิารงานที่เหมาะสมกับสถานการณหรือปจจัยที่แตกตาง ภาวะผูนําตาม

ทฤษฎีทั้งหมดขางตนจะเนนที่การจูงใจ โดยใชการกระทําและพฤติกรรมของผูนําเปนกลไกใน 

การโนมนําผูใตบังคบับัญชาใหทํางานตามที่ตวัผูนําคาดหวัง หรืออาจเรียกวาเปน “ผูนําดานการ

ดําเนินงาน” แตอยางไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงก็เปนเรือ่งที่ไมอาจปฏิเสธได ยิ่งโลกเปลี่ยนแปลงเร็ว 

ความผันผวนก็ยิ่งมาก ผูนําสมัยใหมตองรูจัก “คิด” “บริหาร” และ “ปรับตวั” ให “สอดรับ” หรือ 

“นําหนา” การเปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change leadership) สามารถอธิบายการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูนํายุคใหมทีก่าวขามจากขอบเขต “ภาวะผูนําดานการดําเนินงาน” ซ่ึงใหนํ้าหนักที่

ทักษะการบรหิารจัดการงานในองคกรใหบรรลุผลสําเรจ็ (Management and organizational skills) 

มาเปนผูนําที่สามารถสรางแรงบันดาลใจใหคน และองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

โดดเดน มีความผาสุก และสามารถยกระดับการปฏิบตังิาน เอาชนะการแขงขันได เรียกวาเปน 

“ภาวะผูนําดานการปฏิรูป (Transformational leadership)” คือ การเปนผูนําที่เปนผูที่มีความคดิ

ริเริ่มและสรางสรรค (Innovation and creativity) มีวิสยัทัศนในการทํางาน (Visionary leadership) 

และเนนใหเกดิการเปลี่ยนแปลง ที่สําคัญผูนํายุคใหมตองรูจักจูงใจบุคลากรใหทุมเทใจในการทํางาน 

(Inspirational motivation) ใสใจพัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพใหสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเกิดขึ้นได

ก็ตอเม่ือบุคลากรมีความมั่นใจและมุงม่ันตอความสําเรจ็ ตอผลสัมฤทธิ์ของงานที่ไดรับมอบหมาย  
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ผลก็คือความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น อยางไรก็ตามผูนําก็ตองเปนตนแบบ (Role model) หรือ

แบบอยางที่ดีในการทํางาน สามารถทําใหบุคลากรเหน็คุณคาของงาน เกิดศรัทธา รับเปนเยี่ยงอยาง

และทําตาม แตสิ่งที่ผูนํายุคใหมยังคงขาดไมไดก็คือ ทักษะความเชี่ยวชาญในงานทีท่ํา (Technical 

skills) และทักษะการบริหารจัดการที่ดี (Management and organisational skills) ซ่ึงเปน

องคประกอบสําคัญของ “ภาวะผูนําดานการดําเนินงาน (Transactional leadership)” แมวา “ผูนํา” 

จะแตกตางจาก “ผูบริหาร” อยางมีนัยสําคัญ กลาวคือ “ผูนํา” นําคนดวยศรัทธา สวน “ผูบริหาร” นํา

คนดวยอํานาจบังคับบัญชา แตก็ไมอาจแยกผูนํากับผูบริหารออกจากกันไดอยางเด็ดขาด ดังน้ันผูใด

ที่จะเปนผูบรหิารที่ดีไดผูน้ันจะตองมีภาวะผูนําอยูในตวัดวย สวนผูนําที่ดีก็จะตองไมละทิ้งทักษะและ

ความเขาใจในการบริหารจัดการ ความเปนผูนําอาจไมไดมีในทุกคนมาแตกําเนิด แตสามารถพัฒนา

ไดสิ่งเหลานี้สั่งสมโดยผานการฝกฝน ประสบการณ และกระบวนการเรียนรูอันไมมีที่สิ้นสุดนั่นหมาย 

รวมถึงสิ่งตางๆ ที่ผูนําตอง “เปน” ตอง “รู” และตอง “ทาํ” (Trump.  2007: Online) 

   ผูนําที่ทาทายในยุคปจจุบนั เปนผูนําทีส่ามารถผลักดันใหผูตามไดทําสิ่งที่ดีโดยตองมีความ

รอบรูวา ผูตามควรจะตองทําอะไร แลวจึงมีการกําหนดชี้แนวทางที่ถูกตองและชัดเจนเพื่อใหเกิด

ความสําเร็จ ดวยการที่ผูนําจะตองสนับสนุนใหผูตามเปนผูชนะอุปสรรคและความยากลําบากของ

งานจนสามารถบรรลเุปาหมายที่วางไว อีกทั้งคอยสนับสนุนใหมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน

อยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง โดยผูนําจะเปนผูชี้ทางใหมุงไปสูความสําเร็จ (เนตรพัณณา ยาวิราช.  

2550: 105 -107) สวนผูนําที่อยูเบื้องหลังการเปลี่ยนแปลงขององคกร ตามแนวคดิของเมนเดส-มอส  

(Méndez-Morse. 1992: Online) ซ่ึงใหแนวคิดไววา ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จะมีพฤติกรรมที่

สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคญัขึ้นในองคกร พรอมไปกับการสงเสริมใหเกิดการริเริ่ม

สรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีใหมๆ  อีกดวย ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใช

แรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรม เชน การใช

วิสัยทศัน (Vision) คานิยมรวม (Shared values) และการสรางความสัมพันธตอกัน (Consideration) 

การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ที่ทํามีความหมายเชงิคุณคา การสรางความเขาใจและความรูสกึ

รวมของผูตาม ทดแทน โดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยูกับพฤติกรรมเฉพาะตัวของผูนํา เชน คานิยม (Value) ความเชื่อ (Beliefs) 

และพฤติกรรมอ่ืนๆ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที ่“ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness)  

ของงานในบริบทของการเปลี่ยนแปลงและซับซอนอยางรวดเร็วของโลกยุคปจจุบัน ความเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลง จึงนาจะมีความเหมาะสมและนาจะมีการนําไปใชในแทบทุกองคกร  

นอกจากแนวคิดดังกลาวขางตนแลวผูวิจัยยังไดศึกษาจากแนวคิดของคอตเตอรและโคเฮน  
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(Kotter;  & Cohen.  2002: 1-3)  และแนวคิดของคอตเตอร (Kotter. 1996: 17-31)  ซ่ึงเชื่อวาหัวใจ

ของการเปลี่ยนแปลงคือ เปลี่ยนที่หัวใจไมใชสมอง และตองดวยกระบวนการใหมที่จะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงคือ กระบวนการ “เห็น รูสึก เปลี่ยนแปลง” ผูนําในการเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบความสําเร็จ 

ตองสามารถชีแ้จงถึงปญหาและขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง  หรือใหคําตอบในการแกปญหา  แลวก็

จะแสดงใหทุกคนไดเห็นดวยวิธทีี่ชัดเจนที่สุดเทาที่จะทําไดไมวาจะดวยการทําใหทุกคนไดเห็น  ได

ยินหรือไดสัมผัส เพราะการที่ทุกคนไดเห็นน้ันจะทําใหความรูสึกตองการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจาก

ไอเดียที่มีอยูดวยความรูสกึที่ตางกันออกไป พฤติกรรมใหมที่เกิดขึน้จึงชวยใหองคกรทั้งหลายกาวไป

ขางหนาอยางมีประสิทธิภาพและสามารถกาวไปสูอนาคตที่รุงเรืองในที่สุด 

  โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ เปนองคกรหนึ่งที่ตองเผชิญกบัสภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา นับตั้งแตโรงเรียนไดเปดดําเนินการใน 

ป 2546 จนถึงปจจุบันไดมีบุคลากรที่มาจากความหลากหลายในดานเชื้อชาติ สัญชาติ ภาษา 

วัฒนธรรมและประเพณีเปนจํานวนมาก ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ซ่ึงมีบทบาท

สําคัญในการเปนผูนําของบุคลากรทุกคน นับตั้งแตการเปนผูบริหารที่มีวิสัยทศัน การมองลึกซึ้งถึง

รากเหงาของปญหา การวางแผนงานอยางรอบคอบ การถายทอดวิสยัทัศนไปยังบคุลากรอยางทัว่ถึง

และชัดเจน การนําสูการปฏิบัติดวยความเอาใจใสดูแลอยางใกลชิด และพรอมจะลงไปรวมแกไข 

ถาเกิดปญหาอุปสรรคตางๆ นอกจากนี้ผูบริหารยังตองมีสํานึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลง

ที่มากระทบสภาพการดํารงอยูของโรงเรียน ผูบริหารจึงเปนผูริเริ่มนําการเปลี่ยนแปลงเขามาเปน

หลักสําคัญในการบริหารงานตางๆ ของโรงเรียน โดยนําวิสัยทศันที่ไดถายทอดเปนภาพที่ชัดเจน

แลว ลงสูการปฏิบัติดวยตนเอง เพ่ือเปนการสรางแรงบันดาลใจใหกับบุคลากรทกุคน ไดพัฒนา

ศักยภาพแหงตนไปยังเปาหมายที่คาดหวงัไวในระดับสงูสุด และการที่จะบรรลเุปาหมายสูงสุด

ดังกลาวผูบรหิารและบุคลากรตางก็มีความเชื่ออยางแนวแนวา สถานศึกษามีไวเพ่ือการเรียนรูของ

ผูเรียน เปาหมายของวิสัยทัศนรวมระหวางผูบริหารกบับุคลากรจึงมุงการพัฒนาทักษะการเรยีนรู

ของผูเรียนโดยเนน การคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห มีวจิารณญาณ มีความคิดสรางสรรค และ

สามารถแกปญหาดวยการพิจารณาไตรตรองถึงผลกระทบตางๆ โรงเรยีนจึงตองอาศัยบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถ ใหการทุมเททั้งแรงใจ แรงกายและอุทิศตน เพ่ือหลอหลอมใหผูเรียนทุกคนได

ไปถึงฝงตามแรงฝนไดอยางงดงาม ผูบริหารเนนการใหคุณคาและความสําคัญกับบุคลากรทุกคน 

เน่ืองจากทุกคนลวนมีความสําคัญตอโรงเรียนไมวาจะทาํภาระหนาที่อยูในตําแหนงใดก็ตามผลงาน

ของทุกคน ยอมไดรับการพิจารณาใหเปนผลงานที่สามารถพัฒนาตอยอดใหดียิ่งๆ ขึ้นไปไดอยาง

ม่ันคงดวยการเอาใจใส ติชม และรับคาํแนะนําจากผูบริหารซึ่งลงมารวมนํา รวมทาํกิจกรรมงาน
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ตางๆ เพ่ือเปนตัวอยาง พรอมกับเปดโอกาสใหบุคลากรไดปรึกษาปญหาตางๆ ทั้งปญหาสวนตัวและ

ปญหาที่เกิดจากการทํางานตามหนาที่ของตน จากการเปนผูรับฟงเรือ่งราวตางๆ ทําใหผูบริหาร

เขาใจเหตุผลของความยากลําบากอันเปนที่มาของภาระการงานไมบรรลุเปาหมายทันตาม

กําหนดเวลา ผูบริหารก็จะเห็นโอกาสในการแกไขไดตรงกับตนตอของปญหา ในการประพฤติ

ดังกลาวของผูบริหารทําใหไดใจบุคลากรมารวมหนุนการริเริ่มเชิงรุกของผูบริหาร เม่ือตองมีการ

ปรับปรุง เปลีย่นแปลงวธิีการทํางานแบบใหมๆ ถึงแมบางครั้งผูบรหิารจะทําการเสี่ยงในเรื่องทีไ่ม

นาจะเปนไปได แตดวยความเชื่อม่ันในผลประโยชนสูงสุดคือผูเรียน ประกอบกับการพิจารณา

ไตรตรองอยางรอบคอบแลว การกลาเสีย่งของผูบริหารก็ถือวาเปนความจําเปนที่โรงเรียนตอง

ยอมรับทั้งผลที่สําเร็จและลมเหลว เพราะถาสําเร็จก็ถือเปนโอกาส และถาลมเหลวก็ถือเปนอุปสรรค

ที่คนเจอแลวจะสองทางสูการแกไขไดในทีส่ดุ 

  จากขอมูลดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนหัวใจในการบริหาร

จัดการสถานศึกษา โดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ผูบริหารสถานศึกษาทีมี่

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการการศึกษา 

เพ่ือใหสถานศึกษาอยูรอด ไดเปรียบทางการแขงขัน และสามารถนําพาสถานศึกษาไปสูอนาคตที่

ดีกวาได แตการที่จะกระตุนใหบุคลากรทกุคนเกิดความรูสึกอยากเปลี่ยนแปลง เปนการกระทํา 

ที่ยากยิ่ง เพราะโดยปกติแลวมนุษยเราทุกคนมักจะชอบอยูในอาณาเขตสขุสบายของตนเอง  

(Comfort zone) ดังน้ันผูบริหารที่จะทําการเปลี่ยนแปลงไดน้ัน นอกจากจะตองศึกษาสภาพแวดลอม 

ที่จะเปลี่ยนแปลง และหาทางกระตุนใหบคุลากรทุกคนในสถานศึกษาตระหนักและเห็นความสําคัญ

แลวยังตองดําเนินการใหเกดิเปนรูปธรรมตามแนวคิดดงักลาว ผูวิจัยในฐานะผูบริหารสถานศึกษา  

จึงมีความสนใจที่จะศึกษา ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพตามความคดิเห็นของบุคลากร เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนาภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา ใหบรรลเุปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล

สูงสุด 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

   ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตัง้วัตถปุระสงคไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด
กรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับ 
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การเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมี

พฤติกรรมเชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

2. เพ่ือเปรียบเทยีบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ จําแนกตามประสบการณการทํางานและภูมิลําเนาของบุคลากร 

3. เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

ความสําคญัของการวิจัย 

   ผลของการวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง พรอมทั้ง

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

เพ่ือนําไปใชประโยชนในการวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษา ดวยการสงเสริม สนับสนุน 

ปรับปรุง และพัฒนาภารกิจของสถานศึกษาใหเขากบับริบทแหงการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

   การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ  โดยมีขอบเขตดังน้ี 

 

1. ขอบเขตดานเน้ือหา 

        การวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวสิัยทัศน การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  

การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรม 

เชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

 

2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตวัอยาง 

    ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คอื บุคลากรทีป่ฎิบัติหนาทีใ่นโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตัง้แตปการศึกษา 2546 – 2552 จํานวน 120 คน 
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                  กลุมตัวอยาง 

         กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากรที่ปฏบิัตหินาที่ในโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 โดยเลือกแบบเจาะจง จํานวน 70 คน 

3. ขอบเขตดานตัวแปร 

 ตัวแปรตน ไดแก สถานภาพของบุคลากร ประกอบดวย 

          1)  ประสบการณการทํางาน 

      -นอยกวา 1 ป 

-1 - 3 ป 

-มากกวา 3 ป 

    2)  ภูมิลําเนา 

      -เอเชีย 

      -อเมริกา 

      -ยุโรป 

  ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 6 ดาน ประกอบดวย 

  1)  การเปนผูมีวิสัยทศัน (Having vision )  

  2)  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  

(Believing that the schools are for learning) 

                                3)  การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human  

Resources) 

4) การเปนนักสือ่สารและนักฟง (Communicators and listeners)  

5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

6) การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk- takers)  
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 การวิจัยครั้งน้ี มีคํานิยามศัพทในการวิจัยดังตอไปน้ี 

1. โรงเรียนนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตัง้อยู  

ซอยพัฒนาการ 69 แยก 5 แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนโรงเรียนที่จัด

การศึกษาในระบบ โดยใชหลักสูตรอเมริกนั และใชภาษาอังกฤษเปนสื่อในการเรียนการสอนใหกับ

นักเรียนที่สนใจเขาเรียนโดยไมจํากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไมขัดตอศีลธรรม ความมั่นคงของ 

ประเทศไทย  

2. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ปฏิบตัิหนาที่ในตําแหนงผูรับใบอนุญาต 

ผูอํานวยการและผูจัดการของโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

3.  ภาวะผูนําแหงการเปลีย่นแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่

แสดงออกถึงความเปนผูนํา เปนผูริเริ่มวสิัยทัศน  มีความเชื่อในการเรียนรูของนักเรียนวาเปน

ความสําคัญสงูสุดของสถานศึกษา สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางเห็นคุณคาและสราง

สัมพันธภาพที่ดี สื่อสารเปนและใหการรบัฟงอยางทั่วถึง ทําการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกดวย

พฤติกรรมเชิงรุก กลาตัดสินใจ กลาเสี่ยง คุณลักษณะภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง แบงออกเปน 

6 ดานดังรายละเอียดตอไปนี้ 

3.1  การเปนผูมีวิสัยทศัน (Having vision) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาทีส่ามารถกําหนดแผนงาน เปาหมาย ตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกบัสภาพที่ควรเปนใน

อนาคตของสถานศึกษา ใชความรู ความสามารถทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะบรรลุเปาหมาย 

ตามวิสัยทัศน รวมทั้งสามารถสื่อสารถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรทุกคนและนําวิสัยทศันลงสู 

การปฏิบัติดวยตนเอง 

3.2  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing 

that the schools are for learning) หมายถึง พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมี

ความเชื่อวานกัเรียนทุกคนสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง กําหนดวัตถุประสงคของสถานศึกษาให

ตอบสนองความตองการของนักเรียนทุกคนทั้งทางดานสังคมและดานวิชาการ ฝกใหรูจักรับผดิชอบ

มากขึ้น สอนใหผูเรียนเกิดทกัษะและเพาะอุปนิสัยใหเปนผูรักการเรียนรูตลอดชีวติ กระตุนให

นักเรียนเกิดความรูสึกทาทายในตนเอง และพัฒนานักเรียนใหรูสึกตืน่เตนและสนใจตอการเรียน 

3.3  การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human 

Resources) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาทีใ่หความสําคัญตอผลงานดานวิชาชีพ

ของบุคลากรที่ไดสรางใหแกสถานศึกษา  เห็นความสําคัญของพอแม ผูปกครอง และนักเรียนทกุคน 
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เอาใจใสดูแลเอื้ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรและสรางสัมพันธภาพแบบ

รวมมือรวมใจ  

3.4  การเปนนักสื่อสารและนักฟง (Communicators and Listeners) หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่รูจักสรางความสมัพันธแบบเปนกันเอง ใชวธิีสื่อสารที่ชัดเจน 

เพ่ือใหทุกคนเขาใจตรงกัน ใชภาษาที่ผูฟงเขาใจงาย ถูกตอง ใหการรับฟงอยางจริงใจตอ ผูปกครอง 

ครูผูสอนและบุคลากรอื่นๆ  รวมทั้งนักเรียนทุกคน และมีทักษะดานมนุษยสัมพันธกับทุกคนอยาง

ทั่วถึง  

3.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาทีแ่สดงออกถึงการริเริ่มทําสิ่งใหมๆ ใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและ

ปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยเทคนคิวิธี  ตรวจสอบถึงขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อให

เกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สามารถคาดการณลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับความตองการของนักเรียน และริเริ่มแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปได 

  3.6  การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา ที่สามารถแนะนําและใหคําปรึกษาที่เปนไปไดแกบุคลากร มีความรอบคอบ มีความคิด

ไปขางหนา เปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเริ่มสิ่งใหมๆ และชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือ

เปนหลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยแกบุคลากรที่กลาคิด กลาทําสิ่งใหมๆ   

4. บุคลากร หมายถึง ครูผูสอนและผูที่ปฏบิตัิหนาที่ดานการเรียนการสอนและสงเสรมิ
การเรียนรูของผูเรียน ทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

5. ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาปฏบิตัิงานของบุคลากรของโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตัง้แตปการศึกษา 2546 - 2552 แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก นอยกวา 1 ป   

1-3 ป และมากกวา 3 ป 
6. ภูมิลําเนา หมายถึง ถิ่นกําเนิดหรือแผนดินเกิดของบุคลากรของโรงเรียนนานาชาติ

คินเคดกรุงเทพ ซ่ึงในวิจัยน้ีแบงออกเปน 3 กลุมคือ เอเชีย อเมริกา และยุโรป 
6.1  เอเชีย หมายถึง ภูมิลําเนาของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ

ไดแกประเทศไทย จีน ฟลิปปนส    

6.2  อเมริกา หมายถึง ภูมิลําเนาของบุคลากรในโรงเรยีนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ
ไดแกประเทศสหรัฐอเมริกา  แคนาดา 

6.3  ยุโรป หมายถึง ภูมิลําเนาของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ
ไดแกประเทศอังกฤษ เนเธอรแลนด สวีเดน ฝรั่งเศส    
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  การวิจัยเพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพ  ผูวจัิยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและรายงานการวิจัยเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิด 

การวิจัยดังน้ี 

  การกําหนดตัวแปรตาม ผูวจัิยไดศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ 

เมนเดซ-มอส  (Méndez-Morse. 1992: Online) ที่ไดใหแนวคิดไววาผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จะมี

พฤติกรรมที่สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคญัขึ้นในองคกร เปนการสงเสริมใหเกิดการริเริ่ม

สรางสรรคเพ่ือใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยใีหมๆ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใช

แรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรมทดแทน 

เชน การใชวิสยัทัศน (Vision) คานิยมรวม (Shared values) และการสรางความสัมพันธตอกัน 

(Consideration) การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ทีท่ํามีความหมายเชิงคุณคา การสรางความ

เขาใจและความรูสึกรวมของผูตาม โดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยูกับพฤติกรรมเฉพาะตวัของผูนํา เชน คานิยม (Value) ความเชื่อ (Beliefs) 

และพฤติกรรมอ่ืนๆ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที ่“ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness) ของ

งาน ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซับซอนของโลกยุคปจจุบัน ภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงจึงเปนพฤติกรรมของผูนําใน 6 ดาน คือ 1) การเปนผูมีวิสัยทศัน (Having vision) 

ในการกําหนดแผนงาน เปาหมาย และสามารถมองภาพที่จะเกิดขี้นในอนาคตที่เกีย่วกับองคกรได

อยางชัดเจนโดยการใชความรู ความสามารถ เพ่ือทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงจากสภาพที่เปนอยูใน

ปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคต รวมทั้งสามารถถายทอดเผยแพรวิสัยทศันไปยังผูอ่ืน เพ่ือให

คนเหลานั้นเกดิแรงจูงใจและมีการนําไปสูการลงมือปฏิบัติงานในการที่จะทําใหวิสยัทัศนดังกลาวนําสู

การปฏิบัติไดอยางแทจริง 2) การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing 

that the schools are for learning) ดวยความเชื่อวานกัเรียนทุกคนสามารถเรียนรูได โดยการ

กําหนดใหวัตถุประสงคของสถานศึกษาในดานการจัดการเรียนการสอน ตองตอบสนองความ

ตองการของนักเรียนทุกคนทั้งทางดานสังคมและดานวชิาการ กลาวคือ ความตองการของนักเรียนที่

จะไดรับการพัฒนาใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและรักในศักดิ์ศรีของตน ดวยการฝกการรูจัก

รับผิดชอบมากขึ้น การสอนใหเกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยของผูเรียนใหเปนผูเรียนรูตลอดชีวติ  

การกระตุนใหนักเรียนเกิดความรูสึกทาทายในตนเอง ตลอดจนการพัฒนานักเรียนใหมีความรูสึก

ตื่นเตนและสนใจตอการศึกษาของตน 3) การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย (Valuing 

Human Resources) เปนการใหความสาํคัญตอผลงานดานวิชาชีพที่บุคลากรสรางใหแกสถานศึกษา   
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ผูบริหารสถานศึกษาตองมีทักษะดานมนษุยสัมพันธอยางเยี่ยมยอดในการทํางานกับผูอ่ืน และการ

สรางสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ 4) การเปนนักสือ่สารและนักฟง (Communicators and 

Listeners) เปนการรูจักสรางความสัมพันธและการใชวธิีการสื่อสารทีช่ัดเจน การใชภาษาที่ถูกตอง 

และการรับฟงอยางจริงใจตอพอแมผูปกครองนักเรียน ครูผูสอนและบุคลากรอื่นๆ รวมทั้งนักเรยีน

ทุกคน 5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) เปนการแสดงการริเริ่ม  การคาดการณลวงหนาและ

การยอมรับวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอโรงเรียน และการปรับปรุงแนวทางดําเนินงาน

ดวยวธิีใหมๆ  6) การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) เปนการนําและการใหคําปรกึษาแนะนําแก

ผูอ่ืน ดวยความรอบคอบและมีความคิดไปขางหนา การเปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเริ่มสิ่งใหม และ

การชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือเปนหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยใหแก

บุคลากร นอกจากนี้ผูวิจัยยงัไดศึกษาจากแนวคิดของคอตเตอรและโคเฮน (Kotter; & Cohen.  

2002: 1-3)  ซ่ึงเชื่อวาหัวใจของการเปลีย่นแปลงคือ เปลี่ยนที่หัวใจไมใชสมอง และตองดวย

กระบวนการใหมที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง คือกระบวนการ “เห็น รูสึก เปลี่ยนแปลง”  

ผูนําในการเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบความสําเร็จชี้แจงถึงปญหาในขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง  หรือให

คําตอบในการแกปญหา  แลวเขาก็จะแสดงใหทุกคนไดเห็นดวยวธิทีี่ชัดเจนที่สุดเทาที่จะทําไดไมวา

จะดวยการทําใหทุกคนเห็น ไดยินหรือสัมผัส  

  สวนพฤตกิรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของคอตเตอร (Kotter. 1996: 35 -

158) ที่จะนําความสําเร็จมาสูองคกรมีดังน้ี 1. สรางความรูสึกถึงความจําเปนและเรงดวนที่จะตองมี

การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ (Establishing a sense of urgency) หรือเรียกวา ปลุกใหตื่น  คือ 

การมีพฤติกรรมที่เตรียมพรอมสําหรับการสอดสองหาโอกาส และปญหาเพื่อกระตุนใหเพ่ือนรวมงาน 

มีสวนรวม โดยกระตุนใหเห็นถึงความเรงดวนในการแกไข  จุดประกายความคิดใหเกิดความตองการ 

เปลี่ยนแปลง  2. สรางทีมนํารอง (Creating the guiding coalition) คือการจัดหาคนที่เหมาะสม  

นาเชื่อถือ  มีทักษะ  มีเสนสายกวางขวาง  มีชื่อเสียง และมีอํานาจพอที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ได  คนกลุมน้ีจะตองพรอมที่จะอุทิศตนใหกับงานที่ไดรับมอบหมายและสามารถทาํงานเปนกลุมไดดี  

ทุมเทและรูจักทํางานเปนทมี  3. พัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธ (Developing a vision and strategy) 

คือการนําทีมนํารองนําเสนอขอมูลที่อานเขาใจงาย  เห็นภาพ  รวมถึงการนําเสนอกลยุทธใหมๆ เขา

ไปดวย  ที่ลืมไมไดคือยุทธวิธีในการทํางานที่รวดเรว็  การมีตัวเลขรองรับเปนเรื่องสําคัญ  เพราะ 

ภาพตางๆ จะชวยใหเราเขาใจมากยิ่งขึ้น  และเปนภาพของอนาคตทีอ่าจเกิดขึ้นจริง 4. การสื่อสาร

และการถายทอดวิสัยทัศน (Communicating the vision) คือการกลาวถึงวิสัยทศัน เปาหมายและ 

กลยุทธ  เพ่ือใหเกิดความเขาใจภายในองคกร  เพ่ือใหคนจํานวนมากที่สุดที่จะเปนไปไดมารวมกัน



13 
 

ทําใหเปนจริง  การสื่อสารเพื่อใหเห็นภาพและเขาใจกลยุทธในการทํางาน  ดวยขอความที่เขาใจงาย 

โดนใจคนฟงหรือคนอ่ืนก็สามารถทําใหเขาใจสิ่งที่ตองการสื่อและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากคําพูดแลว การกระทําก็สําคัญเพราะเปนการสื่อสารที่ชัดเจนกวาคําพูด  

เน่ืองจากการสื่อสารขอมูลมิใชเปนเพียงการสงตอขอมูล  5. การใหอํานาจ (Empowering 

employees for broad-based action) คอื การกําจัดอุปสรรคใหหมดไป โดยเฉพาะอุปสรรคนัน้คือ

ตัวเจานายใหญ  กําจัดสิ่งที่กีดขวางที่คิดวาจะทําใหการปรับปรุงเปลีย่นแปลงชะงกัลาชา  สวนมาก

มักจะเปนคนระดับหัวหนาที่หลงตนเอง  หลงอํานาจ  สื่อสารไมเปน แตก็ตองไมมอบอํานาจให 

กลุมใดกลุมหน่ึงงายมากจนเกินไป  เพราะอาจจะเกิดการตอตานจากคนรอบขางได 6. การสรางชัย

ชนะในชวงสัน้ๆ (Generating short-term wins) คือการพยายามสรางชัยชนะในระยะเวลาสั้นๆ  

เพ่ือเปนขวัญกําลังใจแกคนทํางาน  ใหเขาไดรับรูถึงความสําเร็จของงานแตละขั้นตอนจะไดมีกําลงัใจ

กาวตอไปอีกขั้นหนึ่งอยางมีความหวัง  และตองแสดงใหเห็นวาขั้นตอนที่นําเสนอนั้นไมใชเรื่องยาก  

เพราะถาปลอยใหงานเปนไปตามครรลองอาจจะชาเกินไปที่จะเห็นผลสําเร็จ  ซ่ึงอาจจะบั่นทอน

กําลังใจในการทํางานได  ความพยายามเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบความสําเร็จน้ันการใหอํานาจกับ

คนงานเปนการสรางชัยชนะในระยะสั้น  เปนชัยชนะทีห่ลอเลี้ยงใหเกิดความเชื่อม่ันศรัทธาใน 

การพยายามทําการเปลี่ยนแปลงเปนรางวัลในดานวิชาใจ  สําหรับคนที่ทํางานดวยความอุตสาหะ  

7. อยาเพิ่งยินดีกับความสําเร็จในเบื้องตน (Consolidating gains and producing more change) 

คือเม่ือประสบความสําเร็จในแตละขั้นแลวไมควรหยุดใหเสียจังหวะ  ควรดําเนินขั้นตอนตอไปทันที

จนกวาโครงการจะเสร็จสิ้นลง โดยพยายามทําใหเกิดความรูสึกตื่นตวัตลอดเวลา  และลดความรูสึก

ทิฐิใหนอยลง  ตัดงานที่ไมจําเปน  เหน่ือยยากและบั่นทอนจิตใจออก  แตอยาถือเอาแคน้ีเปนชัยชนะ

และประกาศความสําเร็จเร็วเกินไป และ 8. ทําใหผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนที่ยึดถือและ

ม่ันคงอยูกับองคกร (Anchoring new approaches in the culture) คือการหาวิธีใหสิง่ที่ถือปฏิบตัิกนั

มานั้นคงอยูอยางมีประสิทธภิาพ  และยึดเปนมาตรฐานใหมในการทํางาน  ควรสนับสนุนเม่ือ

พนักงานทํางานไดดีมีประสิทธิภาพ  พึงระวังวาการพฒันาเปลี่ยนแปลงปรับปรุงอะไรสักอยางนั้น

เปนเรื่องที่ออนไหวมาก  เน่ืองจากเปนสิ่งที่ไมสามารถเห็นผลลัพธในทันที  ดังน้ันควรจะทําอยาง

รอบคอบและตองกําจัดอุปสรรคทั้งหลายออกไป 

จากแนวคิดทีก่ลาวมาทั้งสามแนวคิดผูวิจัยเห็นวามีความคลายคลึงกนั แตผูวิจัยสนใจที่จะ

ใชแนวคิดของเมนเดซ-มอส ทั้ง 6 ดานเปนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งน้ี เพราะมีบริบทคลายกบั

โรงเรียนนานาคินเคดกรุงเทพ 
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   การกําหนดตัวแปรตัน ผูวิจัยศึกษาจากรายงานการวิจัยดังน้ี ณัฐิดา แสนสิงห  

(2548:  290 – 294) ไดทําการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอคุณลกัษณะผูนําของ

กลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดนครราชสีมา เขต 1 

พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการตางกัน มีทัศนคติในดานคุณลักษณะผูนํา

ของกลุมผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษาของตนแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับลัดดาวัลย วิเศษภูติ (2549:  76) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

ที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา จันทบุรี 

เขต 1 พบวาครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับ คุณลกัษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกัน และสอดคลองกับประวติร โหรา   

(2551: 143-144) ที่ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร พบวา การเปรียบเทยีบความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทาํงานตางกันมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณลกัษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ผูวิจัยจึงนําประสบการณ

การทํางานมากําหนดเปนตวัแปรตน สวนตัวแปรภูมิลําเนาผูวิจัยไดจําแนกกลุมของประชากรตาม

ภูมิลําเนาที่เปนสถานที่เกิดของบุคลากรซึ่งสงผลตอความหลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่งกอลนิคและ

ชิน (ณิอร สุทธิสวาท.  2552: 12; อางอิงจาก Gollnick; & Chinn.  1994: ไมปรากฏเลขหนา)  

ระบุวา ทุกคนมีวัฒนธรรม เพราะวัฒนธรรมเปนวิถีทางของการรับ ความเชื่อ การตัดสิน  

และการปฏบิตัิ บุคคลที่มาจากภูมิลําเนาตางกันจึงมีวฒันธรรมทางความคิดเห็นที่แตกตางกัน 

นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดศึกษาจากรายงานวิจัยของพัชรินทร วัชรกติตานนท (2551: 106) ที่พบวา

บุคลากรที่อยูในประเภทตางกัน โดยแบงประเภทบคุลากรเปนชาวไทยกับชาวตางประเทศม ี

การปฎิบัติงานการใชหลักสูตรภาษาและวัฒนธรรมไทย โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของนงนุช เอ่ียมสวัสดิ ์(2547: 99) ที่พบวาโรงเรยีน

เอกชนที่มีประเภทของครตูางกัน โดยแบงประเภทของครเูปนครูชาวไทยและครูชาวตางชาติ มีความ

พึงพอใจในดานสภาพแวดลอมการทํางานและดานศักดิศ์รีแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่

ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาตัวแปรตน 2 ตัวแปร คือ ประสบการณการ

ทํางานและภมิูลําเนา ทําการศึกษากบับคุลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 
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   แนวคิดและหลักการที่ไดกลาวมาแลว สามารถเขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ครั้งน้ี ไดดังภาพประกอบ 1 

 

                                                                   ตัวแปรตาม 

 

    ตัวแปรตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

    ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานในการวิจัยในครัง้น้ี ดังตอไปน้ี 

1. บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ แตกตางกัน 

2. บุคลากรที่มีภูมิลําเนาตางกนั มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ แตกตางกนั 

สถานภาพของบุคลากร 

1. ประสบการณการทํางาน 

   1.1  นอยกวา 1 ป 

   1.2  1 - 3 ป 

   1.3  มากกวา 3 ป 

2. ภูมิลําเนา 

   2.1  เอเชีย 

   2.2  อเมริกา 

   2.3  ยุโรป 

  

 

 

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเมน

เดซ-มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) 

1. การเปนผูมีวิสยัทัศน (Having vision) 

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่

สําหรับการเรยีนรู (Believing that the 

schools are for learning) 

3. การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากร

มนุษย (Valuing Human Resources) 

4. การเปนนักสือ่สารและนักฟง 

(Communicators and listeners) 

5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

6. การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปน้ี 

1. โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

2. หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับคณุลักษณะของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

2.1 หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

2.2 ความหมายภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
2.3 ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

3. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ตามตวัแปร 6 ดาน 

3.1 การเปนผูมีวิสยัทัศน (Having Vision )  

   3.2 การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing that the  

schools are for learning) 

3.2 การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human  

Resources) 

   3.4  การเปนนักสื่อสารและนักฟง (Communicators and listeners)  

3.5 การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

3.6 การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers)  

4. ขอมูลสถานภาพของบุคลากร 
4.1 ประสบการณการทํางาน 

  4.2  ภูมิลําเนา 

    5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1. โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

   โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตั้งอยูในบริเวณอันเงียบสงบภายในหมูบานผาสุก 

ซอยพัฒนาการ 69 แยก 5 แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร และมีการคมนาคมที่สะดวก 

สามารถเดินทางเขาออกจากโรงเรียนได 2 เสนทางคือเขาทางซอยพัฒนาการ 65 และไปออก 

ซอยพัฒนาการ 69 หรืออาจจะเขาทางซอยพัฒนาการ 69 และไปออกซอยพัฒนาการ 65 ก็ได 

(โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ.  2552: 2) 

   โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ จัดตั้งภายใตการควบคุมและดแูลของ สํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน เม่ือวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2546 และโรงเรียนได

ถือเอาวันนี้เปนวันกอตั้งของโรงเรียน (Foundation Day) สืบตอกันมาจนถึงปจจุบัน โดยผูเริ่มกอตั้ง

จํานวน 2 คน คือนายสตีเวน แฮรรีส และนางไมตรี คงนุกูล เริ่มแรกมีอาคารเรียน 2 อาคาร ไดรับ

อนุญาตใหเปดทําการเรียนการสอนในระดับชั้นอนุบาลปที่ 1 ถึงระดับชั้นอนุบาลปที่ 3 

(Kindergarten 1-3) ใชหลกัสูตรที่โรงเรยีนนํามาปรับรายละเอียดเนื้อหาวิชาใหม(แนวการศึกษาแบบ

อเมรกิัน) และในปพ.ศ.2549 โรงเรียนไดรับอนุญาตใหขยายชั้นเรียนเปนระดับชั้นอนุบาลปที่ 1 ถึง

ระดับชั้นประถมศีกษาปที่ 6 (Kindergarten1-Grade6) โดยเพิ่มอาคารเรียนเปน 3 อาคารตั้งอยูบน

เน้ือที่ 3 ไรเศษ และเปลี่ยนหลักสูตรเปนหลักสูตรของสํานักการศึกษาแหงรัฐแคลิฟอรเนีย ประเทศ

สหรัฐอเมริกา และไดรับการรับรองมาตรฐานจาก NCA (North Central Association Commission 

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

Trans-Regional Accreditation) ประเทศสหรัฐอเมริกา มาตั้งแตเดือนกันยายน พ.ศ.2549 จนถงึ

ปจจุบัน (โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ.  2552: 3) 

 

               นโยบายของโรงเรียน  

   ผูกอตั้งเริ่มแรกของโรงเรียน มีนโยบายใหโรงเรียนเปดรับนักเรียนจากทุกเชื้อชาติ และ

ศาสนาดวยอัตราคาเรียนทีเ่หมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน สําหรับครอบครัวที่มีรายไดระดับ

ปานกลางขึ้นไปและมีทุนสนับสนุนการศกึษาใหกับนักเรียนที่ตั้งใจเรยีนและมีความสามารถพิเศษ 

อีกทั้งชวยเหลือใหทุนการศึกษากบัเด็กที่ดอยโอกาสทางการศึกษา เชน ผูลี้ภัยทางการเมืองที่เขามา

พักอาศัยแบบชั่วคราวในประเทศไทย เพ่ือรอการชวยเหลือจากประเทศที่มีความพรอมที่จะรับคน

เหลานี้ไปเปนพลเมืองของประเทศนั้นๆ ตอไป (โรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ.  2552: 4) 
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           วิสัยทัศน 

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มุงที่จะจัดการเรียนการสอนใหกับนักเรียนทกุคนใหไดมี

โอกาสทางการศึกษาอยางเทาเทียมกัน โดยไมมีการแบงแยกชนชั้นทางดานเชื้อชาติ ศาสนา และ

วัฒนธรรมประเพณี 

 

            พันธกิจของโรงเรยีน 

 โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีความมุงหมายที่จะพัฒนาความสามารถในลกัษณะ

พิเศษเฉพาะตน เพ่ือสรางสรรคความสอดคลองและความเขาใจอันดีระหวางนักเรยีน ทามกลาง

ความแตกตางขั้นพ้ืนฐานของชีวิต เพ่ือทาํใหนักเรียนเหลานี้เจริญเตบิโตอยางม่ันคงและกลายเปน

เสาหลักที่นาเคารพนับถือของสังคมประเทศและสังคมโลกในอนาคต ดวยการจัดกิจกรรมการเรียน

การสอน ผานประสบการณการเรียนรวมกับผูเรียนที่มีความแตกตางอยางหลากหลายไดอยางเขาใจ

และยอมรับซ่ึงกันและกัน (โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ.  2550: 6) 

 

            วัตถุประสงคของโรงเรียน 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพความสามารถของเด็กแตละคน ใหรูจักเรียนรูดวยตนเองและนาํ

ประสบการณไปใชในชีวติจริงได ซ่ึงทําใหเด็กสามารถอยูรวมกันในสังคมอยางพลเมืองที่ดี อีกทั้ง

รูจักปรับตวัความเขาใจในความแตกตางระหวางสังคมและวัฒนธรรม เปนการจัดโอกาสทาง 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามหลักสูตรการศกึษาแนวอเมรกิัน ใหกับนักเรียนที่มีความแตกตางในเรือ่ง

เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรมและสีผวิรวมถึงลักษณะพเิศษเฉพาะบคุคล ใหสามารถอยูรวมกันไดดวย

การยอมรับนับถือในสิทธิเสรีภาพทั้งของตนเองและผูอ่ืนอยางสรางสรรค และมุงการพัฒนาตาม

ศักยภาพของแตละบุคคล (โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ. 2550: 5) 

 

             โครงสรางการบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

  โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีโครงสรางการบริหารงานโดยเริ่มจากคณะกรรมการ

สถานศึกษา ไปยังผูรับใบอนุญาต ผูอํานวยการ ผูจัดการ ซ่ึงรวมกันบริหารงานตามแผนกตางๆ 

ไดแก งานบริหารวิชาการ งานบริหารงบประมาณ งานบริหารบุคลากรและงานบรหิารทั่วไป ซ่ึงใน

แตละหนวยงานบริหารดังกลาวยังไดแบงออกเปนแผนกตางๆ และมีหัวหนาแผนกงาน ที่ตอง

รับผิดชอบในภาระหนาที่ตางๆ เชนการจัดทํารายงานเพื่อเสนอตอหัวหนาหนวยงานขางตน ซ่ึงมี

หนาที่ที่จะทําการวิเคราะห สังเคราะหและนําเสนอตอผูอํานวยการ โดยผูอํานวยการจะมีผูจัดการ
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เปนผูชวยควบคุมดูแล ใหงานดําเนินไปตามเปาหมายที่กําหนดไวตามการลงมติของคณะกรรมการ

สถานศึกษา แลวจึงจะทําการบันทึก จัดทําเปนรายงานประจําปสงไปยังตนสังกัด คือสํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชนตอไป 

 

 
ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

            ที่มา: โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ.  2552: 12 

  

             การสรรหาบุคลากรและสวัสดกิาร 

  ครูชาวตางประเทศที่ปฏบิตัิงานในปการศึกษา 2552  มาจากประเทศสหรัฐอเมริกา 

แคนาดา อังกฤษ สวีเดน เนเธอรแลนด ฝรั่งเศส จีน และฟลิปปนส ครูที่ไดรับการคัดเลือกตองมี

คุณสมบัติครบถวนตามที่ครุุสภากําหนดในเรื่องมาตรฐานวิชาชีพครู โดยอาจจะมีประสบการณ 

การสอนนอยกวาหรือเทากบัหนึ่งป และจบการศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาทางการศึกษาเทานัน้ จึง

จะไดรับการพิจารณาใหเปนครูผูสอนตามระดับชั้นตางๆ ดวยอัตราจางเปนรายเดือน 12 เดือนตอป 

พรอมสวัสดิการตางๆ เชน ที่พัก อาหารกลางวัน บตัรประกันสุขภาพและอุบัตเิหตุ ทุนการศึกษาตอ 

และมีสิทธิรับทุนการศึกษาของบุตรที่จะศึกษาเลาเรียนในโรงเรียนตลอดระยะเวลาที่ปฏบิัติงานใหกับ

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ   
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   บุคลากรชาวไทย ตองมีคุณสมบัติครบตามมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา จึงจะไดรับการคัดเลอืกดวยอัตราเงินเดือนตามความรูความสามารถ รวมทัง้ไดรับสวัสดิการ

ดานคารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน ทนุการศึกษาตอ และเงินกูยืมโดยการพิจารณาตามความ

เหมาะสมตามมติคณะกรรมการบริหารโรงเรียน (โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ. 2552: 13) 

 

               ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนนานาชาติคินเคดกรงุเทพ 

  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ แสดงออกทางการบรหิารภารกิจ

ของโรงเรยีนใน 4 ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงาน

บุคคลและการบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารงานโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็วเพ่ือใหสอดคลองกับ

ความตองการของผูเรียนทุกคน โดยยึดหลักในพันธสญัญาใจของผูกอตั้งเริ่มแรกวา การศึกษาเปน

รากฐานที่ม่ันคงของอนาคต การศึกษาจงึตองจัดใหครอบคลุมโดยไมคํานึงถึงความแตกตางของ 

เชื้อชาติ ศาสนาและความเชื่อ ดวยการประสานความรวมมือกับผูปกครอง เชน จัดใหมีการพบครู

ประจําชั้นทุกภาคเรียนๆ ละ 2 ครั้ง ซ่ึงผูปกครองแตละคนจะไดปรึกษาเฉพาะกรณีของบุตรหลาน

ของตนตามเวลาที่ครูประจําชั้นออกกําหนดเวลานัดหมายให โอกาสที่เปดใหเปนไปอยางอบอุนและ

ใกลชิดระหวางครูกับผูปกครอง และทําใหความตองการของผูปกครองไดรับการตอบสนองจาก

โรงเรียนอยางรวดเร็ว เพราะขอมูลที่ครูประจําชั้น สงรายงานใหกับผูบริหารโดยตรง  หรือการจัดงาน

ประจําปของโรงเรียนที่เรียกวา วันสบืสานวัฒนธรรมนานาชาติ ซ่ึงจะมีการแสดงจากนักเรียนทกุคน

ของโรงเรียนซึ่งเปนนักเรียนที่มาจากความหลากหลายในวัฒนธรรม โดยที่ผูปกครองไมตองเสียเงิน

เพ่ือสนับสนุนใดๆ ทั้งสิ้น เพียงแตอาศัยความเต็มใจทีจ่ะนําเสนอวฒันธรรมของประเทศชาตขิอง

ผูปกครองแตละคน ดวยการแตงกายดวยชุดประจําชาต ิและนําอาหารที่สื่อถึงเอกลกัษณของชาตติน

มาในวันงาน ก็ถือวาไดใหความรวมมือกับโรงเรียนเปนอยางดียิ่งแลว จากรายงานประจําปทุกปของ

โรงเรียน พบวาผูปกครองมีความประทบัใจในการจัดงานประเภทนีแ้ละใหความสาํคัญเพ่ิมมากขึ้น

ทุกป (โรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ.  2552: 14) 

 

             ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใชภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงในการเปน

ผูนําของบุคลากรในโรงเรียนทุกคน เริ่มตัง้แตเปนผูบรหิารที่มีวิสัยทศัน มองลึกซึ้งถึงรากเหงาของ

ปญหา วางแผนงานอยางรอบคอบ ถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรอยางทั่วถึงและชัดเจน นําสูการ

ปฏิบัติดวยความเอาใจใสดูแลอยางใกลชิด และพรอมจะลงไปรวมแกไขถาเกิดปญหาอุปสรรคตางๆ 
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นอกจากนี้ยังมีสํานึกของความเรงดวนในการเปลี่ยนแปลงที่มากระทบสภาพการดํารงอยูของ

โรงเรียน ผูบริหารจึงเปนผูริเริ่มและนําการเปลี่ยนแปลงเขามาเปนหลกัสําคัญในการบริหารงานตางๆ 

ของโรงเรียน โดยนําวิสัยทศันที่ไดถายทอดเปนภาพที่ชัดเจนแลว ลงสูการปฏิบัตดิวยตนเอง เพ่ือ

เปนการสรางแรงจูงใจ ดลบันดาลใจใหกบับุคลากรทุกคนใหไดพัฒนาศักยภาพแหงตนไปยัง

เปาหมายที่คาดหวังไวในระดับสูงสุด และการที่จะบรรลุเปาหมายสูงสุดดังกลาวผูบริหารและ

บุคลากรตางก็มีความเชื่ออยางแนวแนวา สถานศึกษามีไวเพ่ือการเรียนรูของผูเรียน เปาหมายของ

วิสัยทศันรวมระหวางผูบริหารกับบุคลากรจึงมุงการพัฒนาทักษะการเรียนรูของผูเรียนโดยเนน  

การคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห มีวิจารณญาณ มีความคิดสรางสรรค และสามารถแกปญหาดวยการ

พิจารณาไตรตรองถึงผลกระทบตางๆ โรงเรียนจึงตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ให

การทุมเททั้งแรงใจ แรงกายและอุทิศตน เพ่ือหลอหลอมใหผูเรียนทุกคนไดไปถึงฝงตามแรงฝนได

อยางงดงาม ผูบริหารเนนการใหคุณคาและความสําคญักับบุคลากรทุกคน เน่ืองจากทุกคนลวนมี

ความสําคัญตอโรงเรียนไมวาจะทําภาระหนาที่อยูในตําแหนงใดก็ตาม ผลงานของทุกคนยอมไดรับ

การพิจารณาใหเปนผลงานที่สามารถพัฒนาตอยอดใหดียิ่งๆ ขึ้นไปไดอยางม่ันคงดวยการเอาใจใส  

ติชม และรบัคาํแนะนําจากผูบริหารซึ่งลงมารวมนํา รวมทํากิจกรรมงานตางๆ เพ่ือเปนตัวอยาง

พรอมกับเปดโอกาสใหบุคลากรไดปรึกษาปญหาตางๆ ทั้งปญหาสวนตัวและปญหาที่เกิดจากการ

ทํางานตามหนาที่ของตน จากการเปนผูรับฟงเรื่องราวตางๆ ทําใหผูบริหารเขาใจเหตุผลของความ

ยากลําบากอนัเปนที่มาของภาระการงานไมบรรลุเปาหมายทันตามกําหนดเวลา ผูบริหารก็จะเห็น

โอกาสในการแกไขไดตรงกบัตนตอของปญหา ในการประพฤติดังกลาวของผูบริหารทําใหไดใจ

บุคลากรมารวมหนุนการริเริ่มเชิงรุกของผูบริหาร เม่ือตองมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงวธิีการทํางาน

แบบใหมๆ ถงึแมบางครั้งผูบริหารจะทําการเสี่ยงในเรื่องที่ไมนาจะเปนไปได แตดวยความเชื่อม่ันใน

ผลประโยชนสูงสุดคือผูเรียน ประกอบกับการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบแลว การกลาเสีย่ง

ของผูบริหารก็ถือวาเปนความจําเปนที่โรงเรียนตองยอมรับทั้งผลทีส่ําเร็จและลมเหลว เพราะถา

สําเร็จก็ถือเปนโอกาส และถาลมเหลวก็ถือเปนอุปสรรคที่คนเจอแลวจะสองทางสูการแกไขไดในที่สุด 

(โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ. 2552: 15) 

  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มี

รายละเอียดในดานพฤติกรรมของผูบริหารดังน้ี (โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ. 2552: 16-17)  

 1. มีวิสัยทัศน ผูบริหารมีความสามารถในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเปน

ในอนาคตของโรงเรียน มีภาพที่ชัดเจนตอสิ่งที่ตองการใหบรรลุ ผูบรหิารสามารถทําใหบุคลากรเกิด

แรงจูงใจที่จะบรรลุเปาหมายอยางเห็นความหมาย ความสําคัญตองานของโรงเรียน ในการกําหนด
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แผนงานตางๆ ของผูบริหารจึงมีการสื่อสารและถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรทกุคน เพ่ือใหเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทําใหวิสยัทัศนดังกลาวกลายเปนวิสยัทัศนรวมและเปนความจริง

ขึ้นมาได โดยที่วิสัยทัศนรวมของผูบริหารและบุคลากรของโรงเรียนมีฐานมาจากความเชื่อที่

เหมือนกันวาโรงเรียนตั้งขึ้นเพ่ือการเรียนรูของนักเรียนเปนสําคัญ 

 2. มีความเชื่อวา โรงเรียนมีไวเพ่ือเปนสถานที่เรียนรู มีการกาํหนดวัตถุประสงคของ 

การจัดการเรียนการสอนใหมีความสอดคลองกับความตองการ ความสนใจของนักเรียน นักเรียนมี

สวนในการกําหนดกระบวนการเรียนการสอน ภายใตคาํแนะนําของครูผูมีประสบการณ โครงการที่

โรงเรียนมุงเปาหมายในเรื่องนี้ไดแก โครงการถนนสูอนาคต (Road to the future) โดยกําหนดให

นักเรียนทุกคนอานหนังสือที่ตนสนใจที่นอกเหนือจากตําราเรียนใหไดมากที่สุด แลวทําการบันทึก

เปนรายงานของตนทุกภาคเรียน เปนการสนับสนุนที่ครแูละบุคลากรทุกคนตองติดตามผลและ

ปรับปรุงสงเสริมใหนักเรียนมีความสนใจที่จะทําอยางตอเน่ือง จึงตั้งเปาหมายตามความสามารถที่

นักเรียนแตละระดับชั้นจะบรรลุได มีการใหรางวัลในการแขงขันกันพัฒนาตนเองใหเกิดความเจริญ

งอกงามทางความรู ความคดิ เปนการเพาะนิสัยใหนักเรียนรูจักการเรียนรูดวยตนเองจากการอานที่

ตนสนใจนอกจากนี้ยังมีการเรียนโดยวิธีแกปญหาดวยสถานการณที่เปนปญหาแลววางโครงการ

แกปญหานั้นๆ มากกวาการจําเนื้อหาวิชา เชน ปญหาเด็กนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติมีความ

เชื่อม่ันในตนเองสูงเกินไปจนทําใหการแสดงออกทางกิริยามารยาทแขง็กระดาง โรงเรียนจึงจัด 

ใหมีโครงการ วันคุณปู คุณยา คุณตา คณุยาย (Grand Parents Day) ขึ้นเปนประจําทุกปใน 

วันที่ 1 กันยายน ซ่ึงวันดังกลาวมีความสําคัญเน่ืองจากเปนวันกอตั้งของโรงเรียน (Foundation Day) 

ดวยความเชื่อวา อนาคตของคนรุนใหมมาจากการสนับสนุนจากคนรุนกอน ในวันน้ีนักเรียนจะไดมี

โอกาสไดสัมผัสกับความรัก ความเอื้ออาทร และรับฟงประสบการณชวีิตจากคนรุนเกา เปนการ

แกปญหาจากสถานการณทีก่ําหนดขึ้น ผลที่เกิดขึ้นคือ นักเรียนทั้งคนไทยและคนตางประเทศ เห็น

ความสําคัญของการออนนอมถอมตนตอผูใหญและการอยูรวมกันแบบใสใจตอกนัและกันมากขึ้น ทํา

ใหเกิดการสืบสานวัฒนธรรมอันดีงามของไทยไปสูสายตาของชาวตางประเทศ 

 3. การสรางสัมพันธภาพในโรงเรียน  ใชการจัดโครงสรางขององคกรโดยกําหนดใน

ลักษณะ ตําแหนงงาน วิธีปฏิบัติ ขอบเขต อํานาจหนาที่ และการประสานงานระหวางตําแหนงตางๆ 

อยางชัดเจนเพื่อใหการทํางานขององคกรดาํเนินไปอยางมีระบบระเบยีบ และมีความคลองตัวใน 

การบริหาร แตการจัดดังกลาวโรงเรียนไดอาศัยหลักบริหารดานความสมัครใจและดานการมีทักษะ

ตามความสามารถของบุคลากรที่ไดรับมอบหมายภาระงาน  จึงมีการปรับเปลีย่นไดตลอดเวลาถา

บุคลากรเกิดความคับของใจ ผูบริหารสรางแรงจูงใจบุคลากร โดยใหสวัสดิการในดานที่อยูอาศัย 
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อาหารกลางวัน และทุนการศึกษากบับตุรของบุคลากร ผูบริหารใหความเปนกันเองกับบุคลากรโดย

ทั่วถึงทุกคน บุคลากรสามารถเขาถึงผูบรหิารไดโดยสะดวก เพราะทกุเชาของวันทาํงานจะมีการ

ประชุมบุคลากรโดยตัวผูบริหารเองเพื่อสรุปเหตุการณที่จะปฏิบตัปิระจําวันตามแผนปฏิบัติการ

ประจําเดือน และเม่ือเกิดปญหาจากการตัดสินใจของบุคลากร ผูบรหิารจะลงไปรวมแกไขดวยตนเอง

เสมอ นอกจากนี้ผูบริหารยงัสนับสนุนทั้งทางดานเวลาและทุนการศกึษาใหบคุลากรเขารับการอบรม

วิชาการทางการศึกษาตามความสนใจและความถนัดเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความเชีย่วชาญ และนํา

มารวมปรับปรุง พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายการจัดการศึกษาคือชีวติ 

 4. ผูบริหารใหการรับฟงตอบุคลากร นักเรียน และผูปกครองอยางสนใจที่จะแกปญหา

อยางจริงจัง การรองเรียนใดๆ ก็ตามจะไดรับการแกไขอยางรวดเร็วเสมอ ถาติดขัดหรือลาชา 

ผูบริหารจะชี้แจงโดยลายลักษณอักษรอยางชัดเจน ในวธิีการแกไขของโรงเรียนและเปดโอกาสให

ตอรองไดถาไมเห็นดวย และเม่ือมีขาวสารใหมๆ ที่เกี่ยวของกับโรงเรียน จะมีการเปดเผยขอมูลที่

ถูกตอง ดวยจดหมายขาวประจําเดือนในคอลัมน “พบผูบริหาร” เพ่ือใหผูที่มีสวนไดสวนเสียทกุคน

ไดรับขาวสารที่นาเชื่อถือจากผูบริหารโดยตรง และเปนการปองกันการเขาใจไมตรงกันไดอีกดวย  

 5. ผูบริหารมีความคิดริเริ่มเพ่ือความกาวหนาของโรงเรียนตลอดเวลา ดวยการตรวจสอบ

สภาวะแวดลอมอยางตอเน่ือง และมีความตื่นตวัอยูตลอดเวลาในการแสวงหาโอกาสสรางสรรค 

สิ่งใหม รวมทั้งทําการทดสอบอยูเสมอถึงขอจํากัดที่เกิดการกฎระเบยีบและขนบธรรมเนียมม่ือถึง

คราวที่จะตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่คนอ่ืนมองไมเห็นใหเกิดความสําเร็จใหได ผูบริหารมี

ความแนวแนตอจุดยืนของตนโดยไมเกรงจะถูกกลาวหาวาเปนเผด็จการ  

 6. เปนผูบริหารที่กลาเสี่ยงจากเดิมพันดวยชื่อเสียงและทรัพยสินของตน โดยมีเง่ือนไขวา

การตัดสินใจใดๆ ตองเปนไปเพื่อประโยชนที่สนองตอความตองการของนักเรียน ของผูปกครอง ของ

ครูและของโรงเรียนเทานั้น ผูบริหารพรอมที่จะรับความเสี่ยงและกระตุนใหกําลังใจบุคลากรใหเขามา

ริเริ่มทดลองวธิีการสอนใหมๆ ที่สอดคลองกับความตองการทางวิชาการของนักเรียน เพ่ือใหนักเรียน

เกิดประโยชนสูงสุด ผูบริหารใหโอกาสแกบุคลากรในการพิจารณาเปลี่ยนแปลงดานการปรับเปลีย่น

แผนการเรียนการสอนใหเหมาะสม เชน การจัดขนาดของชั้นเรียน การจัดตารางเรียน การจัด

กิจกรรมสงเสริมผูเรียน  โดยผูบริหารจะคอยชวยเหลอื อํานวยความสะดวกใหเกดิความพรอมที่จะ

ลงมือปฏิบัติไดทันที  

             กลาวไดวา ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพในฐานะผูนําสถานศึกษาอาศัยการปรับตวัใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นอยูตลอดเวลา 

เพ่ือใหสภาพการดํารงอยูขององคกรมีทิศทางที่มีพัฒนาการ จนสามารถบรรลุเปาหมายของการจัด
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การศึกษาอยางมีคุณภาพและตามความคาดหวังของนักเรียน ผูปกครอง และผูทีเ่กี่ยวของทุกฝายได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูบริหารไดแสดงภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยาง

ชัดเจน โดยการเปนผูนําทีมี่วิสัยทศันอยางชัดเจน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีภาพความคาดหวังที่

เดนชัด ใชความรูความสามารถในการถายทอดและนําวิสัยทศันสูการปฏิบัติไดเปนอยางดี ดวยความ

เชื่อในการจัดการศึกษาใหสถานศกึษา เปนสถานที่สําหรับการเรียนรูของผูเรียนเปนสําคัญ  

เนนคุณคาของบุคลากรในดานทักษะ ความรู ความสามารถและสนบัสนุนผลงานของบุคลากรให

ไดรับการพัฒนาใหดียิ่งๆ ขึ้น มีความเขาใจและหยั่งรูถงึความสามารถ ความเต็มใจของบุคลากรแต

ละคน คอยกระตุนใหบุคลากรเกิดพลังในการทํางานอยางมีความสุขและตั้งใจทํางานดวยความมุงม่ัน 

เพ่ือใหเกิดความกาวหนาอยางตอเน่ือง  ใชการสื่อสารที่ชัดเจน ใหเกิดความเขาใจตรงกัน ใหการรับ

ฟงแกบุคลากรทุกคนอยางจริงใจ สรางแรงจูงใจโดยการรวมแรงรวมใจในการฟนฝาอุปสรรคตางๆ 

จนทําใหบุคลากรกลายเปนแนวรวมที่สําคัญในการริเริม่เปลี่ยนแปลงและทําสิ่งใหมๆ แมบางครั้ง

จะตองเสี่ยงก็ถือวาเปนความจําเปนที่ตองเสี่ยง เพ่ือใหผลประโยชนสูงสุดเกิดแกผูเรียนที่มีคุณภาพ

ทางการศึกษาทุกคน  

 

2. หลักการ แนวคิด เก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 หลักการ แนวคิด เก่ียวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
    ในยุคแรกของการศึกษาวิเคราะหภาวะผูนํา (ระหวาง ค.ศ. 1900 - 1950) นักวจัิยได

ศึกษาทศันะของการเปนผูนํา โดยใชวิธีแยกแยะเปรียบเทียบความแตกตางคุณลักษณะระหวางผูนํา

กับผูตาม ซ่ึงพบวา ไมมีคณุลักษณะหนึง่เดียวหรือกลุมของคุณลักษณะรวมทีส่ามารถนํามาอธิบาย

ถึงความสามารถของผูนําได ตอมานักวิจัยจึงเปลี่ยนมุมมองมาศึกษาวาสถานการณมีอิทธิพลตอ

ทักษะและพฤติกรรมของผูนําไดอยางไร  สิ่งที่ตามมาจากการศึกษาภาวะผูนําก็คอื มีความพยายาม

ที่จะระบลุักษณะสําคัญที่แยกแยะระหวาง การเปนผูนําที่มีประสิทธผิล (Effective leaders) กับผูนําที่

ไมมีประสิทธผิล (Non-effective leaders) การศึกษาดงักลาวพยายามชี้ใหเห็นแบบอยางพฤติกรรม

ของผูนําที่มีประสิทธิผลซึ่งสามารถทําใหผูนําเกิดประสทิธิผลไดอยางไร ตอมานักวิจัยไดใชตวัแบบ

สถานการณจําลอง (Contingency model) เพ่ือศึกษาถงึความสัมพันธของคุณลักษณะสวนบคุคล 

(Personal traits) ตัวแปรทางสถานการณ (Situational variables) และความมีประสิทธิผลของผูนํา 

(Leader effectiveness) การศึกษาภาวะผูนําในยุคตอมา (ประมาณทศวรรษ 1970 – ปลายทศวรรษ  

1980) นักวิจัยไดหันกลับมาเนนการศึกษาคุณลักษณะสวนบคุคลของผูนําซึ่งกอใหเกิดอิทธิพลตอ

ความมีประสทิธิผลและความสําเร็จขององคกรอีกครั้งหน่ึง การตรวจสอบดังกลาวนํามาสูขอสรปุที่วา 
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ผูนําและภาวะผูนํามีความสาํคัญและเปนองคประกอบที่มีความสลบัซับซอนมากขององคกร ซ่ึงจะขอ

สรุปถึงมุมมองภาวะผูนําตางๆ เหลานี้โดยสังเขป ดังน้ี 
 

    ภาวะผูนําเชิงคณุลักษณะ 

ตั้งแตกอนสมัยคริสตกาลจนถึงป ค.ศ.1940 เปนระยะเวลาที่พยายามศึกษาลักษณะ

สากลของผูนําที่มีประสิทธผิล (ธวัช บุณยมณี. 2550: 42 อางอิงจาก Schriesheim et al., 1980: 4) 

นักวิจัยไดศึกษาทัศนะของการเปนผูนําจากหลากหลายมุมมอง กลาวคือในยุคแรกของการวิเคราะห

ภาวะผูนํา วธิกีารศึกษาภาวะผูนําตามทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theory) สันนิษฐานวา 

คุณลักษณะของบุคคลมีบทบาทสําคัญในการกําหนดความแตกตางระหวางผูที่เปนผูนํากับผูที่ไมเปน

ผูนํา หรือคุณลักษณะสามารถทํานายผลลัพธขององคกรได มุมมองเชิงคุณลักษณะเปนมุมมองตอ

ภาวะผูนําที่เกาแกที่สุดและมีอิทธิพลตอการศึกษาภาวะผูนํามานานหลายสิบป เบทแมนและสแนล 

(Bateman; & Snell. 2004: 371) กลาวถงึมุมมองตอภาวะเชิงคุณลักษณะจะมุงไปที่ผูนําแตละคน

และพยายามหาคุณลักษณะที่ทําใหเขาเปนผูนําที่ยิ่งใหญ ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคณุลักษณะได

แนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซ่ึงถือวาผูนําเปนมาแตกําเนิด  

สรางกันไมได จึงไดเกิดแนวคิดวาผูนําตองมีลักษณะพิเศษกวาคนทั่วไป (ธวชั บุณยมณี.   

2550: 42 อางอิงจาก Luthans. 1985: 480) ในชวงป ค.ศ.1904 -1947 มีการศึกษาวิจัยคุณลักษณะ

ของผูนําโดยเริ่มแรกของการพิจารณาภาวะผูนํานั้น  จะใชการศกึษาผูนําเปนรายบุคคลในแง

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่ผูน้ันมีและกอใหเกิดความสามารถในการนําขึ้น เชน คุณลักษณะดาน

สติปญญา สถานะทางเศรษฐกิจสังคม สภาพการเลี้ยงดูในเยาววัย ลําดับที่การเปนลูกของครอบครัว 

เปนตน    

สต็อกดิล (Stogdill. 1974: 62-63) ไดทําการศึกษาและสังเคราะหงานวิจัยในชวงเวลา

ดังกลาว จํานวน 124 เรื่อง และสรุปไดวาผูนําจะมีคุณลักษณะดังน้ี ความมีสติปญญา ความเปนผูรู 

ความรับผิดชอบ สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ ความชอบเขาสังคม ความคิดริเริม่ ความพยายาม 

ความเชื่อม่ันในตนเอง ความไวในการรับรูและเขาใจสถานการณตางๆ ความรวมมือ ความนิยม

แพรหลาย ความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการใชคาํพูด ตอมาสต็อกดิล (Stogdill.  

1974: 72-91) ไดทําการศึกษาและสังเคราะหงานวิจัยทีท่ําในชวงป ค.ศ. 1948-1970 พบลักษณะ

ของผูนําดังน้ี 1) คุณลักษณะทางรางกาย เชน อายุ สวนสูง นํ้าหนัก และรูปราง 2) ภูมิหลังทางสังคม 

เชน สถานภาพทางสังคม และการเลื่อนชัน้ 3) สติปญญาและความสามารถ เชน สติปญญา ความ

เด็ดขาด ความรู ความคลองแคลวในการใชคําพูด 4) บคุลิกภาพ เชน ความสามารถในการปรับตัว 



26 
 

การมีอํานาจเหนือบุคคลอื่น การมีความสมดุลในอารมณและความสามารถในการควบคุมอารมณ 

ความมีอิสระและเปนตัวของตัวเอง ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความซือ่สัตยและมีจริยธรรม และความ

เชื่อม่ันในตนเอง 5) คุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เชน ความตองการความสําเรจ็ ความรับผิดชอบ 

ความคิดริเริ่มและไมยอทอตออุปสรรค และการมุงงาน 6) คุณลักษณะทางสังคม เชน ความสามารถ

ในการประสานความรวมมือ ความสามารถในการบริหารจัดการ ความปรารถนาที่จะรวมมือกับผูอ่ืน 

ความนิยมแพรหลายและมีเกียรติ การชอบสังคมและมทีักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล การมี

สวนรวมกบัสงัคม รูจักกาละเทศะและมทีกัษะดานการพูด ในระยะหลังๆ สต็อกดลิพบวา มี

คุณลักษณะของผูนําบางประการที่พบเสมอในผูนําที่มีประสิทธผิล (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.   

2536: 46; อางอิงจาก Stogdill.  1981: 73-97) คุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรับผิดชอบ ความ

มุงม่ันที่จะทํางานใหสําเร็จ ความแข็งแรง ความเพยีรพยายาม รูจักเสี่ยง ความคิดริเริ่ม ความเชือ่ม่ัน

ในตนเอง ความสามารถในการจัดการกับความเครียด ความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอผูอ่ืน

ความสามารถที่จะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการทํางานใหสําเร็จ และจากการศึกษาลักษณะเดนของ

ภาวะผูนําในผูนําที่ประสบผลสําเร็จเม่ือไมนานมานี้ พบวาผูนํามีแนวโนมที่มีลักษณะดังน้ี เปนผูที่มี

พลังและทํางานดวยความแข็งแกรง ตองการอํานาจเพื่อใชเปนแนวทางในการไปสูวิสัยทศันและ

เปาหมายที่วางไว มีความทะเยอทะยาน ตองการประสบความสําเร็จ มีวุฒิภาวะทางอารมณ 

พยายามพัฒนาตนเอง มีความซื่อสัตย รับรูขอมูลขาวสารอยางกวางขวาง มีความเฉลียวฉลาด มี

ความเขาใจตอสภาพแวดลอมทางสังคม มีความรอบรูอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับธุรกิจและงานของตน  

กลาวโดยสรุป การดูเพียงคุณลักษณะการเปนผูนําอยางเดียวนั้นยังไมเพียงพอที่จะบงชี้

ได ทั้งน้ีเพราะบุคคลไมอาจเปนผูนําไดเพียงแคมีคุณลักษณะตางๆ ผสมอยูในตนเทานั้น แต

นักวชิาการพยายามที่จะแยกคุณลักษณะเดนเฉพาะบางดานมาศึกษา ซ่ึงนํามาสูคําสรุปวา ไมมี

คุณลักษณะใดเพียงอยางเดียวที่สามารถชี้ชัดถึงความแตกตางระหวางคนเปนผูนํากับคนที่ไมใชผูนํา

ไดชัดเจน 

 

     ภาวะผูนําเชิงสถานการณและผลกระทบของบรบิทที่เปนตัวกําหนดแบบผูนํา 

 จากการศึกษาการเปนผูนําดวยคุณลักษณะที่กลาวมาแลว ตอมาไดมีการศึกษาเรือ่ง 

“สถานการณ” ในฐานะทีเ่ปนตัวบงชี้สําคญัตอความสามารถในการเปนผูนํา ซ่ึงนํามาสูแนวคิดทฤษฎี

ภาวะผูนําเชิงสถานการณขึน้ โดยความพยายามที่จะชีช้ัดใหไดวา “บริบทที่มีคุณสมบัติเชนไรที่ทําให

ผูนําถูกมองวาประสบความสําเร็จ” แนวคดิของทฤษฎภีาวะผูนําเชิงสถานการณสวนใหญจะมองขาม

คุณลักษณะเดนเฉพาะตวัของผูนํา  แตใหความสําคญักับสถานการณทางสังคมมากกวาโดยมี
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ผลงานวิจัยที่เชื่อวา บุคคลหนึ่งอาจเปนไดทั้งผูนําและผูตามก็ได  ทั้งน้ีขึ้นอยูกับสถานการณในแตละ

สภาวะแวดลอมน้ัน นักวิจัยจึงพยายามที่จะกําหนดคุณลักษณะเฉพาะของแตละสถานการณ ที่

เหมาะตอการมีประสิทธิผลของผูนํา ฮอยและมิสเกล (Hoy; & Miskel.  1987: 273) ไดศึกษา

คุณสมบัติ 4 ประการ ที่ประกอบขึ้นเปนสถานการณไดแก 1) ลักษณะโครงสรางขององคกร  

2) บรรยากาศขององคกร 3) ลักษณะของบทบาทหนาที่ และ 4) คุณลักษณะของผูใตบังคบับัญชา 

ตัวอยางทฤษฎีเชงิสถานการณ เชน ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและบลองชารด 

(Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory) เปนตน  

อยางไรก็ตาม ทฤษฎีเชิงสถานการณดังกลาวพบวา ภาวะผูนํามีความซับซอนสงูเกินกวา

จะอธิบายดวยทฤษฎีอยางเพียงพอ ทั้งน้ีเพราะทฤษฎีเหลานี้ยังไมสามารถคาดเดาไดถูกตองวาใน

แตละสถานการณที่แตกตางกันเชนน้ีผูนําจะตองใชทักษะที่เฉพาะสถานการณน้ัน  ควรมีทักษะ

อะไรบางจึงจะเกิดประสิทธผิล 

 

     ภาวะผูนําแบบไมมีผูนําแนนอนหรอืสามารถมีผูนําไดหลายคน  

 แนวคิดในการศึกษาภาวะผูนําไดเปลี่ยนไปจากเดิม จากที่เคยเชื่อวาภาวะผูนําเปนภาวะ

ผูนําของผูนําเพียงคนเดียวเฉพาะตวั (Personal leadership) ไปเปนแนวคิดใหมวาเปน  ภาวะผูนํา

ขององคกร (Organizational leadership) โดยบารเนอรและกรีเกอร (Barnes; & Kriger.  1986:  

15-16) ไดเสนอวาทฤษฎภีาวะผูนําทั้งหลายที่มีอยูยงัไมครอบคลมุเพียงพอ กลาวคือ ลวนมีแนวคิด

ของการมีผูนําเพียงคนเดียว (Single leader) ตอผูตามจํานวนมาก ทั้งที่ความจริงแลวภาวะผูนําของ

องคกรบงบอกถึงความรูสกึของการตองมีผูนํามากกวาหนึ่งคนขึ้นไป (Pluralistic sense of 

leadership) สวนคุณลักษณะ (Traits) หรือทักษะ (Skills) ที่เรามักพูดถึงน้ัน แทจริงมิใชของบุคคล

หน่ึงบุคคลใด แตเปนขององคกรโดยรวมซึ่งประกอบขึน้ดวยคนหลายคน โดยที่คนเหลานี้ตางกแ็สดง

บทบาทของการเปนผูนําทีซ่อนทับกันอยู  แตบางครัง้บทบาทกเ็สริมซ่ึงกันและกัน ทั้งน้ีแตละ

ชวงเวลามีการสงผานการเปนผูนําจากคนหนึ่งไปสูคนอ่ืนๆ ไดตลอดเวลา ซ่ึงเปนมุมมองภาวะผูนํา

แบบกวางขึ้น อยางไรก็ตามยังมีการศึกษาคนควาเรื่อง ภาวะผูนําองคกรโดยรวมในแงคุณลักษณะ 

(Traits) และพฤติกรรม (Behaviors) คอนขางนอย สวนใหญที่เปนอยูมักศึกษาการเปนผูนําแบบ

รายบุคคล 

 แนวคิดการมองภาวะผูนําขององคกรโดยรวมดังกลาว ทําใหเกิดแนวคิดเรื่องภาวะผูนํา

รวม (Shared leadership) สเลเตอรและดุย(Slater; & Doig. 1988: 294-301) ไมเห็นดวยกับความ

เชื่อที่วาภาวะผูนําเปนของคนที่เปนหัวหนาโดยเฉพาะ เพราะการดวนสรุปเชนนี้เปนการละเลยและ
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มองขามความเปนไปไดถึงการใชภาวะผูนํารวมกันของกลุมบุคคลทีเ่ปนทีมงาน ยิ่งกวานั้นผูนํา

ประเภทขาเกงคนเดี่ยวแบบวีรบรุุษ (Hero-leader) ดวยแลวแทบจะมองไมเห็นภาวะผูนําของคน

ระดับลางจํานวนมากมายทีใ่ชภาวะผูนํารวมกันเพ่ือทําใหองคกรมีประสิทธิผล 

 

     การวิจัยภาวะผูนําในยคุปจจุบัน  

ที่กลาวโดยสังเขปมาทั้งหมดนี้ ยังมีเมนเดส-มอส  (Méndez-Morse. 1992: Online) ที่

กลาวถึงมุมมองภาวะผูนําชวงกอนทศวรรษ 1980 ซ่ึงมุงเนนการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล ชวงตอมา

ไดมีการตรวจสอบทบทวนใหมวา คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal traits) อะไรบางที่เปนตัวบงชี้

ชัดเจนถึงความสามารถของการเปนผูนํา ทําใหเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้นถึงผลกระทบจาก

คุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอการทําใหเปนผูนําที่มีประสิทธิผลและตอบทบาทของผูนํา

ที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ มีการศึกษาเพื่อแยกแยะระหวางการเปนผูนํา (Leaders) กับ 

การเปนผูบรหิาร (Managers) มีการพูดถึงคุณลกัษณะใหมๆ ของผูนํา เชน วิสัยทัศน (Vision) วามี

ความสําคัญตอการเปนผูนําอยางไร นอกจากมีวิสัยทัศนแลวยังกลาวถึง ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตอง

ทําหนาที่เอ้ืออํานวย (Facilitate) ใหเกิดการพัฒนาวิสัยทัศนรวม (Shared vision) ตองใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย (Value the human resources) ขององคกร ดวยแนวคิดมุมมอง

คุณลักษณะผูนําในลักษณะเชนนี้ ทําใหเกิดผูนําใหมขึ้นซ่ึงเรียกวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 

     ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 ที่ผานมาเรากลาวถึงผูนําโดยทั่วๆ ไป เพ่ือดําเนินกิจกรรมในภาวะปกติของการทํางาน 

(Normal; & Routine Work) เชน การชักจูง การชี้นํา การตัดสินใจ การมอบหมายงาน  

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ผูนําประเภทนี้อาจเรียกวาเปน ผูนําเชิงกิจกรรม แตในปจจุบัน สังคม

และสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน รวดเร็วและมีความซับซอนมากขึ้น ตลอดจนมี

การแขงขันทีรุ่นแรงมากขึ้น ทําใหผูนําจะตองกระตุนและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จนสามารถ

บริหารการเปลี่ยนแปลงทีส่าํคัญใหเกิดขึน้กับองคกร เชน การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหมี

ประสิทธผิลมากขึ้น การบรหิารการรวมกิจการใหประสบความสําเร็จ การพลิกฟนกิจการจากภาวะที่

ย่ําแยใหกลับฟนขึ้น ซ่ึงผูนําประเภทนี้เรียกวา ผูนําเชงิการเปลี่ยนแปลง  

 สุพานี สฤษฎวานิช ( 2552: 258) ไดใหความหมายผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําที่ใช

บารมีเพ่ือกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่ยิ่งใหญแกองคกร สามารถพลิกฟนองคกรที่มีปญหานั้นให

ประสบความสําเร็จ 
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    ลักษณะทีส่ําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

             สุพานี สฤษฎวานิช ( 2552: 259) กลาววา จากการศึกษาพบวา ลักษณะที่สําคัญของผูนํา

ประเภทนี้ คือ 

1. มีอิทธิพลตอความคิด ตอผูตาม (Idealized Influence) เน่ืองจากผูนําจะมีบารมี  

คือมีการดํารงไวซ่ึงคุณธรรมและจริยธรรม มีความสํานึกในสวนรวม นาเชื่อถือ ไววางใจได มี 

ความเสมอตนเสมอปลาย มีความคิดที่ชดัเจน สามารถกําหนดแนวทาง และทิศทางของตนเองที่จะ

กาวไปได ผูนําจึงเปนแบบอยางใหผูตามชื่นชม เคารพนับถือ ไววางใจ และเชื่อม่ันอยางแรงกลา 

ผูนําจึงสรางแรงบันดาลใจใหเกิดแกผูตามใหเชื่อตาม และปฏบิัตติามที่ผูนําตองการได 

               2. คํานึงถึงผูตามในระดับบคุคล (Individualize Consideration)  โดยให การสนับสนุน 

ใหความสําคญักับผูตามในแตละคน ใหเกียรติ ดูแลและปฏิบตัิตอผูตามอยางเห็นความสําคัญ รับฟง

ความคิดเห็นอยางสนใจ จึงทําใหทุกคนยอมรับยอมตามทุมเทกําลังกายกําลังใจเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

ที่ยิ่งใหญขององคกรใหประสบความสําเรจ็ 

               3. กระตุนปญญาของผูตาม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุนใหเกิดการพัฒนา 

การเติบโต เกดิการเปลี่ยนแปลงทางปญญาและอารมณ เปลี่ยนแปลงในความเชือ่และคานิยม

ตลอดจนความสามารถของผูตามใหโอกาสแตละบุคคล และเปนพ่ีเลี้ยงใหในโอกาสที่เหมาะสม ผูนํา

จะมีพฤติกรรมที่กระตุนผูตามใหเกิดการตระหนัก และรับรูในปญหา และหาแนวทางแกไขปญหา 

กระตุนใหคิดในมุมมองใหมๆ จะไดมีพลังปญญาในการชวยกันพลิกฟนองคกรใหประสบความสําเร็จ 

เพราะผูนําคนเดียวไมสามารถพลิกฟน หรือสรางการเปลี่ยนแปลงได  

               4. มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจเพื่อใหผูตามมีแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) มีความกระตอืรือรน และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแงดี โดยผูนําจะทําใหผูตาม

มองเห็นและผูกพันตอวิสัยทศันของผูนําโดยเฉพาะอยางยิ่งการนําองคกรสูการเปลีย่นแปลง 

สามารถมองการไกลและสามารถรับรูการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมไดเร็ว ดังน้ัน 

ผูนําจะตองสื่อสารความสําคัญของวิสัยทศันและสญัลักษณของกิจการ ที่จะสรางแรงกระตุนและ 

แรงบันดาลใจตลอดจนการทุมเทใหเกิดขึน้ 

                5. เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ใหเกิดขึ้นกับองคกร เปนการผลักดันใหองคกร

เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูวสิัยทัศนและเปาหมาย โดยการแปลงวิสัยทัศน นโยบายและเปาหมายไปสู

การปฏิบัติ ทัง้การสื่อสารวิสัยทัศน จัดทาํแผนงานตางๆ และแผนปฏิบัติการ ตลอดจนผลกัดันใหเกิด

การทํางานเปนทีม เพ่ือทําใหการเกิดเปลีย่นแปลงที่มีพลัง เชน การพลิกฟนองคกรใหประสบ

ความสําเร็จ 
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    2.2  ความหมายภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

      ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) มีผูใหความหมายไวดังน้ี 

      ชนะ พงศสุวรรณ  (2548: 7) ไดใหความหมายภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธพิลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึน้

กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพ

มากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจ และวิสัยทศันขององคการ 

          วัชรี เทพพุทธางกูร  (2550: ออนไลน) ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะ

ผูนําคุณภาพที่จะตองเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู

ความคิดสรางสรรคแบบใหม ความคิดทีอ่อกนอกกรอบหรือกฏเกณฑเดิม เพ่ือประยุกตงานใหเกิด

ความกาวหนา  

         สุชาดา รังสินันท  (2550: 114) ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หมายถึงภาวะที่

บุคคลที่ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองคการในเรื่องใดเรื่องหน่ึง และตองทํางานรวมกับ

กลุมบุคคลเพือ่ผลักดันใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามที่ตองการ  

         ธเนศ ขําเกิด  (2550: ออนไลน) ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูที่มี

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีภาวะผูนําในการปฏิบตังิานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงวามีความรู 

ความสามารถในการพัฒนาและบริหารเพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางสรางสรรคและ

สงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา        

                   ภิรมย ถินถาวร  (2550: 30) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือ

ความสามารถในการบริหารองคกรของผูบริหารที่จะนําพาใหผูรวมงานมีความสามรถในการปฏบิัติ

หนาที่อยางเตม็ความสามารถมากกวาทีต่ัง้ใจไวแตตน สงผลใหองคกรไดรับการพัฒนาอยูตลอดเวลา

ทันตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก  

  ขวัญชยั จะเกรง  (2551: 18) ไดสรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ

พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

กระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสงูขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผลใหการปฏิบตัิงาน

เกินกวาความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น 

โดยผูบริหารแสดงบทบาททาํใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจ และวสิัยทัศน มีความ

จงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงาน มองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง เพ่ือนําไปสู

ประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน 
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  เมนเดส-มอส  (Méndez; & Morse. 1992: Online) ไดใหแนวคิดไววา ผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลง จะสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญขึ้นในองคกร พรอมไปกับการ

สงเสริมใหเกดิการริเริ่มสรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีใหมๆ อีกดวย ผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลกัษณะ

เชิงนามธรรมทดแทน  

         แกลพินและเฮอรดอน (Galpin; & Herndon.  2007: 83) ใหความหมาย ภาวะผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลงวา หมายถึง ความรบัผิดชอบในฐานะผูดูแลควบคุม เปนผูที่ใหคําม่ันสัญญา

อยางเปดเผย เปนผูที่มีจิตใจเปนกลางและเปนผูที่ฟงเสยีงขององคกร  

 สรุป ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) หมายถึงผูที่มีภาวะ

ผูนําในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงวามีความรู ความสามารถ ความรับผิดชอบ

เปนผูที่ใหคําม่ันสัญญาอยางเปดเผย เปนผูที่มีจิตใจเปนกลาง มีความมุงม่ันในการพัฒนาและบริหาร

เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางสรางสรรคและสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

เปนผูริเริ่มวิสยัทัศน  มีความเชื่อในการเรยีนรูของนักเรียนวาเปนความสําคัญสูงสุดของสถานศึกษา 

สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางเห็นคุณคาและสรางสมัพันธภาพที่ดี สื่อสารเปนและใหการรับฟง

อยางทั่วถึง ทาํการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกดวยพฤตกิรรมเชิงรุก กลาตัดสินใจ กลาเสี่ยง 

 

     รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ตองมีการพัฒนาองคกร ซ่ึงมีรูปแบบวิธีการที่ดีอยางนอย 

3 รูปแบบ ดังน้ี (วุทธศิักดิ์ โภชนุกูล.  2550: ออนไลน) 

1.  รูปแบบ 3 ข้ันตอน ตามแนวคิดของ Kurt Lewin ประกอบดวย การคลายตวั 

(unfreezing) เน่ืองจากเกิดปญหาจึงตองเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลง (changing) คือ การเปลี่ยน

จากพฤติกรรมเกา ไปสูพฤติกรรมใหม และการกลบัคงตัวอยางเดิม (refreezing) เพ่ือหลอหลอม

พฤติกรรมใหมใหม่ันคงถาวร  

2.  รูปแบบ 2 ปจจัย ตามแนวคิดของ Larry Greiner ที่เห็นวาการเปลี่ยนแปลง

เกิดจากแรงบีบภายนอก กับการกระตุนผลักดันภายใน เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงมีอยูตลอดเวลา 

ปจจัยทั้งสองเกิดขึ้นตลอดเวลา จึงตองดําเนินการเปลีย่นแปลงโดย ศึกษาการเปลีย่นแปลง คนหา

วิธีการที่ดีกวา ทดลองวิธีใหม หลอหลอมขอดีเขาดวยกนั เพ่ือบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิภาพ  



32 
 

3.  รูปแบบผลกระทบของปจจัย ตามแนวคิดของ Harold J. Leavitt ที่เชื่อวา

การเปลี่ยนแปลงเกิดจากผลกระทบที่เกดิขึ้นตลอดเวลาของ งาน โครงสราง เทคนิควิทยาการ และ

คน ทั้ง 4 ประการนี้เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงก็จะสงผลกระทบเกี่ยวพันกนั และการเปลี่ยนแปลงบาง

เรื่องอยูเหนือการควบคุม ดังน้ันผูบริหารจึงตองสนใจสิ่งที่เปลี่ยนแปลง สิ่งที่จะเปลี่ยนแปลง และ

ผลกระทบที่เกิดหรือจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของแตละปจจัย  

 

     ความทาทายการเปลีย่นแปลง (Challenges of Change) 

    องคกรที่มีโครงสรางองคกรชนดิที่มีสายการบริหารหลายขั้นตอน หรือสั่งการหลายชั้นภูมิ

จะอยูรอดไดยาก ในอนาคตองคกรตางๆ ตองประสานความรวมมือกันโยงใยเปนเครือขาย ใน

ขณะเดียวกันโครงสรางภายในองคกรก็จะตองกระจายความสามารถในการตัดสินใจใหกับกลุมงาน

ตางๆ ใหมากที่สุด และมีลําดับชั้นการบรหิารนอยที่สุด และตองเปลีย่นแปลงองคกรเพื่อรองรับและ

กาวใหทันความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี สิ่งตางๆ เหลานี ้ลวนเปนสิ่งทาทายและมีอิทธิพลตอ

ความอยูรอดขององคกรในศตวรรษที่ 21 เปนอยางมาก (ธวัช บุณยมณี.  2550: 141) 

 

    แรงกดดันที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Force for Change) 

             กุลเชษฐ มงคล  (2551: ออนไลน) ไดสรุปใหเห็นถึงปจจัยกระตุน หรือแรงกดดันที่

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ดังน้ี  

1. ลักษณะของแรงกดดันจากงาน (Nature of the work force) เชน  

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม ความเชี่ยวชาญในวชิาชีพ  

2. เทคโนโลยี (Technology) เชน ความเจรญิกาวหนาของคอมพิวเตอร แนวคิดเรื่อง

การจัดการคุณภาพ การปฏิรูปองคกร  

3. ความชะงักงันทางเศรษฐกิจ (Economic Shocks) เชน การตกต่ําของตลาด

หลักทรัพย การแกวงตวัของอัตราดอกเบี้ย  

4. การแขงขัน (Competition) เชน การแขงขันแบบโลกาภิวัตน การรวมตัวกันของกลุม

ตางๆ  

5. แนวโนมของสังคม (Social Trends) เชน การเขาสูสถาบันระดับอุดมศึกษามากขึ้น 

การชะลอการแตงงาน 

6. การเมืองของโลก (World Politics) เชน การเปดประเทศ ความขัดแยงหรือ 

การรุกรานกันของประเทศตางๆ  
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     แบบจําลองภาวะผูนําแหงการเปลีย่นแปลง  

รูปแบบการเปลี่ยนแปลงสามารถจําแนกออกเปน 3 ลกัษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงจาก

บนลงลาง จากลางขึ้นสูเบื้องบน และแบบบูรณาการ (กุลเชษฐ มงคล.  2551: ออนไลน) 

1. การเปลี่ยนแปลงจากบนลงลาง(Top-Down Change) เปนการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง

ที่มาจากผูบริหารระดับสูง ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกบั ความสมัครใจหรือความ 

เต็มใจของพนกังานระดับกลางและระดับลาง ทางธุรกจิเรียกวา ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงแบบอี  

(Theory E Change)  

2. การเปลี่ยนแปลงจากลางขึน้บน (Bottom-Up Change) เปนการริเร่ิม 

การเปลี่ยนแปลงที่มาจากทุกระดับในองคกรและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับตนและ

ระดับกลางในฐานะที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ทางธุรกิจเรียกวา ทฤษฎีการเปลีย่นแปลงแบบโอ  

(Theory O Change)  

3. การบูรณาการภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Integrated Change Leadership) 

เปนการนําประโยชนของการเปลี่ยนแปลงจากบนลงลางและจากลางขึน้บนมาใช การริเริ่มจาก

ระดับบนมีความจําเปนในการยกเลิกหรือเปลี่ยนแปลงแบบแผนดั้งเดิม การริเริ่มจากระดับลางเปน

สิ่งจําเปนในการสรางความสามารถของสถาบันเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยนื  

 

  2.3 ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

               งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษายงัมีคอนขางนอย

และยังไมเปนระบบที่แนนอน  โดยเฉพาะความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําทีส่ามารถนํากลยุทธ 

การเปลี่ยนแปลงลงสูสถานศึกษา และมีขอสังเกตวา ถาชุมชนมีความรูความเขาใจในกลยุทธและ

ขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงแลว เหตใุดการเปลี่ยนแปลงการศึกษาในการลงสูการปฏิบัติจึงมีนอย 

ผูนําการศึกษาจะตองทําอยางไรกับประเด็นน้ี และผูนําการศึกษาดังกลาวจะตองมีภาวะผูนําอยางไร

จึงจะสามารถนําการเปลี่ยนแปลงลงสูสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศกึษาของตนไดอยางราบรื่นและ

มีประสิทธิผล 

             แมวาความรูความเขาใจวา ผูนําประเภทใดทีจ่ะเปนตอ ตอการเปลี่ยนแปลงยังมีคอนขาง

จํากัดอยูก็ตาม แตก็มีสมมุติฐานความเชือ่อยูจํานวนหนึ่งที่เกี่ยวกบัการเปนผูนําในบริบทเชนน้ี  เชน 

เชื่อวาผูนําองคกรที่จะกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาได จะตองมีทั้งทักษะของการเปน

ผูนํา (Leadership)  ควบคูกับทักษะการเปนผูบริหาร (Managers) กลาวคือ เราคาดหวังวาทั้ง 
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ภาวะผูนํา (Leadership) และการบริหารจัดการ (Management) ควรอยูในบุคคลเดียวกัน แมนาส 

(Manasse. 1986: 153) และบุคคลที่นาจะมีคุณสมบัตน้ีิก็คือ  ครูใหญและผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษาซึ่งเปนผูรับผิดชอบสถานศึกษาโดยตรง  อยางไรก็ตาม  บางครั้งเราไมอาจแยกระหวาง

การบริหาร (Management) กับการเปนผูนํา (Leadership) ออกจากกันไดโดยเด็ดขาด เพราะใน

ความเปนจริงแลวเรายังพบวา ในตําแหนงเดียวกันอาจตองทําหนาทีท่ั้งสองบทบาทดังกลาวคือ อยู

ในบุคคลเดียวกันน่ันเอง ยกตัวอยางเชน ครูใหญคนหนึง่อาจตองรับผิดชอบในการจัดทําวิสัยทศัน

ของสถานศึกษาขณะเดียวกันก็ตองเปนผูจัดทําขั้นตอนการปฏิบัตทิีจํ่าเปนตอการบรรลุเปาหมายอีก

การเปนครูผูนํา (Teacher leadership) ก็เชนเดียวกันคอืตองมีสองบทบาทอยูในตวัคนเดียว เชน ครู

คนหนึ่งตองมีบทบาททั้งเปนครูผูสอนควบคูไปกับการเปนหัวหนาหมวดวิชาอีกดวย เปนตน 

 มีอีกสมมุติฐานหนึ่งที่เชื่อวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคกรตองเปนเฉพาะผูบริหาร

เทานั้นที่ตองทําหนาที่เปนผูนํา ซ่ึงความคิดแนวนี้เชื่อวาการเปลีย่นแปลงใดๆ ขององคกรตองเกิด

จากบุคคลผูดํารงตําแหนงสูงสุดเทานั้น จึงเปนแนวคิดที่มองขามความสําคัญของภาวะผูนําที่มาจาก

สมาชิกที่อยูระดับลางลงไป ขณะเดียวกันก็มีผลงานวิจัยจากการคนควาใหมๆ ในปจจุบันที่เนน

แนวคิดทีว่า “ครูก็คือผูนํา (Teachers as leaders)” แบลลอนและบวิดรี (Bellon; & Beaudry.   

1992: online) ตลอดจนแนวคิดใหมของการปฏิรูปการศึกษาทีเ่นนเรื่อง “การปรับรื้อโครงสราง 

(Restructuring) และการบรหิารที่ยึดโรงเรียนเปนฐาน (School based management) ซ่ึงลวน

สงเสริมแนวคดิใหครูอาจารยมีสวนรวมและมีภาวะผูนําในการตัดสินใจตอประเด็นตางๆในการ

บริหารโรงเรียนมากยิ่งขึ้น การศึกษาวิจัยแนวคิดหลังน้ีกําลังอยูระหวางดําเนินการเพื่อสงเสริม

บทบาทของครูในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 ในชวงทศวรรษ  1980  ไดมีการวิจัยมากมายเกี่ยวกบั “โรงเรียนทีไ่ดชื่อวามีประสิทธิผล”

หรือ “โรงเรียนคุณภาพ” ซ่ึงสามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนซึ่งมาจากระดับ

สังคมเศรษฐกจิระดับลางใหสูงขึ้นไดอยางชัดเจน พบวามีปจจัยเดนชัดที่สงผลตอความมีประสิทธิผล 

ของโรงเรียนเหลานี้ก็คือ การมีผูนําการเรียนการสอน (Instructional leadership)  ซ่ึงก็คือครูใหญที่มี

ความรูความสามารถทางวิชาการสูงน่ันเอง  ตอมาฮิกคและคณะ (Heck, Larsen; & Marcoulides. 

1990: 122)  ไดทําการสังเคราะหคุณลักษณะและทักษะสําคัญที่ครใูหญเหลานี้ใชในการปรับปรงุ

โรงเรียนซึ่งพบวา เปนคุณลักษณะและทกัษะที่ประกอบดวยหลายมติิ (Multidimensional construct) 

สิ่งที่ครูใหญเหลานี้ในฐานะผูนําทางการเรียนการสอนนํามาใชดําเนินการไดแก คุณลักษณะที่สรุปได

ดังตอไปน้ี 1) การตั้งความคาดหวังกับครแูละนักเรียนไวสูง (High expectations on students and 

teachers) 2) การบริหารโดยยึดจุดเนนการเรียนการสอนเปนสําคัญ (An emphasis on instruction) 
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3) การใหความสําคัญและสงเสริมการพัฒนาทางวิชาชพีของครูและบุคลากร (Provision of 

professional development) 4) การใชขอมูลเปนฐานในการประเมินความกาวหนาของนักเรียน ที่

นอกเหนือจากใชเกณฑอ่ืน ๆ (Use of data to evaluate student’s progress among others) และ 

5) การแสดงพฤติกรรมสําคัญของผูนําในการเอื้ออํานวยความสะดวก การรวมปรับปรุง และ 

การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการของนักเรียน 

 นอกจากนี้ยังมีการวิจัยที่เกีย่วกับผูนําการเรียนการสอนของสถานศกึษาที่มีประสทิธิผล

สูงดวยทฤษฎภีาวะผูนําแบบพฤติกรรมสองมิติคือ พฤติกรรมแบบมุงงาน (Initiating structure) และ

พฤติกรรมแบบมุงคน (Consideration) โดยใชแบบทดสอบ LDBQ พบวาผูนําดานการเรียนการสอน 

(Instructional leaders) ที่มีประสิทธผิลเหลานี้ลวนมีพฤติกรรมสูงทั้งสองดาน และเม่ือถามความเห็น

ของครูตอกรณีน้ี ครูสวนใหญแสดงความชื่นชอบตอผูนําที่มีพฤติกรรมทั้งดานมุงงานและมุงคนสูง 

(High task-High relation) อยูในตัวคนเดยีวกัน ฮอยและบราวน (Hoy; &  Brown. 1988: 27) 

               คอตเตอร และโคเฮน (Kotter; & Cohen .  2002: 1-3)  ซ่ึงเชื่อวาหัวใจของการ
เปลี่ยนแปลงคือ เปลี่ยนทีหั่วใจไมใชสมอง และตองดวยกระบวนการใหมที่จะนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการ “เห็น รูสึก เปลี่ยนแปลง” ผูนําในการเปลี่ยนแปลงทีป่ระสบ
ความสําเร็จชีแ้จงถึงปญหาในขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง  หรือใหคําตอบในการแกปญหา แลวเขาก็
จะแสดงใหทุกคนไดเห็นดวยวิธทีี่ชัดเจนที่สุดเทาที่จะทําได ไมวาจะดวยการทําใหทุกคนไดเห็น 
ไดยินหรือไดสัมผัส  
 คอตเตอร (Kotter. 1996: 35-158) กลาวถึงพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่จะ

นําความสําเรจ็มาสูองคกรวามีวิธีการดังน้ี 1. สรางความรูสึกถึงความจําเปนและเรงดวนที่จะตองมี

การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร (Establishing a sense of urgency) หรือเรียกวา ปลุกใหตื่น  คือ 

การมีพฤติกรรมที่เตรียมพรอมสําหรับการสอดสองหาโอกาส และปญหาเพื่อกระตุนใหเพ่ือนรวมงาน

มีสวนรวม  โดยกระตุนใหเห็นถึงความเรงดวนในการแกไข จุดประกายความคิดใหเกิดความตองการ

เปลี่ยนแปลง จะเห็นไดชัดเจนวา การกระทําที่เรียบงายและถูกตองนั้นไมตองอาศัยเงินทองมากมาย

นัก ผูนําตองหาทางใหผูใตบังคับบญัชาหรือแมกระทั่งในระดับผูจัดการไปเยี่ยมชมบริษัทที่ประสบ

ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะตองจัดการประชุมประจําปเพ่ือจะหาทางหยุดพักผอนสมอง

ระหวางการทาํงาน  ผูนํากลุมพาลูกคาคนสําคัญมารวมประชุมพรอมกับเสนอขอมูลที่นาสนใจใหกับ

ผูบริหารอยางสม่ําเสมอ ถาหากปฏิบัติได ความกระตือรือรนก็จะมากขึ้นซ่ึงเปนจุดเริ่มตนของ 

การเปลี่ยนแปลงที่ดี 2. สรางทีมนํารอง(Creating the guiding coalition) คือการจัดหาคนที่เหมาะสม   

นาเชื่อถือ มีทักษะ มีเสนสายกวางขวาง มีชื่อเสียง และมีอํานาจพอที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงได  

คนกลุมน้ีจะตองพรอมที่จะอุทิศตนใหกบังานที่ไดรับมอบหมายและสามารถทํางานเปนกลุมไดดี  
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ทุมเทและรูจักทํางานเปนทมี กลุมคนที่ไดรับหนาที่ในการแกไขเปลีย่นแปลง สามารถทํางานรวมกัน

ใหความรูสึกแบงแยกหายไป เปนการรวมเอาหลายๆ ทีมเขาเปนทมีเดียวกัน ความพยายามที่จะทํา

ใหประสบความสําเร็จ เกิดจากทีมนํารองที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน มีทักษะ และมี 

การผลักดันจากระดับลาง  3. สรางวิสัยทศันที่เหมาะสม (Developing a vision and strategy) คือ

การนําทีมนํารองนําเสนอขอมูลที่อานเขาใจงาย  เห็นภาพ  รวมถึงการนําเสนอกลยุทธใหมๆ เขาไป

ดวย  ที่ลืมไมไดคือยุทธวธิีในการทํางานที่รวดเรว็  การมีตัวเลขรองรับเปนเรื่องสาํคัญ  เพราะภาพ

ตางๆ จะชวยใหเราเขาใจมากยิ่งขึ้น  และเปนภาพของอนาคตที่อาจเกิดขึ้นจริง ดวยการวางแผนที่

จะทํางานรวมกับทีมนํารองเพ่ือหาทางเลือก  พรอมชี้ประเด็นความสําคัญ เพ่ือใหเกดิการพดูคุยซ่ึง

จะทําใหมองเห็นถึงทางเลือกในอนาคต พยายามจินตนาการ  อนาคตที่เปนไปได พรอมกับกําหนด

วิสัยทศันที่ชัดเจน  เม่ือพูดถึงแลวสามารถบรรยายใหเห็นภาพในทันที  หรือบรรยายไดในหนึ่ง

หนากระดาษ สรางวิสัยทศันที่สามารถใหวิสัยทศันที่กาํหนดเปนความจริงขึ้นมาได ใหความสนใจใน

คําถามที่เกี่ยวกับระยะเวลาที่จะใชในการเริ่มตนการเปลี่ยนแปลง 4. การสื่อสารและการถายทอด

วิสัยทศัน (Communicating the vision) คือการกลาวถงึวิสัยทศัน เปาหมายและกลยุทธ  เพ่ือใหเกิด

ความเขาใจภายในองคกร  เพ่ือใหคนจํานวนมากที่สุดที่จะเปนไปไดมารวมกันทําใหเปนจริง   

การสื่อสารเพื่อใหเห็นภาพและเขาใจกลยุทธในการทํางาน  ดวยขอความที่เขาใจงายโดนใจคนฟง

หรือคนอ่ืนก็สามารถทําใหเขาใจสิ่งที่ตองการสื่อและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากคําพูดแลว การกระทําก็สําคัญถอืวาเปนการสือ่สารที่ชัดเจนกวาคําพูด เพราะการสื่อสาร

ขอมูลน้ันมิใชการสงตอขอมูล 5. การใหอํานาจ (Empowering employees for broad-based action) 

คือ การกําจัดอุปสรรคใหหมดไป โดยเฉพาะอุปสรรคนั้นคือ ตัวเจานายใหญ กําจัดสิ่งที่กีดขวางที่คิด

วาจะทําใหการปรับปรุงเปลีย่นแปลงชะงกัลาชา  สวนมากมักจะเปนคนระดับหัวหนาที่หลงตนเอง  

หลงอํานาจ  สื่อสารไมเปน แตก็ตองไมมอบอํานาจใหกลุมใดกลุมหน่ึงงายมากจนเกินไป เพราะ

อาจจะเกิดการตอตานจากคนรอบขางได 6. การสรางชัยชนะในชวงสั้นๆ (Generating short-term 

wins) คือการพยายามสรางชัยชนะในระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือเปนขวัญกาํลังใจแกคนทาํงาน ใหเขาได

รับรูถึงความสําเร็จในงานแตละขั้นตอนจะไดมีกําลังใจกาวตอไปอีกขั้นหนึ่งอยางมีหวัง และตอง

แสดงใหเห็นวาขั้นตอนที่นําเสนอนั้นไมใชเรื่องยาก เพราะถาปลอยใหงานเปนไปตามครรลองอาจจะ

ชาเกินไปที่จะเห็นผลสําเร็จ ซ่ึงอาจจะบั่นทอนกําลังใจในการทํางานได  ความพยายามเปลี่ยนแปลง

ที่ประสบความสําเร็จน้ัน การใหอํานาจกับคนงานเปนการสรางชัยชนะในระยะสั้นเปนชัยชนะที ่

หลอเลี้ยงใหเกิดความเชื่อม่ันศรัทธาในการพยายามดําเนินการเปลี่ยนแปลง เปนรางวัลในดาน 

วิชาใจสําหรับคนที่ทํางานดวยความอุตสาหะ  
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7. อยาเพิ่งยินดีกับความสําเร็จในเบื้องตน ( Consolidating gains and producing more change) 

คือเม่ือประสบความสําเร็จในแตละขั้นแลวไมควรหยุดใหเสียจังหวะ ควรดําเนินขั้นตอนตอไปทันที

จนกวาโครงการจะเสร็จสิ้นลง โดยพยายามทําใหเกิดความรูสึกตื่นตวัตลอดเวลา  และลดความรูสึก

ทิฐิใหนอยลง  ตัดงานที่ไมจําเปน  เหน่ือยยากและบั่นทอนจิตใจออก แตอยาถือเอาแคน้ีเปนชัยชนะ

และประกาศความสําเร็จเร็วเกินไป และ 8. ทําใหผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนที่ยึดถือและ

ม่ันคงจนกลายเปนวัฒนธรรมที่ติดอยูกับองคกร (Anchoring new approaches in the culture) คอื 

การหาวิธีใหสิง่ที่ถือปฏิบตัิกนัมานั้นม่ันคงอยูในองคกรอยางมีประสิทธภิาพ และยึดเปนมาตรฐาน

ใหมในการทํางาน  ควรมีการสนับสนุนเม่ือพนักงานทํางานไดอยางดีมีประสิทธิภาพ และพึงระวังวา

การพัฒนาเปลี่ยนแปลงปรบัปรุงอะไรสักอยางนั้นเปนเรื่องที่ออนไหวมาก เน่ืองจากเปนสิ่งที่ไม

สามารถเห็นผลลัพธในทันท ี ดังน้ันควรจะทําอยางรอบคอบและตองพยายามกําจัดอุปสรรคทั้งหลาย

ออกไป เพ่ือที่จะสรางความแข็งแกรงใหกับวัฒนธรรมใหม ภายใตความพึงพอใจอยางมีประสิทธภิาพ

เปนสําคัญ   

 เมนเดส-มอส(Méndez-Morse. 1992: Online) ใหแนวคดิไววาผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  

ที่สามารถกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่สําคัญขึ้นในองคกรพรอมๆไปกับการสงเสรมิใหเกิดการริเริ่ม

สรางสรรคเพ่ือใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยใีหมๆ  ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใช

แรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม แตจะเนนการใชสิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรมทดแทน 

เชน การใชวิสยัทัศน (Vision) คานยิมรวม (Shared values) และการสรางความสัมพันธตอกัน 

(Consideration) การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ทีท่ํามีความหมายเชิงคุณคา การสราง 

ความเขาใจและความรูสึกรวมของผูตามโดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลง จึงขึ้นอยูกับภาวะผูนําเฉพาะตวัของผูนําเชน คานิยม (Value) ความเชื่อ 

(Beliefs) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที่ “ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness) ของงาน ใน

บริบทของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซับซอนของโลกยุคปจจุบัน เมนเดส-มอส ไดสรุปภาวะ

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปน 6 ดาน ดังน้ี 

1. การมีวิสัยทศัน (Having vision) วิสัยทัศนเปนสิ่งจําเปนที่ผูนําจะขาดไมได เพราะ

เปนพลังที่สรางความหมายและวตัถปุระสงค (Purpose) ของการทํางานในองคกร ดังน้ันผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leaders) โดยตองมีวิสัยทัศนในการใชเปน

ฐานของการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบทั้งหลาย วิสัยทศันจึงเปนคุณสมบตัิสําคัญยิ่งตอการเปนผูนํา

โดยเฉพาะคณุลักษณะของผูบริหารการศึกษาระดบัสงูที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารการศึกษาที่มี

ประสิทธผิลสวนใหญมักเปนผูบริหารแบบมุงเปาหมายสูง และมีความสามารถในการมองเห็น
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เปาหมายไดชัดเจน และสามารถถายทอดเปาหมายดวยการพัฒนาวิสัยทศันรวมกับบุคลากร ซ่ึงมี

สวนสําคัญที่ชวยเพ่ิมการใชความพยายามของบุคลากรผูปฏิบัติงานในการทําใหวสิัยทัศนบรรลุ

เปาหมายไดมากขึ้นและกอใหเกิดพันธะผกูพันรวมกันทีจ่ะชวยผลักดนัใหวิสัยทศันน้ันเปนจริง 

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing that the 

schools are for learning)  ความเชื่อของบุคคลมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูน้ันและถาเปนความ

เชื่อของผูนําดวยแลวยอมมีอิทธิพลตอวิสยัทัศนของผูนํานั้น ซ่ึงสงผลตอสถานศึกษาของตน  

ความเชื่อเปนฐานสําคัญทีบ่คุคลใชพิจารณาวา สิ่งใดเปนสิ่งสําคัญหรือเปนสิ่งที่พึงปรารถนา 

ผูบริหารการศกึษามีความเชื่อแรกคือ เชื่อวาวัตถุประสงคของระบบสถานศึกษาคือตองจัดการเรียน

การสอนใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน สรุปงายๆ คือ “นักเรียนตองมากอน หรือ  

The children come first ถอืวาเปนการจัดการเรียนการสอนที่ตรงกบัความตองการของผูเรียน เปน

การเพิ่มคุณคาความสําคัญตอผูเรียนวาเปนความจําเปนเรงดวนที่สถานศึกษาตองทําใหสําเร็จ  

ความเชื่อที่สอง ครูทุกคนสามารถทําการสอนไดเน่ืองจากครูผูสอนเนนความสําคัญของการทํางาน

รวมกับนักเรียนอยางใกลชิดและเชื่อวาการจัดการเรียนการสอนของตนสงผลกระทบตอความสาํเร็จ

ของนักเรียน ครูจึงตองใชสติปญญาและความรูความสามารถ อีกทั้งมีความรูสึกพงึพอใจที่ไดเห็น

พัฒนาการของเด็กนกัเรียนทุกคนดวยการสอนใหเกิดทักษะทั้งทางดานวิชาการ ดานสังคมและเพาะ

อุปนิสัยของผูเรียนใหเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ใชการกระตุนอยางตอเน่ืองใหนักเรียนเกิดความรูสกึ 

ทาทายในตนเองจนเกิดความรูสึกตื่นเตนและสนใจตอการเรียนของตน ซ่ึงนําความภาคภูมิใจมายัง

ครูทุกคนเมื่อนักเรียนประสบความสําเร็จในชีวติ 

3. การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย (Valuing Human Resources) 

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยอมรับวา คนในสถานศึกษาเปนทรัพยากรที่ยิ่งใหญ คนคือสินทรัพยที่

สําคัญของสถานศึกษา ภาวะผูนําในดานนี้ ไดแก 1) ผูนําใหคุณคากับผลงานทางวิชาชีพ 

(Professional) ของบุคลากรที่สรางใหกับสถานศึกษา ผูนําจึงจําเปนตองมีทั้งทักษะและ 

ความชํานาญการ 2) ผูนําตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับคนในหนวยงาน และ  

3) ผูนําตองสามารถสรางบรรยากาศใหเกิดสัมพันธภาพแบบใหความรวมมือรวมใจ (Collaborative 

relationship) ในดานที่ 2 และ 3 ผูนําตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบคุคล ผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงจะตองไมเปนเพียงผูขอใหบุคลากรปฏิบตัิงานใหเปนไปตามวิสัยทัศนเทานั้น แตผูนํา

จําเปนตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลซึง่จะชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สงผลให

เกิดการทํางานแบบรวมมือรวมใจขึ้นในหมูผูปฏิบัติงาน ชวยทําใหเกดิสภาพแวดลอมและ

กระบวนการทํางานที่นําไปสูการใชความพยายามรวมของทุกคนในองคกรขึ้น ตลอดจนชวยใหทราบ
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ถึงความตองการสวนบุคคลของผูปฏิบตังิานและของกลุมอีกดวย ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตองให

ความไววางใจในศักยภาพของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคุณคาตอการใชความพยายามและความ

เสียสละของคนเหลานี้ในการทําทุกอยางเพื่อใหวิสัยทศันของสถานศกึษากลายเปนจริง 

4. การเปนนักสือ่สารและนักฟง (Communicators and Listeners) ความสามารถใน

การสื่อสารและการมีทักษะในการฟงที่ดีเปนภาวะผูนําที่จําเปนของผูนําที่มีประสทิธิผล โดยตองมี

ความถนัดและทักษะที่ดีในการปฏิสัมพันธกับนักเรียน ผูปกครอง ครูผูสอน และบคุลากรใน

สถานศึกษาทกุคน เพ่ือใหเกิดผลตามทีต่องการ รูจักกาลเทศะและวธิีสื่อสารดวยภาษาที่ถูกตอง

ชัดเจนเขาใจงาย ใหการรับฟงตอผูอ่ืนดวยความตั้งใจและจริงใจที่จะใหเกิดสัมพันธภาพไดอยาง

เหมาะสม 

5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) เปนภาวะผูนําที่มีการริเริ่ม มีความพยายาม

เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยวิธใีหมๆ มีการตรวจสอบถึง

ขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีความสามารถ

คาดการณลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 

และริเริ่มหาแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปได 

6. การเปนผูกลาเสี่ยง (Risk- takers) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตองกระตุนให

ผูปฏิบัติงานมองเห็นถึงความจําเปนที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยพยายามเรียกรองความ

สนใจและอธบิายใหเห็นแนวทางที่เปนไปได ผูนําพรอมที่จะรับความเสี่ยงและกระตุนใหกําลังใจ

ผูปฏิบตัิงานใหเขามาริเริ่มการเปลี่ยนแปลง โดยผูนําจะคอยชวยเหลือใหการกลาเสี่ยงของ

ผูปฏิบัติงานมคีวามปลอดภยัมากที่สุด ผูนําจึงมีหนาที่ดานการนําและใหคําปรึกษาแนะนําแก

ผูปฏิบัติงาน ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษานั้นผูนําตองเปนผูที่กลาเสี่ยงแตมีตอง

ความรอบคอบและมีความคิดไปขางหนา (Fore thought) ยิ่งกวานั้นยังตองเปนผูกระตุนผูปฏบิัติงาน

ใหทําการริเริม่สิ่งใหม และยังชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือเปนหลักประกันความมัน่คง

และปลอดภัยใหแกผูปฏิบตังิานอีกดวย 

จากแนวคิดของเมนเดส-มอส ดังกลาว ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดทั้ง 6 ดานคือ การมี

วิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญ

ตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูกลาเสี่ยง  

มาเปนกรอบในการวิจัยครั้งน้ี 
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3. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงตามตัวแปร 6 ดาน  

            ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงทั้ง 6 ดาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการ หลาย

ทานดังรายละเอียด ตอไปน้ี 

   3.1 การเปนผูมีวิสัยทัศน (Having vision) 

       วิสัยทัศน เปนคุณสมบัติอยางหนึ่งของทั้งผูนําและผูบริหาร ผูนําที่มีวิสัยทศันจะมี

แนวนโยบายในการบริหารที่แตกตางไปจากผูบริหารที่ไมมีวิสัยทศัน ผูบริหารสถานศึกษาทีต่องการ

เปลี่ยนแปลงจากปจจุบันไปสูการพัฒนาในทิศทางที่มีประสิทธผิลจึงควรศึกษาเกีย่วกับวิสัยทศัน เพ่ือ

จะไดมีความรูความเขาใจและสามารถนํามาใชในการบริหารไดชัดเจนขึ้น 

       

           3.1.1 ความหมายของวิสัยทศัน 

                วิสัยทศันเปนคุณลักษณะสาํคัญอันดับตนๆของผูบริหาร หรือผูนํา คําวา”

Vision” มีการใชในภาษาไทยอยางหลากหลาย เชน วสิัยทัศน มโนภาพ จินตภาพ ทัศนภาพ  

มโนทัศน ฯลฯ ซ่ึงมีความหมายและมีความสําคัญตอการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะ

นําพาองคกรไปสูความสําเรจ็ได ดังน้ันผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารงานวิจัย และพบวามีนักการศึกษา

ไดใหความหมายไวแตกตางกัน ดังน้ี 

          เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2538ก: 3) อธิบายวาวสิัยทัศน หมายถึง ภาพของ

องคการ ในอนาคต เปนภาพที่มีความเปนเอกลักษณเฉพาะ (Unique) ที่พัฒนาแลว (Improved) 

และสามารถบรรลุไดถึง (Attainable) 

          ทองหลอ เดชไทย (2544: 52) กลาววา การมีวิสยัทัศน (Vision)หมายความ

วา เกิดจากการรวมของการมองไปขางหนา (Foresight) ความซึ้งใจ (Insight) จินตนาการและการ

ตัดสินใจ (Imagination and Judgement) ประกอบกับความตั้งใจดีและการเปดใจกวางสําหรับ

แนวโนมและการพัฒนาสําหรับอนาคต 

           บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544: 16) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา 

เปนความสามารถของผูบรหิารสถานศึกษาในการมองภาพความแตกตางระหวางภาพขององคการ

ในปจจุบันไปสูภาพขององคการที่พึงปรารถนาในอนาคต โดยภาพนั้นมีความเปนไปได มีเปาหมาย

ชัดเจน สามารถวางแผนกําหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบตัใิหบรรลุเปาหมายขององคการที่พึง

ปรารถนาในอนาคตนั้นได 
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            วัลลีพันธุ ปาทาน (2548: 59) สรุปไววา วิสัยทัศนของผูบรหิาร หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนที่มีความสามารถในการกําหนดภาพในอนาคตที่ตองการให

โรงเรียนเปนเชนนั้น รวมทัง้สามารถเห็นแนวทางในการปฏิบัตเิพ่ือเปลี่ยนแปลงโรงเรียนไปสูภาพ

อนาคต ทั้งน้ีตองอยูบนพ้ืนฐานความเปนไปได และสอดคลองกับกฎหมายการศึกษาของไทย 

             ดลพร ทวาโรจน (2548: 54) กลาววา วสิัยทศัน (Vision) หมายถึง 

คุณลักษณะของบุคคลที่สามารถกําหนดแผนงาน เปาหมาย และมองภาพในอนาคต (Future 

Image) ขององคการที่จะใหเปนไดอยางชัดเจน โดยการใชความรูความสามารถเปลี่ยนแปลงสภาพที่

เปนอยูปจจุบันไปสูสภาพทีต่องการในอนาคตไดสําเร็จ ตามเปาหมายและวตัถุประสงคขององคการ 

             บังอร ไชยเผือก (2550: 18) กลาววา วสิัยทศัน หมายถึง การรูจักแสวงหา

ความรูความเขาใจในบรบิทสังคม รูจักหาขอมูลบนพื้นฐานของความเปนจริง สามารถใช

วิจารณญาณในการแยกแยะ และมีอิสระในการเลือกปฏิบัติอยางเทาทันและสมเหตุสมผล 

             สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 260) กลาววา การมีวิสัยทศัน (Vision) จะทํา

ใหผูนําสามารถนําพาองคการไปยังทิศทางที่ถูกตอง เหมาะสม และสามารถวางรากฐานขององคการ

ไดอยางยั่งยืน พรอมรับการเปลี่ยนแปลง และการแขงขนัที่เกิดขึ้นได วิสัยทศันจึงเปนคุณลักษณะที่

สําคัญที่พึงประสงคของผูนําในยุคปจจุบัน 

             ในทัศนะของ แมนาส (Manasse.  1985: 150-151)  เห็นวา  “วิสัยทศัน” 

หมายรวมถึง  การพัฒนา  การถายทอดและการลงมือปฏิบัตเิพ่ือใหไดภาพที่ตองการในอนาคต

เกิดขึ้น นอกจากนี้ยังกลาววา  ความสามารถในการทําใหเกิดวิสัยทศันรวม (Shared vision) คือ

เครื่องชี้วัดความแตกตางในการแยกผูนําออกจากผูบริหารทั่วไป ผูนําโรงเรียนจะตองไมเพียงแคมี

วิสัยทศันเทานั้น แตตองมีทักษะการสื่อสารวิสัยทศันน้ันตอผูอ่ืนอีกดวย จะตองพัฒนาใหเปน

วิสัยทศันรวม (Shared vision)   

               แมนาส (Manasse. 1985: 151) ไดใหทัศนะตออีกวา ถาตองการให

องคการมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูนําจําเปนตองมีความสามารถในการตดัสินใจในเรื่องที่

เกี่ยวกับสภาพที่ควรเปนในอนาคตขององคการ โดยเริ่มตนจากการมีวิสัยทศันสวนตัว (Personal 

vision) ของผูนํากอน  แลวจึงหลอหลอมใหกลายเปนวสิัยทัศนรวม (Shared vision) กับผูรวมงาน

ทั้งหลาย จากนั้นจึงชวยกันสื่อสารวิสัยทศันรวมดังกลาวพรอมทั้งมอบอํานาจการตัดสินใจ 

(Empower)  แกผูที่ตองปฏิบัติใหเปนจริงตามวิสัยทัศนน้ัน   
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               เวสเลยและมินทเบิรก (Westley; & Mintzberg.  1989: 18)  ไดให

แนวคิดการเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน หรือ Visionary leadership โดยกลาววา เปนกระบวนการทีมี่

พลวตัซึ่งเกี่ยวพันกัน 3 ขั้นตอนดังน้ี 

                   1) เปนภาพลกัษณ (Image) ที่พึงประสงคในอนาคตขององคการ  

(คือ Vision) 

                   2) มีการสื่อสารเพื่อใหเกิดการรวม (Shared) ตอวิสัยทศัน ซ่ึงทําได

โดย 

                   3) ใหอํานาจการตัดสินใจแกผูตาม (Empowered) เพ่ือใหคนเหลานี้

สามารถนาํวิสยัทัศนรวมดังกลาวสูการปฏิบัตใิหกลายเปนจริงในที่สดุ 

              บลัมเบิรก และกรีนฟลด (Blumberg; & Greenfield. 1986: 227-228) 

ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความแตกตางระหวาง 

สิ่งที่เปนอยูในปจจุบันกับสิ่งที่ตองการใหเปนในอนาคต และสามารถกระทํากิจกรรมเพื่อเปลี่ยนแปลง

สภาพที่เปนอยูในปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคตไดสําเร็จ  

                เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1991: Online) กลาวไวสั้นๆวา ครูใหญ

ดูแลรักษาใหวิสัยทศันของเขาอยูในแนวทางการไปถึงได 

                คอตเตอร (Kotter. 1996: 7) กลาวถึง วิสัยทัศนวามีความสําคัญตอ

ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงมากที่สดุ เพราะวิสัยทัศนมีบทบาทในลักษณะของการชวยเหลือ 

การกํากับ การปรับ และการจูงใจใหเกิดการปฏิบัติการตาง ๆ ในสวนของพนักงานระดับตางๆ หาก

ปราศจากวิสัยทัศนที่เหมาะสมแลว ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะประสบความสบัสน 

เกิดความคลาดเคลื่อน ไมสอดคลองกับเปาหมายที่มุงหวัง 

                กลาวโดยสรุป วิสัยทศัน หมายถึง การกําหนดแผนงาน เปาหมาย  

มองภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคตขององคกรไดอยางชัดเจน โดยการใชความรู ความสามารถ ทําให

เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพที่เปนอยูในปจจุบันไปสูสภาพที่ตองการในอนาคต รวมทั้งถายทอด

เผยแพรวิสัยทัศนไปยังบุคลากรทุกคน สรางแรงจูงใจและนําลงสูการปฏิบัติดวยตนเอง 

 

        3.1.2 ความสําคัญของวิสัยทศัน 

                         สําหรับความสําคัญของวิสัยทัศนทีมี่ตอการเปนผูนําทางวิชาการหรือ 

Instructional leadership น้ันไดมีผูศึกษาเรื่องนี้หลายคน  เชน เพียซา (Méndez-Morse. 1992; 

citing Pejza.  1985) มีความเห็นวา สําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาทัง้ระดับสถานศึกษา
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และระดับเขตพื้นที่การศึกษาแลว วสิัยทศันก็เปรียบเสมอืนผูหิวกระหายที่อยากเห็นการปรับปรงุ

เปลี่ยนแปลงใหดีขึ้น สวน แมนาส (Manasse.  1985: 150-151) ระบุความสําคญัของวิสัยทศันวา 

เปนพลังที่หลอหลอมความหมาย (Molds meaning) ซ่ึงผูนําการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาจะตองมี

ภาพที่ชัดเจนตอสิ่งที่ตนตองการใหบรรลเุปาหมาย โดยที่ผูนําตองมีความสามารถมองเห็นเปาหมาย

น้ัน วิสัยทศันของผูนําที่มีตอสถานศึกษาหรือเขตพื้นทีก่ารศึกษาแลวแตกรณี จะทําใหเกิดเปาหมาย 

(Goal) ความหมาย (Meaning) และความสําคัญเกิดขึน้ตองานของสถานศึกษา วิสัยทศันสามารถทํา

ใหผูปฏิบตัิงานเกิดแรงจูงใจ (Motivated) และเม่ือไดรับอํานาจการตัดสินใจ (Empowered) ในการ

ดําเนินงานก็ยอมสามารถเปลี่ยนจากวิสัยทัศนใหเปนความจริงได นอกจากนี้สมาคมผูบริหาร

สถานศึกษาแหงสหรัฐอเมริกาไดใหคํานิยาม “ภาวะผูนํา”วาหมายรวมถึงความสามารถของผูนําใน

การแปลวิสยัทัศนใหเปนความจรงิ ตลอดจนความสามารถที่จะทําใหผูอ่ืนยึดม่ันตอวิสัยทัศนดวย  

หรืออาจกลาวไดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาตองสามารถถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูอ่ืน 

เพ่ือใหคนเหลานั้นเกิดแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในการทําใหวิสัยทัศนดังกลาวกลายเปนความจริง

ขึ้นมา หรือที่เซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni.  1989: 216) เรียกวาเปน “คําสัญญารวมอันศักดิ์สิทธิ ์

(Shared covenant)” ผูนํายังตองมีทักษะในการพัฒนา (Development) การถายทอด 

(Transmission) และการลงมือสูการปฏิบัติ (Implementation) ตอวิสยัทัศนน้ัน ซ่ึงลวนเปน

ความสามารถที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาทั้งสิ้น ผูนําจะตองรูจักเชิญชวนและ

กระตุนใหผูอ่ืนเขามามีสวนรวมในการพิจารณาและการพัฒนาใหเกิดวิสัยทศันรวมขึ้น นอกจากนี้ 

ผูนําจะตองรูจักการสรางความสัมพันธแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative) และสรางมิตรสัมพันธ 

เชิงวิชาการ (Collegial relationship) ใหเกิดขึ้นในกระบวนการสรางวิสัยทศันรวมดังกลาวอีกดวยซึ่ง

เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1990: 23) เรียกการใชภาวะผูนําในลกัษณะนี้วาเปน “กาวเชื่อม หรือ 

Bonding” ระหวางผูนําและผูตาม โดยมีคานิยมและความผูกพันรวมกันเปนเสมือนกาวเชื่อมให 

การดําเนินงานรวมกันไดบรรลุเปาหมายเดียวทีต่รงกันซ่ึงเซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1990: 23) 

ไดสรุปวา เม่ือสามารถทําใหวิสัยทศันรวม (Shared vision) ไดกลายเปนคําสัญญารวมอันศักดิ์สิทธิ์ 

(Shared covenant) แลวกจ็ะเกิดกาวเชือ่มผูนํากบัผูตามเขาดวยกัน ดวยพันธะผกูพันเชิงคุณธรรม 

(Moral commitment) ที่มีตอกันน้ัน 

                วิสัยทัศนจึงเปนคุณลักษณะสําคัญยิ่งตอการเปนผูนําและยังพบวาเปน

คุณลักษณะของผูบริหารการศึกษาระดบัสูงที่ประสบความสําเร็จอีกดวย สวนความสําคัญที่ครูใหญ

ตองมีวิสัยทศันน้ัน มีผลงานวิจัยวา พบมากในบทบาทของครูใหญในฐานะผูนําทางวิชาการ 

(Instructional leadership) เชน ระบวุาครูใหญมีวิสัยทศันซ่ึงเปนภาพที่ตนตองการใหสถานศึกษา
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ของตนเปนและรวมทั้งภาพผลสําเร็จที่เกิดขึ้นกับนักเรียนที่ตนคาดหวัง สวนเพียซา (Mendez-

Morse.  1992; citing Pejza. 1985) ระบวุาการเปนผูนําจําเปนตองมีวิสัยทศันและถาขาดวิสัยทศันที่

สามารถสรางความนาทาทายแกผูตามแลว ยอมเปนไปไมไดเลยที่จะเรียกครูใหญวาเปนผูนํา ทัง้น้ี

เพราะวิสัยทัศน ชวยบอกถงึทิศทางของสถานศึกษาใหครูและนักเรยีน รวมทั้งทมีผูบริหารได 

รับทราบ และสิ่งที่เกดิขึ้นตามหลังวิสัยทศันก็คือการมีแผนงาน (Plan) ซ่ึงบอกถึงเสนทางเพื่อให

บรรลุเปาหมายตามที่ตองการ 

                ยังมีคําอีก 2 คําที่ปรากฏในเรื่องวิสัยทัศนคือคําวา “พันธกิจ หรือ 

Mission” กับ “มุงเปาหมาย หรือ Goal-oriented” โดยบลัมเบิรกและกรีนฟลด (Mazzarella; & 

Grundy.  1989: 20; Cited Blumberg; & Greenfield.  1986) พบวาครูใหญที่มีประสิทธิผลสวนใหญ

มักเปนผูบริหารแบบมุงเปาหมายสูง (Highly goal oriented) และมีความสามารถในการมองเห็น

เปาหมายไดชัดเจน สวน ฮอลลินเกอรและคณะ (Hallinger,Bickman; & Davis. 1990: 28) กลาววา

ครูใหญมีอิทธพิลตอการเรียนรูของนักเรียนดวยการพัฒนาพันธกิจหรือ Mission ซ่ึงระบุถึงจุดเนนที่

ใหความสําคญัดานการเรียนการสอนของครูทั่วทั้งสถานศึกษา สวนเปาหมาย (Goals) เปนความ

ปรารถนาแรงกลาของครูใหญที่ตองการใหเกิดขึ้นแกสถานศึกษาในระยะยาว และเห็นวาคานิยม 

(Values) และความเชื่อ (Beliefs) ของผูบริหารจะเปนตวักําหนดวิสัยทัศนของตนขึน้โดยวิสัยทัศน

ดังกลาวจะมีอิทธิพลตอบรรยากาศของสถานศกึษา (School climate) ซ่ึงหมายรวมถึงพฤติกรรม 

การสอนของครู  ตลอดจนผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอีกดวย 

                 ในขณะที่วสิัยทัศนดานการเรียนการสอนที่ผูบริหารกําหนดมักเปนภาพ

กวางระดับเขตพื้นที่การศึกษาหรือของสถานศึกษาโดยรวม แตวสิัยทัศนของครู (Teachers’ 

visions) สวนมากจะเกี่ยวกบับทบาทของครูและผลสัมฤทธิข์องนักเรยีน โดยวิสัยทศันของครูมัก

ครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงที่เกิดในระดับชั้นเรียนในเรือ่งตางๆ เชน การใชหลักสตูรแบบ 

สหวิทยาการ การจัดแบงกลุมนักเรียนแตละชั้นเรียนใหมีความหลากหลาย การจัดการสอนที่

ครอบคลุมทั้งการอานออกเขียนไดควบคูกับการคิดวิเคราะห (Critical thinking) การคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรค (Creativity) การเรียนดวยวิธีสบืเสาะหาความรู (Inquisitiveness) และการมีอิสระของ

ความคิด (Independence of thought) เปนตน สวนเมอรฟและคณะ (Murphy,Everston; & 

Radnofsky. 1991: 144) กลาววา จุดสําคัญของวิสัยทศันของครูคือตองการเห็นการเปลี่ยนแปลง

ของสถานศึกษาในแงการใหครูมีสวนรวมในเร่ืองตางๆ โดยเฉพาะบทบาทของครูในการตัดสินใจที่

กระทบตอวิชาการ  เชนเดียวกับผลงานของแบลลอนและบวิดรีที่พบวา ครูไดระบุถึงความตองการ

ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
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ดานโครงสรางของสถานศกึษาและวิธีการสอนของครู เพ่ือใหสามารถสนองตอความตองการของ

นักเรียนไดกวางขวางขึ้น  

             โดยสรุปกลาวไดวา  ถาผูบริหารสถานศึกษาไดพัฒนาวิสัยทัศนรวมกับ

คณะครูแลว ก็มีสวนสําคัญชวยเพ่ิมการใชความพยายามของครูผูปฏิบัติงานในการทําใหวิสัยทศัน

บรรลุเปาหมายไดมากขึ้น ความสัมพันธระหวางวิสัยทศันของครูกับวิสัยทศันของผูบริหารนับวา มี

ความสาํคัญมาก โดยปกติวสิัยทัศนของผูบริหารมักครอบคลุมภาพกวางทั้งระบบซ่ึง แมนาส 

(Manasse.  1985: 151)  เรียกวิสัยทศันเชนนี้วา วสิัยทัศนขององคกร (Organizational vision) 

สวนวิสยัทศันของครูมักเนนที่ระดับบคุคลหรือการปฏิบัติงานของบคุคลที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ของสถานศึกษา อยางไรก็ตามจากการพิจารณาวิสัยทัศนของบุคคลทั้งสองกลุมอยางใกลชิดแลว

พบวา เปนวิสยัทัศนอยางเดยีวกันเพียงแตตางมุมมองกันเทานั้น ดังน้ัน ถาผูบริหารสถานศึกษาคน

ใดที่สามารถพัฒนาวิสัยทศันรวมกับครไูดแลว ยอมสะดวกตอการทําใหเกิดพันธะผูกพันรวมกันที่จะ

ชวยผลักดันใหวิสัยทศันน้ันบรรลุเปาหมายไดมากขึ้น และพบวามีบอยมากที่วสิัยทัศนรวมของครู

และผูบริหารนั้น มักมีฐานที่มาของคานิยม (Values) และความเชื่อ (Beliefs) ที่เหมือนกัน  

โดยเฉพาะความเชื่อที่วาสถานศึกษาตั้งขึน้เพ่ือการเรียนรูของนักเรียน  

             วิสัยทัศนเปนสิ่งจําเปนที่ผูนําจะขาดมิไดเพราะเปนพลังทีส่ราง

ความหมาย (Meaning) และวัตถุประสงค (Purpose) ของการทํางานในองคกร ดังน้ันผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leaders) โดยตองเปนผูมีวิสัยทศันที่ใช

เปนฐานของการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบทัง้หลายทั้งปวง   

             จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วิสยัทศัน หมายถึง การกําหนดแผนงาน 

เปาหมาย การตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเปนในอนาคตขององคกร โดยใชความรู 

ความสามารถทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะบรรลเุปาหมายรวมกัน รวมทั้งสามารถสื่อสารถายทอด

เผยแพรวิสัยทัศนไปยังผูอ่ืน เพ่ือใหคนเหลานั้นเกิดแรงจูงใจและมีการนําไปสูการลงมือปฏิบัตงิานจน

บรรลตุามวิสยัทัศนทีต่ั้งไว 

  

     3.2  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู (Believing that 

the schools are for learning) 

       จากการศึกษาในเรื่องพฤติกรรมความเชื่อของบุคคล พบวา การมีคานิยม  (Values) 

และความเชื่อ (Beliefs) ของบุคคลใดยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูน้ันและถาเปนคานิยมและ

ความเชื่อของผูนําดวยแลวยอมมีอิทธิพลตอวิสัยทัศนของผูนํานั้น ซ่ึงสงผลตอสถานศึกษาของตน 
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คานิยมเปนหลักฐานทีส่ําคญัที่บุคคลใชพิจารณาวา สิ่งใดเปนสิ่งสําคัญหรือเปนสิง่ที่พึงปรารถนา 

ตัวอยางเชน การสื่อสารดวยความซื่อสัตย ก็หมายถึง การเชื่อวาความคิดที่กําลังกลาวนั้นเปน 

ความจริงและเปนสิ่งที่ทุกคนควรกระทํา หรือคํากลาวที่เชื่อวาเด็กทกุคนสามารถเรียนรูได ก็มาจาก

พ้ืนฐานความคิดที่วา มนุษยทุกคนยอมเปนผูที่ฝกใหดีได เปนตน การมีคานิยมและความเชื่อวา

สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูที่สําคัญ ไดมีนักการศึกษากลาวไวดังน้ี 

แมนาส (Manasse. 1985: 152)  กลาววาวิสัยทศันสวนใหญขึ้นอยูกบัตวับุคคลนั้น

หรือคานิยมทางวิชาชีพของบุคคลนั้น  นอกจากนี้ยังเห็นวา การเปนผูนําเชิงวิสัยทศันจําเปนตองมี

ความชัดเจนทางคานิยมทัง้ของตนเองและขององคกร  

สวน สีเลย (Méndez-Morse. 1992; citing Seeley. 1992: 24) ใหทัศนะวาจําเปน 

ตองระมัดระวงัเปนพิเศษเกีย่วกับคานิยมของคนเปนผูนํา ทั้งน้ีเพราะผูนําไมอาจหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบทางคุณธรรม (Moral responsibility) ไดและวิสัยทศันของผูนําคือ ขอความที่เปน 

บรรทัดฐาน (Normative statement) ผลที่ติดตามมากค็ือใครก็ตามที่กําหนดวิสัยทัศนหรือกระตุนคน

อ่ืนใหถือปฏิบตัิน้ัน จะตองเปนผูรับผิดชอบตอสาระเชิงคุณธรรมจากขอความของวิสัยทศันน้ันของ

ตนดวย ดังน้ันความเกี่ยวเนื่องระหวาง คานิยมหรือความเชื่อของผูนํากับวิสัยทัศนที่มีตอองคกรจึง

สําคัญยิ่ง   

 แอพลิน (Méndez-Morse. 1992; citing Aplin. 1984: 3-11) ระบวุาการมีคานิยม

ทางวิชาชีพทีช่ัดเจนมีความสัมพันธกับการมีบทบาทที่มีประสิทธิผลของผูอํานวยการเขตพื้นที่ โดย

กลาวถึงคานยิม 5 ประการที่เกี่ยวกบัการทํางานไดแก 1) คานิยมทางการเรียนการสอนตองให

ความสําคัญสงูสุดเปนอันดับแรกของระบบการศึกษาและของการตัดสินใจใดๆก็ตาม โดยประเมินวา

การดําเนินงานทั้งหลายชวยสงเสริมหรือกออุปสรรคตอคานิยมดังกลาวอยางไร 2) คานิยมลําดับสอง

คือ การมีความเสมอภาคในความสัมพันธระหวางบุคคลและในการตัดสินใจดานวิชาการ (Equity in 

person relationships and instructional decisions) 3) คานิยมลําดับที่สาม ปฏิบตัิการใหเกิดการ

กระจายอํานาจ (Delegation) การสรางทีมงาน (Teaming) การมีกระบวนการทีย่ืดหยุนคลองตัว 

(Flexibility of process) และการวางแผนใหเกิดระบบการสื่อสารหลายชองทางมากขึ้น 4) คานิยม

ลําดับที่สี่คือ มีความเชื่อตอทองถิ่นวาตองเขามากํากับดูแลการศึกษาของตนมากยิ่งขึ้น และ 

5) คานิยมลําดับที่หาคือ มีความเชื่อตอคานิยมของการเปดเผย (Value disclosed) วามีความสาํคัญ

โดยเห็นวาชวยใหการตัดสนิใจใดๆ มีคุณภาพสูงยิ่งขึ้น ถาไดกระทาํโดยอิสระและเปดเผยตอทกุฝาย

ที่มีผลประโยชนอันเกี่ยวของกัน  
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                    นอกจากการวิจัยเชิงลึกดงักลาวแลว ยงัมีงานวิจัยอ่ืนๆ เกี่ยวกบัเรื่องนี้  ซ่ึงสวนมาก

จะแบงกลุมคานิยมของผูอํานวยการเขตการศึกษาตอประเด็นน้ีออกเปน 2 กลุม คานิยมและ 

ความเชื่อที่คนเหลานี้มีเหมือนกัน  ไดแก 

 1) ความเชื่อแรกก็คือ เชื่อวาวัตถปุระสงคของระบบสถานศึกษาคือตองจัดการ

เรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน เชนปพาลวีิส (Papalewis.  1988: 161) 

ไดรายงานการวจัิยถึง วิสัยทัศนของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อความสําเร็จในการจัด

การศึกษา โดยระบุวาครูและบุคลากรกลาวถึงผูอํานวยการคนนั้นวา เขาจะไมยอมประนีประนอมกับ

ใครในเรื่องเปาหมายหรือปรัชญาการดําเนินงานที่ยึดประโยชนและเพื่อนักเรียนเปนอันขาด สวน 

ปแจคและกลคิแมน (Pajack; & Glickman. 1989: 62) กลาววา คานยิมและความเชื่อที่พบใน

ผูอํานวยการเขตการศึกษาที่แตละคนมีเหมือนกันคือ นักเรียนตองมากอนหรือ the children come 

first สําหรับความเชื่อทีว่า ความสาํคัญอันดับแรกของระบบสถานศกึษาคือการจัดการเรียนการสอน

ที่ตรงกับความตองการของผูเรียนนั้น พบวาเปนความเชื่อเหมือนกันกับความเชือ่ของผูอํานวยการ

เขตพ้ืนที่ทุกคนที่ตองดําเนินการใหสถานศึกษามีการปรับปรุง รวมทั้งมีคานิยมวาการเพิ่มคุณคา

ความสําคัญตอผูเรียนคือ ความจําเปนเรงดวนอันดับแรกที่ตองมีในวสิัยทัศนของสถานศึกษา 

 2) คานิยมลําดับสองที่ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีรวมกันคือ มีความ

จงรกัภักดี (Loyalty) ตอชุมชนที่สถานศึกษาในเขตการศึกษาตั้งอยู ซ่ึงแสดงออกไดเดนชัดจาก

ความสามารถเขาใจถึงคานยิมของทองถิ่นไดอยางลึกซึ้งและใหความสําคัญตอการเขารวมกิจกรรม

ตางๆ ที่ชุมชนจัดขึ้นอยางสม่ําเสมอ นอกจากนี้ยังแสดงความตองการใหโปรแกรมการเรียนการสอน

ตางๆ และวิธดํีาเนินงานของสถานศึกษามีความสอดคลองกับคานิยมของชุมชนของตน อยางไรก็

ตามยังวิจัยไมพบถึงความสมัพันธระหวางคานิยมของชุมชนกับคานยิมของผูอํานวยการเขตพืน้ที่

การศึกษาวา มีสวนสงเสริมตอการปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษาอยางไร 

ฮอลลินเกอรและเมอรฟ (Hallinger; & Murphy.  1986a: 339) รายงานวามีความ

แตกตางดานความเชื่อและความคาดหวงัระหวางครูใหญที่มาจากสถานศึกษาที่นักเรียนมีฐานะทาง

สังคมเศรษฐกจิ (Socio-economic status) สูงกับครูใหญที่มาจากสถานศึกษาที่นักเรียนมีฐานะทาง

สังคมเศรษฐกจิต่ํากลาวคือ ครูใหญของสถานศึกษาที่มีประสิทธผิลและนักเรียนมีฐานะทางสังคม

เศรษฐกิจสูงจะตั้งความคาดหวังที่เนนทางวิชาการและมีพฤติกรรมมุงงานในชั้นเรียน แตจะกระตุน

ใหครูเลือกใชหลักสูตรในความหมายที่กวาง (Broad curriculum) มากยิ่งขึ้นสวนครูใหญของ

สถานศึกษาทีมี่ประสิทธิผลและนักเรียนมีฐานะทางสังคมเศรษฐกิจต่ํา มักจะเลือกใชหลักสูตรใน

ความหมายทีแ่คบและใหครเูพ่ิมเวลาเพื่อการสอนทักษะเบื้องตนใหแกนักเรียนมากขึ้น 
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     คานิยมของครูผูสอนตอการจัดการเรียนการสอนใหแกนักเรียน เม่ือเปรียบเทยีบ

กับผูปฏิบตัิงานในอาชีพอ่ืนที่มีความมั่นคงและมีเงินเดือนสูงและสามารถสรางความพึงพอใจตองาน

ของบุคคลเหลานั้นแลว ครจูะระบุเหตุผล 3 ประการที่ทําใหครูเกิดความพึงพอใจตองานในวิชาชีพ

ของตนสูงซ่ึงไดแก 1) งานอาชีพครูทําใหตนไดมีโอกาสใชสติปญญาและความรูความสามารถ  

2) การมีโอกาสไดปฏิบัติภารกิจการเรียนการสอนใหกับเด็กและคนหนุมสาว ทําใหมีความรูสึกพึง

พอใจที่ไดเห็นพัฒนาการของเด็กและคนหนุมสาวเหลานี้อยางใกลชิดและ 3) เกิดความภาคภูมิใจ

เม่ืองานที่ทําบังเกิดผลสําเร็จในตัวผูเรียน 

   นอกจากนี้ยังมีผลงานของเมอรฟและคณะ (Murphy; Everston; & Radnofsky.  

1991: 142-144) ที่รายงานถึงความคิดเห็นของครูในโครงการการปรับรื้อโครงสราง (Restructuring 

issues) พบวาครูมีความคดิตอการเนนความสําคัญของนักเรียนมากยิ่งขึ้น ย้ําวาการปรับ

สภาพแวดลอมของสถานศกึษาใหม สรางความสะดวกตอครูไดรูจักนักเรียนอยางใกลชิดเปน

รายบุคคลดีขึน้  และการปรับรื้อโครงสรางดังกลาวควรสงเสริมแนวคิดสําคัญของการเรียนรู  น่ันคือ

การทําใหทั้งครูและนักเรียนเปนผูรวมเรียนหรือ Co-learners นอกจากนี้ครูผูสอนยังเนนถึง

ความสําคัญทีค่รูจะตองสนองความตองการของนักเรียนทั้งทางดานสังคมและดานวชิาการ กลาวคือ  

ความตองการของนักเรียนที่จะไดรับการพัฒนาใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและรักในศักดิ์ศรขีองตน

(Self-esteem) การฝกการรูจักรับผิดชอบมากขึ้น การสอนใหเกิดทักษะและเพาะอปุนิสัยของผูเรยีน

ใหเปนผูเรียนรูตลอดชีวติ (Lifelong learners) การกระตุนใหนักเรยีนเกิดความรูสกึทาทายในตนเอง 

ตลอดจนการพัฒนานักเรียนใหมีความรูสึกตื่นเตนและสนใจตอการศึกษาของตน 

    เน่ืองจากความเชื่อของครูมีผลกระทบตอผลสัมฤทธิข์องนักเรียน โดยผลงานวิจัย

ของโรเซนฮอลทและซาราซอน (Rosenholtz. 1987: 188; Sarason.  1982: 77) ที่ระบุวารางวลั

สําคัญของผูเปนครูทุกคนมาจากการไดเห็นนักเรียนของตนประสบความสําเร็จ ทั้งยังสรางความรูสึก

ม่ันใจแกครูวา ดวยความรูความสามารถที่ตนทุมเทลงไปสงผลใหเกดิการพัฒนาที่ดีขึ้นกับนักเรยีน 

สวนเบลลอนและบวิดรี ระบุวา การที่ครไูดมีสวนรวมในการตัดสินใจตางๆ ของโครงการบริหาร

จัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐานหรือ SBM (Site-based management) น้ันลวนมาจากความเชื่อของ

ครูที่เห็นวา นักเรียนจะไดรับประโยชนยิ่งขึ้นถาครูไดรวมการตัดสินใจดังกลาว  อยางไรก็ดียังตองมี

การศึกษาวิจัยตอไปวา คานิยมและความเชื่อของครูผูสอนมีผลตอทกัษะการเปนผูนําอยางไรบาง  

ครูผูสอนใหความสําคัญของการไดทํางานกับนักเรียน โดยเชื่อวาตนจะมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนนั้นควรไดรับการพสิูจนตอไปวา ถาเพิ่มบทบาทความเปนผูนําใหกับครูผูสอนดังเชนใน

โครงการ SBM  หรือโครงการปรับรื้อโครงสรางแลวจะใหผลอยางไร และดวยขอจํากัดขอมูลที่
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กลาวถึงครูผูนําและยังขาดการวิจัยเพ่ือหาคาความสัมพันธระหวางคานิยมกับความสามารถดาน

ภาวะผูนําทั้งของผูอํานวยการเขตการศกึษา ครูใหญและครูผูสอน 

 เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึ การมีความเชื่อวา

สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดังน้ี ผูอํานวยการเขตพืน้ที่การศึกษาที่มีประสิทธิผลมี

ความเชื่อในความคิดที่ “นักเรียนตองมากอนหรือ Student come first” โดยเรื่องเดียวกันครูใหญมี

ความเชื่อวา “ตองจัดการเรยีนการสอนใหตรงกับความตองการของนักเรียน” สวนครูผูสอนเนน 

“ความสําคัญของการทํางานรวมกับนักเรียนอยางใกลชิดและเชื่อวาการจัดการเรียนการสอนของตน

สงผลกระทบตอความสําเรจ็ของนักเรียน” โดยนักการศึกษาดังกลาวตางมีความเชื่อรวมกันวา  

“การเรียนรูของนักเรียนเปนความสําคัญสงูสุดอันดับแรก” ของสถานศึกษา 

 จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่

สําหรับการเรยีนรู หมายถึง การมีความเชื่อวานักเรียนทุกคนสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง จึง

กําหนดใหวัตถุประสงคของสถานศึกษาไดตอบสนองความตองการของนักเรียนทุกคนทั้งทางดาน

สังคมและดานวิชาการ ดวยการฝกใหรูจักรับผิดชอบมากขึ้น สอนใหเกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยให

เปนผูรักการเรียนรูตลอดชวีิต กระตุนใหนักเรียนเกิดความรูสึกทาทายในตนเอง และพัฒนานักเรียน

ใหรูสึกตื่นเตนและสนใจตอการเรียน 

 

      3.3 การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย ( Valuing Human 

Resources) 

      ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยอมรับวา คนในองคกรเปนทรัพยากรที่ยิ่งใหญ ดังน้ัน  

การนําการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จไดน้ัน ผูนําตองมีความเชื่ออยางสนิทใจวา คนคอื

สินทรัพย (Asset) ที่สําคัญขององคกร  

                   จอยเนอร (Joiner.  1987: 2) กลาววา คุณลักษณะของผูนําในดานการใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยมี 3 มิติไดแก1) ผูนําใหคุณคาของผลงานทางวิชาชีพ(Professional) 

ของบุคลากรที่สรางใหกับองคกร 2) ผูนําตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับคนใน

หนวยงาน และ3) ผูนําตองสามารถสรางบรรยากาศใหเกิดสัมพันธภาพแบบใหความรวมมือรวมใจ 

(Collaborative  relationship) ระหวางบุคคลตางๆ ขององคกรจากคุณลักษณะทั้ง 3 มิติดังกลาว จะ

เห็นวามิตติามขอ 1) น้ันผูนําจําเปนตองมีทักษะและความชํานาญการ (Skills and expertise) 

ในขณะที่สองมิติหลังตามขอ 2) และ 3) น้ันเกี่ยวของกับทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal skills) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะตองไมเปนเพียงผูขอใหพนักงานปฏิบัติงานให
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เปนไปตามวิสยัทัศนเทานั้น แตผูนําจําเปนตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งจะชวย

สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สงผลใหเกิดการทํางานแบบรวมมือรวมใจกัน (Collaboration) ขึ้นใน

หมูผูปฏิบัติงานชวยทําใหเกดิสภาพแวดลอมและกระบวนการทํางานที่นําไปสูการใชความพยายาม

รวมกันของทกุคนในองคกร (Organization’s collective efforts) ขึ้นตลอดจนชวยใหทราบถึงความ

ตองการสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานและของกลุมอีกดวย ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใหความไววางใจ

ในศักยภาพของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคณุคาตอการใชความพยายามและความเสียสละของคน

เหลานี้ในการทําทุกอยางเพื่อใหวิสัยทศันขององคกรกลายเปนความจริง 

 แมซาเรลลาและกรุนดี (Mazzarella; & Grundy.  1989: 16) กลาวถึงในผลงานวิจัย

ที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําทางวิชาการ (Instructional leadership) วาการใหความสําคัญและเห็นคุณคา

ของบุคลากรในสถานศึกษาหรือเขตพ้ืนทีก่ารศึกษานั้น ผูนําทางวิชาการตองเปนผูนําแบบมุงคน 

(People oriented leaders) นอกจากนี้สมาคมผูบริหารโรงเรียนแหงสหรัฐ ไดกลาวถึงประเด็นนีว้า

ผูนําในฐานะผูทําใหเกิดการปรับปรุงใหม (Leaders as renewal) น้ันผูนําจะตองมีความสามารถทํา

ใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกร และจะตองรักษาพลวตัการเปลีย่นแปลงขององคกร

โดยตองคนคิดวิธีการใหเกดิการใชความสามารถของคนในองคกรไดอยางเต็มที่  

  มาโฮนี (Mahoney. 1990: 26) กลาวถึงในรายงานวิจัยวา ครูใหญอนุญาตให

ครูผูสอน ทําในสิ่งที่เขาถนดัที่สุด และการสรางสรรคภายใตเง่ือนไขของตัวบุคคลจะทําใหงานทีเ่ขา

ทําประสบความสําเร็จได 

 สวนซาราสัน (Sarason. 1982: 77) กลาวในเรื่องนี้วา ครูใหญใหการชวยเหลือ

สนับสนุนตางๆ ทั้งทางตรงและทางออมเพ่ือใหการนําโครงการลงสูการปฏิบัตขิองครูเปนไปอยาง

ราบรื่นรวมทั้งการใหคําแนะนําและการใหความสนับสนนุทางจิตใจ (Moral support) ตอการปฏิบัติ

หนาที่ของครู 

  ในมิติที่หน่ึงซ่ึงเกี่ยวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงใหคุณคาของผลงานทางวิชาชีพที่

บุคคลสรางใหกับองคกรนั้น มีผลงานวิจัยชี้ชัดมากมายที่ระบวุา ครูใหญใหความสนับสนุนครูผูสอน

เพ่ือใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ  การสนับสนุนครูผูสอนเชนที่วานี้ ครูใหญ

ดําเนินการใน 4 ดานไดแก 1) สนับสนุนดานวิธีสอนแกครูผูสอนดวยวิธีสอนใหมๆ ตลอดจนวัสดุ

อุปกรณที่จําเปนตอวธิีสอนนั้นๆ 2) จัดหาวิทยากรและทรัพยากรดานวัตถุอยางเพียงพอเพ่ือ

สนับสนุนการสอนของครู 3) ใหคําแนะนําติชมแตมิใชการประเมิน เพ่ือเปนขอมูลปอนกลับใหแกครู  

ไดนําไปพัฒนาการสอนใหดียิ่งขึ้นและ 4) ดูแลเรื่องเวลาเพื่อมิใหกิจกรรมอ่ืนที่ไมใชการเรียน 

การสอนมารบกวนและใชเวลาสอนของครู  



51 
 

  สวนในมิตทิี่สอง ซ่ึงเกี่ยวกับความสามารถของผูนําในการสรางความสัมพันธที่ดีกับ

คนในหนวยงานนั้น มีผลงานที่ระบุถึงคุณลักษณะที่มีประสิทธิผลดานนี้ของผูนํา ซ่ึงสะทอนการเห็น

คุณคาตอทรพัยากรมนุษยมีอยูมากเชนกันกลาวคือ   

ครอวสันและมอริส (Crowson; & Moris.  1990: 54) ระบุวามีคํากลาวแนะนําบอยๆ 

วาผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นทีก่ารศึกษาจะตองมีความสามารถดานมนุษยสัมพันธสูง และ

ใชถอืเปนเกณฑสําคัญในการคัดเลือกผูดํารงตําแหนงน้ี ในประเด็นน้ีผูดํารงตําแหนงดังกลาวเองก็ให

ความเห็นวาในการบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้นผูนําจะตองมีศักยภาพสูงในการสรางสัมพันธภาพที่

ดีกับผูคนทุกประเภท  

สําหรับงานวิจัยของวิลสัน (Wilson.  1980: 20) พบวาผูอํานวยการเขตพื้นที่ซ่ึง

ประสบความสําเร็จน้ันจะเปนบุคคลที่มีความเปนมิตรและความเปนกันเอง (Friendly; & 

personable) เปนผูที่เชื่อในความสําคัญของทักษะดานมนุษยสัมพันธโดยสามารถแสดงออกทาง

พฤติกรรมใหเห็นเปนปกติประจําวัน มาโฮนี (Mahoney.  1990: 27) พบวาผูนําเปนผูที่สามารถเขา

กับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธผิล  ผูบริหารสถานศึกษาทีมี่คุณลักษณะดังกลาว จะสามารถสราง

บรรยากาศทีจ่ะกระตุนและสงเสริมใหเกดิสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative 

relationships) ขึ้นในสถานศึกษา 

  สวนในมิตทิี่ 3 คือผูนําตองสามารถสรางผลกระทบที่กอใหเกิดสัมพันธภาพแบบ

รวมมือรวมใจ (Collaborative relationship) ระหวางบคุคลตางๆ ขององคกรนั้นคือผูบริหาร

สถานศึกษาทีมุ่งการเปลี่ยนแปลงจะตองสรางบรรยากาศสภาวะแวดลอมของสถานศกึษาที่มีลักษณะ

สงเสริมและกระตุนใหเกิดสมัพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative relationship) ของบุคลากร

ขึ้นโดยการสรางทีมงานตางๆ ขึ้น ใหการสนับสนุนแตละทีมทํางาน ดวยการพัฒนาทักษะสวนบคุคล

และทักษะการทํางานกลุมที่จําเปน ชวยสนับสนุนการจัดหาบุคลากรและวสัดุอุปกรณที่ทีมตองใชใน

การปฏิบัติภารกิจเพ่ือใหวิสยัทัศนของสถานศึกษามุงสูความเปนจริง 

  ผลงานวิจัยการพัฒนาครูผูนํา (Teacher leaders) ของวาสเลย (Wasley. 

1991: 145) ในประเด็นนี้รายงานวา ขณะที่ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลเนนการใหคุณคาและ

กระตุนใหครใูชความพยายามในโครงการปรับปรุงสถานศึกษาใหดีขึน้นั้นพบวา ครูสวนใหญ 

มักแสดงพฤตกิรรมของการเปนผูรับหรือ Recipients มากกวาที่จะเปนผูริเริ่มใหเกดิหรือ Initiators 

ซ่ึงหมายความวา ระดับความเปนผูนําของครู (teacher leaders) กลุมน้ีแตกตางกันโดยมีครูบางคน

กลาววา แมตนจะไดเรียนรูการเปนครูผูนําผานกระบวนการมีสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจกับ

เพ่ือนครูอ่ืนคอนขางมากก็ตาม แตสิ่งทีต่นไดรับเพ่ิมเตมิอีกอยางหนึ่งคือ ความรูสึกถูกโดดเดี่ยว 
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(Isolation) จากคนเหลานั้นกรณีดังกลาว Wasley อธิบายวาความรูสึกโดดเดี่ยวของครูผูนํา นาจะ

เกิดจากครูสวนใหญยังขาดความเขาใจอยางชัดเจนถึงบทบาทของครูผูนํา หรืออาจมาจากผูแสดง

บทบาทครูผูนําของกลุมมิไดผานการคัดเลือกโดยครูในกลุมมีสวนรวมก็ได นอกจากนี้ Wasley ได

แบงสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ (Collaborative relationship) ออกเปน 3 แบบไดแก  

1) แบบความสัมพันธจากใหการฝกสอน (Mentoring)  2) แบบความสัมพันธตามลักษณะแผนกงาน 

(Division of labor)  และ 3) แบบความสัมพันธจากการเปนหุนสวน (Partnering) ทั้งน้ีการสราง

ความรวมมือรวมใจในแตละแบบของความสัมพันธดังกลาวจําเปนตองใชการปฏิสัมพันธระหวางครู

ดวยวธิีทีต่างกันโดยเฉพาะเมื่อนํามาใชกับงานแตละประเภท เชน งานสอน (Teaching) งานการนํา 

(Leading) และงานการเรียนรู (Learning) เปนตน    

นอกจากนี้โบเลสและโทรเอ็น (Boles &Troen.  1992: 56) ไดรายงานถึงโครงการ

พัฒนาบุคลากรของตนซึ่งใชวิธีการเทคนคิการสอนแบบทีมงาน (Team approach to instruction)  

โดยกําหนดบทบาทของครขูึ้น 3 บทบาทไดแก  ครูเปนนักวิจัย (teacher / researcher)  ครูเปน 

นักฝกอบรม (teacher / trainer) และครูเปนนักเขียนหลักสูตร (teacher / curriculum writer)  

ผลปรากฏวาวิธีสอนแบบน้ีชวยสงเสริมการรวมมือรวมใจกันของครูไดเปนอยางดี โดยครูผูนําที่สวม

บทบาทดังกลาวระบวุาตนไดมีโอกาสไดพูดกับครูอ่ืนๆ เกี่ยวกบัวาจะจัดรูปแบบการสอนนักเรียนวา

จัดอยางไรจึงเหมาะสม และจะใชหลักสตูรแบบบูรณาการที่เขียนขึ้นนีอ้ยางไร จะทําการวัดผลงาน

ของนักเรียนไดอยางไร เปนตน 

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึคุณลักษณะของผูนําการ

เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในประเดน็การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย โดย

แบงเปน 3 มิติ ไดแก ผูนําใหคุณคาตอผลงานดานวิชาชีพที่ผูรวมงานสรางใหแกสถานศึกษา ผูนํา

ตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธอยางเยี่ยมยอดในการทํางานกับผูอ่ืนและ นํามาสูการสราง

สัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจในการทํางานใหเกิดขึ้น โดยสวนใหญพบวา ทั้งครูผูสอนและครูผูนํา

ชอบการเปนผูรับมากกวาการเปนผูริเริม่เปลี่ยนแปลง การใหคุณคาความสําคัญของทรัพยากร

มนุษยในองคการถือเปนคณุลักษณะที่สาํคัญอยางหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาที่มี

ประสิทธผิล 

  จากแนวคิดทีก่ลาวมาสรุปไดวา การใหคณุคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย 

หมายถึง การใหความสําคญัตอผลงานดานวิชาชีพทีบ่คุลากรสรางใหแกสถานศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธกับทุกคนอยางทั่วถงึ เอาใจใสดูแล เอ้ืออํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรและสรางสัมพันธภาพแบบรวมมือรวมใจ 



53 
 

 

    3.4 การเปนนักสื่อสารและนักฟง (Communicators and Listeners)  

    การเปนนักสื่อสารและนกัฟงในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น ไดมีนักการศึกษาที่

กลาวถึงคุณลกัษณะของผูนําในดานนี้ไวดังตอไปน้ี 

 ฟอสเตอร (Foster.1985: 18) กลาวถึงการเปนผูนําวามีจุดเนนสําคัญอยูที่ 

ความสามารถในการสื่อสารหรือความสามารถของการเปนผูนําอยูทีก่ารใชภาษาใหชัดเจน 

                  แมซซาเรลลาและกรุนดี (Mazzarella; & Grundy.  1989: 9-27) ระบุวาโดยเฉพาะ

ผูนําสถานศึกษาที่มีประสทิธิผลดวยแลวจําเปนตองมีความสามารถในการสื่อสารไดดี โดยตองมี

ความถนัดและทักษะที่ดีในการปฏิสัมพันธกับบคุคลตางๆ เพ่ือใหเกิดผลตามทีต่องการ ตองรูจัก

กาลเทศะและวิธีการสื่อสารไดอยางเหมาะสม 

                  มาโฮนี (Mahoney. 1990: 26-28) รายงานขอเสนอแนะจากผูนําตางๆ วา จงเปนผูฟง

ที่ดีเพราะคนสวนมากไมตองการไดยินคําโตตอบหรือคําตอบกลบัไปอยางฉับพลนัจากผูนํา แตสิ่งที่

เขาตองการมากกวานี้ก็คือ มีใครสักคนหนึ่งตั้งใจที่จะรบัฟงในสิ่งที่ตนพูดมา 

                   สวนเบคเกอรและคณะ (Méndez-Morse. 1992; citing Becker,et al.  1971: 3) 

รายงานวา คุณลักษณะดานการสื่อสารของครูใหญ รวมทั้งทักษะดานการฟงที่ดีมีความสําคัญโดย

ครูใหญของสถานศึกษาที่ดีเดนสวนมาก จะใหการรับฟงอยางจริงใจตอผูปกครองนักเรียน ครูผูสอน

รวมทั้งนักเรียนเปนอยางดียิ่ง   

สําหรับผลการวิจัยของนิคส (Nickse. 1977: 15) รายงานวาครูใหญในฐานะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงใชวิธีการสื่อสารกับครูแบบตวัตอตวั และใหการรับฟงผูอ่ืนเปนอยางดี  สงผลใหครูเต็ม

ใจใหความรวมมือในกระบวนการเปลีย่นแปลงตางๆ ของสถานศึกษา 

พสุ เดชะรินทร (2552: ออนไลน) กลาวถึง ผูนํากับการสื่อสารวา ในสถานการณ

ปจจุบัน ไมวาจะจากปญหาทางดานการเมือง เศรษฐกจิ ทําใหผูนําขององคกรตางๆ ตองให

ความสําคัญกบัการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคกร อยูภายใตหลักกัลยาณมิตรธรรมหรือธรรม

ของกัลยาณมิตร 7 ประการนั้นมีอยูขอหน่ึง คือ วัตตา หรือเปนผูรูจักพูด โดยการทีจ่ะเปนนักพูดที่ดี

น้ันตองพูดใหผูอ่ืนสามารถเขาใจได พูดใหผูอ่ืนไดประโยชน หรือพูดใหผูอ่ืนชวยกนัสรางสรรค

ประโยชนในการพูดไมใชเพ่ือหาประโยชนใหแกตนเอง โดยพระพุทธเจาไดทรงแสดง ลักษณะของ

นักสื่อสาร หรือนักพูดที่ดีไว 4 ประการดวยกัน ไดแก พูดแจมแจง (อธิบายใหเขาใจไดชัดเจน)  

พูดจูงใจ (พูดจนคนยอมรับและอยากจะลงมือทํา) พูดเราใจ (พูดใหเกิดความคึกคกั กระตือรือรน) 

และพูดใหราเรงิ (พูดใหเกิดความราเริง มีความหวัง ในผลดีและทางที่จะสําเร็จ) การเปนผูรูจักพูด
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ตามหลักการขางตนน้ัน สามารถนํามาปรับใชกบัการพูดเนื่องในโอกาสตางๆ ไมจําเปนแตตองเปน

การพูดของผูนําเทานั้น แมกระทั่งครูบาอาจารยที่สอนหนังสือเอง ก็ตองรูจักพูดใหแจมแจง จูงใจ  

เราใจ และราเริง เพ่ือใหผูเรียนไดมีความเขาใจ กระตือรือรน และสนใจที่จะเรียนหนังสือ สําหรับตัว

ผูนํานั้น นอกเหนือจากการรูจักที่จะพูดแลวยังตองรูจักทีจ่ะฟงดวย โดยทานใชคําวา วจนักขโม 

แปลวาควรทนหรือฟงตอถอยคําของคนอื่นดวย ไมใชวาเอาแตพูดอยางเดียวโดยไมยอมรับฟงใคร 

ซ่ึงการเปนผูฟงที่ดีน้ัน ถือเปนสิ่งที่ยากและทาทายสําหรับผูนําหลายๆ ทาน เน่ืองจากผูนําจํานวน

มากมักจะชอบพูดมากกวาฟง โดยเฉพาะการรับฟงจากผูที่ต่ํากวาหรือเปนลูกนอง นอกจากนี้ ยังมี

หลักธรรมวาไววา คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แปลวารูจักแถลงเรื่องราวตางๆ ที่ลึกซึ้ง โดยประเด็นหรือ

เรื่องราวตางๆ ที่สําคัญ กต็องสามารถอธิบาย ทําใหผูที่รวมงานมีความเขาใจ  

เครือขายอาสาสมัครนักสื่อสารชุมชน จังหวัดกระบี ่(2552.  ออนไลน) กลาวถึง

คุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพไวใน 10 องคประกอบของผูนําที่ทรงประสทิธิภาพ วาผูนําที่ดี

ตองมีมนุษยสัมพันธดี ทั้งในและนอกองคกร บางครั้งนอกองคกรนายอาจจะเปนคนนิสัยดีเยี่ยม 

อัธยาศัยดี นาคบหา แตกับคนใกลตัวอยางลูกนองในองคกร นายอาจจะเปลี่ยนนิสยัไปอยูขั้วตรงขาม 

อยางนั้นก็นับเปนผูนําที่ใชไมได นายที่ดีตองไมลืมขอน้ี แคทักทาย ถามไถทุกขสขุลูกนอง ขอบคุณ

เม่ือเขาทํางานให ใหรางวลัหรือคําชมเชย เม่ือเขาทําในสิ่งซ่ึงนาชมเชย เหลานี้เปนตน นายที่ดีตอง

รูจักยืดหยุน มีอารมณขัน อาจมีการพบปะสังสรรคกันนอกเวลางานบาง เพ่ือสรางสัมพันธภาพที่ดี

ตอกัน และจะสงผลใหการทาํงานราบรื่นยิ่งขึ้น นอกจากนี้ตองรูจักรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง  

ผูนําที่เอาแตพูดๆ อยูฝายเดียว โดยไมฟงความคดิเห็นหรือคําอธิบายของลูกนองเลย นับเปน

เจานายที่ปดกั้นตัวเองอยางยิ่ง แนนอนวาเจานายมักมีวิสัยทศันที่กวางไกลกวา มีความรูมากกวา

ลูกนอง แตการไมยอมรับฟงอะไรจากใครเลย ก็ไมเปนผลดี เพราะบางทีลูกนองอาจมีขอเสนอดีๆ ที่

นายมองขามไป หรืออาจมีคําอธิบายที่ฟงขึ้นในความผิดพลาดของงานที่นายมองไมเห็น การฟง

ลูกนองพูดหรืออธิบายบาง จะชวยใหลูกนองทาํงานอยางสบายใจ ไมรูสึกกดดันมากนัก เม่ือมีปญหา

เขาจะกลามาถามหรือเสนอแนะในขอที่เขาเห็นวาเปนทางเลือกที่ดี เพียงแตรูจักฟงลูกนองใหมากขึ้น

เพียงนิดหนอย ก็จะกลายเปนผูนําหรือเจานายที่นารักขึ้นอีกมาก 

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึ การเปนนักสื่อสารและนัก

ฟงไววา ทักษะการสื่อสารและการรับฟงเปนคุณลักษณะที่สําคัญตอผูอํานวยการเขตการศึกษา ตอ

ครูใหญ และตอครู ในฐานะที่บุคคลเหลานี้เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ถือวานักฟง  

นักสื่อสารที่มีทักษะและคุณลักษณะดังกลาวจําเปนตอการสรางวิสัยทศัน  การพัฒนาใหกลายเปน

วิสัยทศันรวม การแสดงออกซึ่งความเชื่อของตนใหเปนที่ประจักษวา โรงเรียนเปนสถานที่เพ่ือ 
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การเรียนรูของนักเรียน และเพ่ือแสดงออกใหเห็นวา ผูนําใหคุณคา ความสําคัญตอทรัยากรมนุษยใน

สถานศึกษา ซ่ึงไดแก เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบญัชา  

 กลาวโดยสรุป การเปนนักสื่อสารและนักฟง หมายถึงการรูจักสรางความสัมพันธ

แบบเปนกันเอง ใชวิธีสื่อสารที่ชัดเจน ทาํใหเขาใจตรงกัน ใชภาษาที่ผูฟงเขาใจถกูตอง รับฟงอยาง

เอาใจใส และเห็นความสําคญัของผูปกครอง ครูผูสอนและบุคลากรอืน่ๆ  รวมทั้งนักเรียนทุกคนอยาง

จริงใจ   

    3.5 การมีพฤติกรรมเชงิรุก (Proactive) 

    เปนคุณลักษณะของผูนําที่ชอบการริเริม่ใหมๆ (Initiative) มีความสามารถในการ

คาดการณลวงหนา (Anticipate) และใหการยอมรับตอการเปลี่ยนแปลงที่ตองเกิดขึ้นกับสถานศกึษา 

จากนั้นจะเร่ิมสํารวจหาแนวทางตางๆ ที่มีความเปนไปไดเพ่ือตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงที่จะ

เกิดขึ้น  

                  เพียซา (Méndez-Morse. 1992; citing Pejza.  1985: 10) กลาววาผูนําจะทําการ

ตรวจสอบสภาวะแวดลอมอยางตอเน่ืองเพ่ือจะไดทราบแนชัดวาจุดไหนบางที่จําเปนตองมีการ

เปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาจะมพีฤติกรรมเชิงรุกในการริเริม่การใชความ

พยายามเพื่อการเปลี่ยนแปลงและปรบัปรุงสถานศึกษาหรือเขตพืน้ที่การศึกษาของตน โดยผูนําจะ

ทําการตรวจสอบถึงขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในเรื่องที่คนสวนใหญเชื่อวาไมนาเปนไปได ผูนําจําเปนตองใชพฤติกรรม

เชิงรุก ดวยเหตุทีว่าการเปลีย่นแปลงดังกลาวกระทบตอสถานะภาพเดิมของสถานศกึษาและกระทบ

ตอการดําเนินกิจกรรมหลักของหนวยงาน ดวยเหตุน้ีผูนําที่มีพฤตกิรรมเชิงรุกมักถูกกลาวหาวา เปน

คนไมยอมรับกฎเกณฑระเบียบประเพณเีดิมของสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษา ถาหากสิ่ง

เหลานี้เปนอุปสรรคที่ขัดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ตนริเริ่มขึ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ

คาดการณลวงหนา ถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 

และจะริเริ่มหาแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมตามมา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสนใจ 

มองหาภาพใหมขององคกรซึ่งแตกตางไปจากเดมิ ดวยการสํารวจตรวจสอบหาวสิัยทัศนใหมที่

เหมาะสมกับองคกรที่คาดหวัง  

จอยเนอร (Joiner. 1987: 3-4) อภิปรายผูนําลักษณะนีว้า มีความสามารถและทักษะ

ในการประเมนิองคกรของตนตามสภาพที่เปนจริง เพ่ือจะไดทราบถงึชองวางที่จะตองปรับปรุงแกไข

หากตองการใหไปถึงสภาพขององคกรที่คาดหวังในอนาคต ผูนําจะเปนผูริเริ่มการอภิปรายเพื่อหา

แนวทางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดเร็วขึ้นโดยตองปรับปรุงวิสยัทัศนเดิม ผูนําการเปลี่ยนแปลง
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ทางการศึกษาจะตองสรางภาวะทาทายตอการดํารงสถานภาพเดิมของสถานศึกษา โดยกระบวนการ

ใชคําถามนําเขาสูประเด็นตางๆ ที่ตองการเชน สิ่งที่เปนอยูในเรื่องนี้สามารถตอบสนอง 

ความตองการของนักเรียนหรือบุคลากรมากนอยเพียงไร 

โครวสัน (Crowson.  1989: 413) ไดทําการศึกษาวิธตีดัสินใจที่ยึดหลักจริยธรรม

ของผูบริหารสถานศึกษา พบวาผูบริหารเหลานี้จะพยายามหาชองวางของกฎระเบียบขั้นตอนและ

โครงสรางเทาที่จะทําได เพ่ือดําเนินการดวยวธิีใหมที่เห็นวาใหความสะดวกแกครูไดมากกวาและทั้ง

ใหประโยชนสงูสุดแกนักเรียน ทั้งน้ีถาหากวาเม่ือไรก็ตาม ที่ตองมีการตัดสินใจใดๆ ที่ขัดแยงกับ

บรรทัดฐาน (Norm) ของเขตพื้นที่การศึกษาแลว ผูบรหิารจะยึดการเกิดประโยชนจากการตัดสินใจ

น้ัน จะตองเปนของนักเรียนและผูปกครองเปนลําดับแรก ถัดมาจึงเปนของครูและบุคลากรใน

สถานศึกษาของตน ผูอํานวยการเขตการศึกษาสวนใหญพบวา มีคณุลักษณะของพฤติกรรมเชงิรุก 

(Proactive) มากกวาที่จะหลีกเลี่ยงปญหา เปนคนที่ชอบคาดการณลวงหนาเพื่อดําเนินการ 

(Anticipate) มากกวาจะคอยตั้งรอ (Reactive) จนใหสถานการณน้ันมาถึงเสียกอนจึงคอยลงมือทํา  

เชนเดียวกบั มาโฮนี (Mahoney. 1990: 26) ที่รายงานวา  ผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษาทีป่ระสบความสําเร็จมักใชวธิีเขาจัดการกับปญหากอนที่สถานการณเชนนั้นจะเกิดขึ้น

มากกวาการพยายามที่จะใชวิธีหลีกเลี่ยงปญหาดังกลาว   

สวนพิทเนอรและโอกาวา (Pitner; & Ogawa.1981: 50) รายงานจากการศึกษา

เดียวกันนี้วา ผูบริหารที่มีพฤติกรรมเชิงรุก จะใชวธิีคนหาความรูสึกนึกคิด ทัศนคติและความวติก

กังวลของบคุคลตางๆ ที่คาดวาจะไดรับผลกระทบลวงหนากอนปญหาจะเกิด โดยการสื่อสารขอ

ความคิดเห็นจากทุกหนวยงานเพื่อนํามาวิเคราะหและประมวลสรางเปนภาพจําลองโดยรวมขึ้นมา 

กลยุทธดังกลาวของผูบริหาร รวมถึงการรูวาชวงเวลาใดที่เหมาะสมถาหากสื่อสารออกไปแลวจะ

สงผลใหความคิดของตนไดการยอมรับอยางแนนอน 

 เพียซา ((Méndez-Morse. 1992; citing Pejza. 1985: 10) กลาววา ผูนําที่ประสบ

ความสําเร็จคอืผูที่มีเข็มมุงอันแนวแนที่จะทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดซึ่งคนอื่นไมสามารถมองเห็นไดและลงมือ

ทําทันที   

สวนงานวิจัยของบลืมเบิรกและกรีนฟลด (Mazzarella; & Grundy. 1989: 23; citing 

Blumberg; & Greenfield. 1986) ก็พบเชนเดียวกันวา ครูใหญของสถานศึกษาทีอ่ยูในงานวิจัยของ

เขา เปนผูทีต่ืน่ตัวอยูตลอดเวลาในการแสวงหาโอกาสสรางสรรคสิ่งใหมๆใหเกิดขึน้ และถาโอกาส

ดังกลาวยังมาไมถึง ผูนําเหลานี้ก็จะพยายามสรางโอกาสนั้นใหเกิดขึน้เอง ผูวิจัยยังระบุตอไปวา  

ครูใหญที่มีประสิทธิผลเหลานี้จะไมเพียงแคยอมรับตอกฎระเบียบและขนบธรรมเนยีมของ
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สถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาเทานัน้ แตจะทําการทดสอบอยูตลอดเวลาถึงขอจํากัดที่อาจ

เกิดขึ้นจากกฎระเบียบและขนบธรรมเนยีมดังกลาว เม่ือถึงคราวทีจ่ะตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงใน

สิ่งที่คนอ่ืนมองไมเห็นนั้นใหเกิดความสําเร็จใหได    

ฮอยและบราวน (Hoy; & Brown.  1988: 36) ยังรายงานวาครูอาจารยมักชื่นชอบ

ครูใหญที่มีคณุลักษณะและพฤติกรรมเชงิรุก พรอมทั้งกลาวเชิงเตือนวา ครูใหญคนใดที่ขาดความ

แนวแนตอจุดยืนของตนหรอืมีความลังเลใจตอการริเริม่สิ่งใหมๆ  ขึ้นเพราะเกรงจะถูกกลาวหาวาเปน

เผด็จการนั้น บุคคลเชนนั้นยอมไมเหมาะสมอยางยิ่งที่จะเปนผูนําของครูและไมสมควรที่จะไดการ

ยอมรับนับถืออีกตอไป 

                   นอกจากนี้โคเวย (Covey.  1990: Online) กลาวถึงคนที่มีนิสัย Proactive วาคอืคน

ที่เลือกที่จะเปน เลือกที่จะทาํ คือคนที่รูตวัวาเลือกได คนที่มีนิสัยแบบนี้จะมีความกระตือรือลน เปน

คนที่ Active เปนคนที่รูวาตวัเองตองการอะไร คนที่ Proactive จะไมรอใหสิ่งตางๆ เกิดขึ้นกับตวัเขา 

แตเขาจะเปนคนทําใหสิ่งตางๆ เกิดขึ้นดวยตวัเขาเอง เพราะเม่ือเขาเลือกที่จะเปน เม่ือเขารูวาตวัเอง

ตองการอะไร เขาก็จะมีความริเริ่มที่จะทําใหสิ่งน้ันเกิดขึน้ในทันท ี

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนํา

การเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาในแงการมีพฤติกรรมเชิงรุกนี้วาทุกระดับตั้งแตผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษา ครใูหญและครูผูนําที่มีประสิทธิผลลวนแตมีพฤติกรรมเชิงรุกแทบทั้งสิ้น กลาวคือ คน

เหลานี้จะแสดงพฤติกรรมการริเริ่ม การคาดการณลวงหนาและการยอมรับวาจะเกดิการเปลี่ยนแปลง

ที่กระทบตอสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา จะรูสกึวามีภาวะทาทายตอการดํารงสถานภาพเดิม 

จะตองปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยวธิีใหมๆ เปนตน  

 จากแนวคิดทีไ่ดกลาวมาสรปุไดวา การมีพฤติกรรมเชิงรุก หมายถึง การริเริ่มทําสิ่ง

ใหมๆ ใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยเทคนิควิธี  

ตรวจสอบถึงขอจํากัดของการใชความพยายามเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สามารถ

คาดการณลวงหนาถึงความจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน 

และริเริ่มแนวทางดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปได 

 

             3.6 การเปนผูที่กลาเสี่ยง (Risk-takers) 

     การเปลี่ยนแปลงตองเปนการริเริ่มขึ้นโดยผูนําที่กลาเสี่ยงที่เดิมพันดวยชื่อเสียงของ

ตนเพื่ออนาคตที่สดใสขององคกรที่ตนรบัผิดชอบ  
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                   จอยเนอร (Joiner. 1987: 4) กลาววาไมควรมองการกลาเสี่ยงในแงเลวรายแตตรงกัน

ขามตองมีมุมมองใหมวาเปนการสรางโอกาสใหองคกรไดพัฒนาและมีผลงานที่ดีขึน้  

                   โครวสัน (Crowson.  1989: 412-430) อธิบายถึงครใูหญที่กลาเสี่ยงวา คนประเภทนี้

จะไมยอมปฏิบัติและพรอมจะฝาฝนกฎระเบียบ ซ่ึงไมถูกตองตามหลักจริยธรรมอันดีงาม ถาตัดสินใจ

ปฏิบัตติามกฎระเบียบเชนวานั้น โดยเรียกครูใหญประเภทนี้วา นักขัดขืนคําสั่งผูสรางสรรค หรือ 

Creative insubordination ทั้งน้ีเพราะเม่ือเขาพิจารณาวาการตัดสินใจใดไมเปนไปเพื่อประโยชนที่

สนองตอความตองการของนักเรียน ของครูหรือของสถานศึกษาแลวครูใหญกเ็ลือกที่จะไมเชื่อฟง

หรืออยางนอยก็พยายามหลบเลี่ยงกฎระเบียบดังกลาวของเขตพื้นทีก่ารศึกษาใหมากที่สุดเทาที่จะ

ทําได รายงานดังกลาวระบวุาครูใหญกําลังเสี่ยงที่จะถกูกลาวหาวาเปนผูฝาฝนกฎระเบียบและ

ปทัสถานทางวิชาชีพและขององคกรในขณะที่มุงตอบสนองความตองการของนักเรียน คณะครแูละ

ของสถานศึกษาโดยรวม การที่ครูใหญเลอืกการตัดสินใจที่อิงหลักจริยธรรมเชนน้ี เพราะรูสํานึกใน

ความสําคัญของนักเรียนและสถานศึกษา การตัดสินใจฝาฝนกฎเพื่อรักษาผลประโยชนของผูเรียนจึง

เปนสิ่งที่มิอาจเลี่ยงได 

                     ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองกระตุนใหผูอ่ืนมองเห็นถึงความจําเปนที่ตองมี 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยพยายามเรียกรองความสนใจและอธิบายใหเห็นแนวทางที่เปนไปได 

ผูนําพรอมที่รับความเสีย่งและกระตุนใหกาํลังใจผูอ่ืนใหเขามาริเริ่มการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา

เราจงึพบเห็นครูใหญมักจะเขามากระตุนใหกําลังใจครูทีริ่เริ่มทดลองวธิีสอนใหมๆ ที่สอดคลองกับ

ความตองการทางวิชาการของนักเรียน ครูใหญจะใหคําแนะนําและพยายามยั่วยุใหคนหาทางเลือก

ใหมๆ ทางการเรียนการสอนเพื่อใหนักเรียนไดประโยชนสูงสุด โดยครูใหญจะคอยชวยเหลือใหการ

กลาเสี่ยงของครูมีความปลอดภัยมากที่สุดครูใหญจะใหโอกาสแกครูในการพิจารณาเปลี่ยนแปลงดาน

การนําหลักสูตรมาใช ตลอดจนกระตุนใหลองปรับเปลี่ยนโครงสรางใหเหมาะสมขึ้น เชน การจัด

ขนาดของชั้นเรียน การจัดตารางเรียน เปนตน   

แมซซาเรลลาและกรุนดี (Mazzarella; & Grundy. 1989: 2) เห็นวาการที่ผูนําที่มี

ประสิทธผิล พยายามหลีกเลี่ยงกฎเกณฑดังกลาวมิไดหมายความวา ครูใหญทําตัวเหมือนผูรายแต

อยางใด เพราะทุกอยางที่ทาํยังคงอยูในกรอบกติกาแตเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงกวาแกนักเรียนและ

สวนรวม  

                   โครวสันและเมอริส (Crowson; & Merris. 1990: 40) กลาวถึงการทีผู่อํานวยการเขต

พ้ืนที่การศึกษาที่มีประสิทธผิลจํานวนไมนอยที่ลาออกจากตําแหนงกอนครบวาระพบวา คนเหลานี้

ตองการที่จะหลีกเลี่ยงกบัภาวการณเสีย่ง (Avoidance of risk)   
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                    เบคเกอรและคณะ (Méndez-Morse 1992; Becker,et al.  1971: 3) ระบุวาครูใหญ

ที่ประสบความสําเร็จรูสึกอึดอัดที่ตองใชชีวติอยูทามกลางขอจํากัดและอุปสรรคมากมายของระบบ

ราชการ จึงมีบอยครั้งที่คนเหลานี้ยอมรับวาตองฝาฝนคําสั่งตามสายงาน เพ่ือไปแสวงหาวธิกีาร

แกปญหาจากแหลงอ่ืนซ่ึงจะเปนที่ใดก็ไดที่มีศักยภาพและเกิดผลดีมากกวาพึ่งพาระบบแบบราชการ 

ผูนําสถานศึกษากระตุนใหกําลังใจคณะครูใหกลานําวธิีสอนแบบตางๆ มาทดลองใชเพ่ือใหไดวธิีสอน

ที่ดีที่สุดและสอดคลองกับความตองการทางวิชาการของนักเรียน   

เมนเดส มอส (Méndez-Morse. 1992: Online) กลาวถงึการเปนผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาในดานพฤติกรรมของการเปนผูที่กลาเสี่ยงวา ทั้งผูอํานวยการเขต

การศึกษาและครูใหญซ่ึงมีหนาที่ดานการนําและใหคําปรึกษาแนะนาํผูอ่ืนในกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษานั้นมีพฤตกิรรมของผูกลาเสี่ยง แตมีความรอบคอบและมีความคิดไป

ขางหนา (Fore thought) ยิ่งกวานั้นยังเปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเร่ิมสิ่งใหม และยังชวยสราง

สถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือเปนหลักประกันความปลอดภัยใหแกผูใตบังคับบญัชาอีกดวย  

  จากแนวคิดตางๆที่กลาวมาสรุปไดวา การเปนผูที่กลาเสี่ยง หมายถึง การนําและ

การใหคําปรึกษาที่เปนไปไดแกบุคลากร กลาลองผิดลองถูกโดยใชความรอบคอบ มีความคิดไป

ขางหนา เปนผูกระตุนผูอ่ืนใหทําการริเริม่สิ่งใหมๆ และชวยสรางสถานการณแวดลอมตางๆ เพ่ือให

หลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยแกบุคลากรอยางทั่วถึง  

 

                        ขอมูลสถานภาพของบุคลากร 

          ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรตนทีเ่กี่ยวของ 2 ตัว คือ ประสบการณ 

การทํางาน และภูมิลําเนา 

 

       ประสบการณการทํางาน  

ไดมีผูทําการวจัิยโดยใชประสบการณการทํางานเปนตวัแปร ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอ

โดยสังเขป ดังน้ี มาลี บุญเกต ุ(2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพการบริหารงานสูความเปนเลิศ: 

กรณีศึกษาโรงเรียนเจียไช อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี พบวาความคดิเห็นของครูที่มี

ประสบการณการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นวาการบริหารงานสูความเปนเลิศของโรงเรียนใน

แตละองคประกอบและโดยรวมไมแตกตางกัน สุจรรยา ใจหาญ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาการ

ปฏิบัติงานของครูดานการวัดและประเมินผลตามหลักสตูรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2544  

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 1 พบวา ครูที่มีประสบการณ 
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การปฏิบัติงานแตกตางกันมีการประเมินผลการเรียนตามกลุมสาระ ดานการอาน การวิเคราะห 

กิจกรรมดานผูเรียนไมแตกตางกัน ณัฐิดา แสนสิงห (2548:  290 – 294)ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคติ

ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอคุณลักษณะผูนําของกลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษา จังหวัดนครราชสีมา เขต 1 พบวา ผูใตบังคับบญัชาที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติ

ราชการตางกนั มีทัศนคตใินดานคุณลักษณะผูนําของกลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของตน

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ ลัดดาวัลย วเิศษภูติ (2549: 76) ที่

ศึกษาเกีย่วกบัคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาทีพึ่งประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียน

สฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา จันทบุรี เขต 1 พบวาครูผูสอนที่มีประสบการณการ

ทํางานตางกันมีทัศนคติเกีย่วกบั คุณลักษณะของผูบรหิารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตาง

กัน และสอดคลองกับประวติร โหรา  (2551:  143-144) ที่ไดศึกษาคณุลักษณะผูนําของผูบริหาร

หญิงตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร จากการเปรียบเทยีบ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลกัษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี

ราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณลักษณะผูนําแบบมุงคนแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิและโกสุม ผือโย (บังอร ไชยเผือก.  2550: 50-51; อางอิงจากโกสุม ผือโย.  

2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารและครูโรงเรียน

เอกชน ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 พบวาครทูี่มี

ประสบการณการทํางานตางกัน มีบทบาทในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  

 

ภูมิลําเนา 

จากการสํารวจบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ผูวิจัยพบวา บุคลากรมี

ภูมิลําเนา หรือสถานที่ที่เกดิแตกตางกันซ่ึงสงผลตอความหลากหลายทางวัฒนธรรม เชื้อชาติ 

สัญชาติ ศาสนา ภาษา เปนตน ซ่ึงคอรีเตส (ณิอร สุทธิสวาท.  2552: 12; อางอิงจาก Coretes. 

1996: ไมปรากฏเลขหนา) กลาววาโรงเรียนทุกแหงจําเปนตองมีการศึกษาเกีย่วกบัความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรมอยางหลีกเลี่ยงไมได สวนกอลนิคและชนิ (ณิอร สุทธิสวาท.  2552: 12; อางอิงจาก 

Gollnick; & Chinn. 1994: ไมปรากฏเลขหนา) ระบุวา ทุกคนมีวัฒนธรรม เพราะวัฒนธรรมเปน

วิถีทางของการรับ ความเชือ่ การตัดสิน และการปฏบิตัิของแตละคนในโรงเรียนมีวัฒนธรรมของ

ตนเองที่อาจแตกตางกัน ซ่ึงเนื่องมาจากภูมิลําเนาของบคุคล ที่อาจมีความแตกตางกันทางเชื้อชาติ 
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ศาสนา ความแตกตางทางสภาพภูมิศาสตร ฯลฯ และปฏิสัมพันธระหวางความรูเกีย่วกับตนเองใน

เรื่องตางๆ  

 นอกจากนี้ผลการวิจัยของนงนุช เอ่ียมสวัสดิ์ (2547: 99) พบวาโรงเรียนเอกชนทีมี่

ประเภทของครูตางกัน โดยแบงประเภทของครูเปนครูชาวไทยและครชูาวตางชาติ มีความพึงพอใจ

ในดานสภาพแวดลอมการทํางานและดานศักดิ์ศรีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของพัชรินทร วัชรกติตานนท (2551: 106) ที่พบวา

บุคลากรที่อยูในประเภทของบุคลากรตางกัน โดยแบงประเภทบุคลากรเปนชาวไทยและชาวตางชาติ

มีการปฎิบัติงานการใชหลักสูตรภาษาและวัฒนธรรมไทย โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานงานดําเนินการเรียนการสอนตามหลักสูตร 

และดานงานสนับสนุนและสงเสริมการใชหลักสูตร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

             สรุปจากที่ไดกลาวมาผูวิจัยจึงไดนําประสบการณการทาํงานและภูมิลําเนาของบุคลากรมา

กําหนดเปนตวัแปรตน 

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

    งานวิจัยในประเทศ  

    ภิรมย ถินถาวร (2550: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธ สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 กลุมตวัอยางเปนขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธ สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 177 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผลการวจัิยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครูโรงเรียนในอําเภอบานโพธ สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปหานอยได

ดังน้ี การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน

การใชปญญา ผลการวิจัยยงัพบอีกวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม 

การรับรูของขาราชการครูแยกตามเพศและประเภทของสถานศึกษา ไมแตกตางกนั 

 ขวัญชยั จะเกรง (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม โดยศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

สถานศึกษา ระดับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา และศึกษาความสัมพันธ
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ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา ใหกลุม

ตัวอยางเปนครูปฏิบัติหนาทีก่ารสอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชัน้ที่ 3-4 สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาสมุทรสงคราม จํานวน 225 คน โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาทกุดานอยูในระดับมาก การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศกึษาดังกลาวทุก

ดานอยูในระดบัมากเชน เม่ือพิจารณาความสัมพันธพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากบัการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษา มีความสัมพันธกันอยูในระดับสูง 

 

   งานวิจัยตางประเทศ  

            ชูประกิต (Cheaupalakit. 2002: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะทาง

ประชากรศาสตรของผูบริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษาไทย และเพื่อศึกษารูปแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหารเหลานี้ และการรับรูของผูบริหารเหลานี้เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ภาวะผูนําของตนตอการปฏบิัติหนาที ่ซ่ึงกลุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ีเปนผูบรหิาร จํานวน  

556 คน (แบงเปนชาย 407 คน และหญิง 151 คน) โดยผูวิจัยใชแบบสอบถาม Multifactor 

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

ขอมูล ซ่ึงผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 51 ป สําเรจ็การศึกษาระดบัปริญญาเอกจาก

สถาบันอุดมศกึษาในตางประเทศ มีตําแหนงทางวิชาการ (รองศาสตราจารย) และทาํงานใน

สถาบันอุดมศกึษามากกวา 21 ป และกอนที่จะดํารงตําแหนงบริหาร กลุมตัวอยางสวนใหญมี

ประสบการณการดํารงตําแหนงทางบริหารไมนอยกวา 9 ป ทั้งน้ี กลุมตัวอยางสวนใหญไมเคยผาน

หลักสูตรการอบรมดานภาวะผูนํา โดยผูบริหารชายไมมีบุคคลที่เปนแบบอยางสําหรับการปฏิบตัิงาน 

นอกจากนี้ ยังพบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน (เพศ และระดับตาํแหนง) สงผลตอ

รูปแบบภาวะผูนําแตกตางอยางมีนัยสําคัญ อีกทั้งผูบริหารหญิงจะใชองคประกอบของ Total 

Transformational ในระดับมากกวาและองคประกอบ management by exception ในระดับนอยกวา

ผูบริหารชาย 

สุวรรณชิน (Suwannachin. 2003: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

รูปแบบภาวะผูนํา คานิยมทางวัฒนธรรม และผลการดําเนินงานของสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศ

ไทย ซ่ึงมีวัตถปุระสงคเพ่ือศกึษาความสัมพันธระหวางรปูแบบภาวะผูนํา คานิยมทางวัฒนธรรม และ

ผลการดําเนินงานของสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศไทยโดยใช Multifactor Leadership 
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Questionnaire (MLQ) เพ่ือวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และใชมาตรวัดของ ดอรฟแมนและโฮเวลล 

(Dorfman and Howell) ในการประเมินคานิยมทางวัฒนธรรม ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ 

บุคลากรของสถาบันอุดมศกึษาในประเทศไทย โดยทําการสุมตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 359 คน ผล

การศึกษาพบวา ทุกมิติของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิต ิ2 ดานของภาวะผูนําแบบ

แลกเปลีย่น คอื มิติดานการใหรางวัล และมิติการจัดการ ตามความคาดหวงัแบบเชิงรุก  

มีความสัมพันธเชิงบวก ตอผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาไทย ในขณะที่มิติการจัดการ

ตามความคาดหวังแบบเชิงรับของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกลบัมีความสัมพันธเชิงลบตอความ

พยายามเกินกวาระดับปกต ิและการรบัรูตอประสิทธภิาพของผูนําของผูใตบังคบับัญชา และพบวา 

การหลีกเลี่ยงตอความไมแนนอนมีความสัมพันธเชิงบวกตอภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิต ิ 

2 ดานของภาวะผูนําแบบแลกเปลีย่นซึ่งไดแก มิตดิานการใหรางวัล และมิติการจัดการตาม 

ความคาดหวงัแบบเชิงรุก การรวมเปนหมูคณะมีความสัมพันธเชิงบวกตอองคประกอบของภาวะ

ผูนําแบบเปลีย่นแปลง คือ อิทธิพลเชิงอุดมคติการจูงใจที่นําไปสูแรงบันดาลใจและการกระตุนเชงิ

สติปญญา ความรูสึกเกี่ยวพันเชิงครอบครวัมีความสัมพันธเชิงบวกตอการกระตุนทางสติปญญา ซ่ึง

เปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิติดานการใหรางวัล และมิติการจัดการ

ตามความคาดหวังแบบเชิงรุกของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและ

ความรูสึกเกี่ยวพันเชิงครอบครัว มีความสัมพันธเชิงบวกตอตวัแปรตามทั้งสาม การรวมเปนหมูคณะ

มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพยายามเกินกวาระดับปกต ิและการรับรูตอประสทิธิภาพของผูนํา

ของผูใตบังคบับัญชา นอกจากนี้ ความหางไกลตออํานาจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลในระดับปานกลางตอ

ความสัมพันธระหวาง มิติการใหรางวัลและมิติความพงึพอใจตอภาวะผูนํา และความสัมพันธระหวาง

มิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรับและตอความพยายามเกินกวาระดับปกติของ

ผูใตบังคับบญัชา และประเดน็สุดทายคือ คุณลักษณะของความเปนเพศชายมีอิทธพิลในระดับ 

ปานกลางตอความสัมพันธระหวางมิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรบั และตอ 

ความพยายามเกินกวาระดบัปกตขิองผูใตบังคบับัญชา 

คอลฮุน  (Calhoun. 2004: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับ ยุทธศาสตรการใชภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความสําเร็จในการบรูณาการระบบ

เทคโนโลยี การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือที่จะระบยุุทธศาสตรการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ในโรงเรียนทีป่ระสบความสําเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลย ีตามความเขาใจของผูอํานวยการ

โรงเรียนรัฐบาลประจําอําเภอในมลรัฐแคลฟิอรเนีย นอกจากนี้ยังตองการที่จะระบุระดับความเขาใจ
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และการเล็งเห็นถึงความสําคัญของการใชระบบเทคโนโลยี ของผูอํานวยการอีกดวย วธิีการ

ดําเนินการวิจัย เริ่มจากการออกแบบสอบถามเพื่อจะทําการสํารวจผูอํานวยการจํานวน  

16 โรงเรียนแลวสรุปคําตอบออกมาในรูปแบบการพรรณนา ตอจากนั้นจึงทําการศึกษาในเชิงลึกโดย

การใชแบบสมัภาษณกับผูอํานวยการจากจํานวน 6 โรงเรียน การออกแบบเครื่องมือในการวิจัยทัง้  

2 แบบน้ีมีการกําหนดรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 7 อยางไดแก วิสัยทศัน การกระจาย

วิสัยทศัน การกระจายความเปนผูนํา การวางแผนกลยทุธหรือการคดิเชิงระบบ ความเขาใจใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลง การกลาเสี่ยงหรือการกลาเผชิญกับสถานะการณปจจุบัน และการกระตุน 

การดลใจ การเปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการมีการใชยุทธศาสตร

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 อยางเพียงแตอาจจะมากนอยไมเทากัน ขอคนพบในเชิงลึกพบวา 

วิสัยทศัน การกลาเสี่ยงหรือการกลาเผชญิกับสถานะการณปจจุบัน และการกระตุน การดลใจ การ

เปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน เปน 3 กลยุทธที่ผูอํานวยการเห็นวาสาํคัญมากและใชบอยที่สุด 

นอกจากนี้ยังคนพบอีกวา ผูอํานวยการทุกคนตางตระหนักในทักษะ หรือความสามารถในการใช

ระบบเทคโนโลยี เพียงแตไมตองถึงกับจะตองเปนผูเชีย่วชาญเสียเอง และผลจากการวิจัยพบวา 

ผูอํานวยการสวนใหญ สามารถใชเทคโนโลยีระดับการรับสงขอมูลขาวสารทางอเิล็คตรอนิกสไดเปน

อยางดี 

เวอร (Wirth. 2004: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําตนเองและ

การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงตนเอง และความเปนไปไดในการเสริมพลังบุคลากรสําหรับการปฏิบตัใิน

การเปลี่ยนแปลงขององคกรอยางฉับพลัน เปนการศกึษาเพื่อทดสอบสมมติฐานในเรื่องความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําตนเองและการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงตนเอง และความเปนไปไดในการเสริมพลัง

บุคลากรสําหรับการปฏิบตัใินการเปลี่ยนแปลงขององคกรอยางกระทันหัน สวนหนึ่งของการวิจัยน้ีมี

การปรับปรุงคาํถาม (RSLQ) ที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําตนเอง มีการตรวจสอบใหแนชัดวามีการเพิ่มความ

หลากหลายในกลุมอายุของประชากรมากกวาการศึกษาในครั้งกอนๆ จากปจจัยที่มีทั้งหมด 8 ปจจัย

พบวามีหน่ึงปจจัยที่ไมสอดคลองกับการวิจัยที่ผานมา จึงมีการเพิ่มความแตกตางใหเครื่องมือที่ใชใน

การวิจัยน้ีในเรื่องที่เกี่ยวกับการริเริ่มภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงดวยตนเอง โดยการหาความสัมพันธ

ระหวางโครงสรางทั่วไปของภาวะผูนําตนเองกับการริเริ่มภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการหา

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการตั้งเปาหมายของตนเองในภาวะผูนําตนเองและสวนประกอบของ

การมอิีทธิพลที่สูงขึ้นและเปนแรงจูงใจใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวาทั้งสามสวน

ที่กลาวมามีความสัมพันธกนั จากงานวิจัยน้ีเปนการสรางรากฐานสําหรับการศึกษาในครั้งตอไป ถึง

การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะกระตุนไปถึงการแสวงหาการกําหนดเปาหมายของ
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ตนเองใหเชื่อมโยงกับเปาหมายขององคกร นอกจากนี้ความรูที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง ภาวะ

ผูนําตนเองและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตลอดถึงการเสริมพลังอํานาจใหกับบุคลากร สามารถเปน

พ้ืนฐานสําหรับโปรแกรมการพัฒนาองคกรและการพัฒนาบุคลากร ทีอ่าจจะตอบสนองโลกแหง 

การเรียนรูที่ถอืเปนธรรมเนยีมปฏิบัตใินชวีิตประจําวันของคนในสมัยปจจุบันไดมากขึ้น 

ฮากอวสกี (Hagovsky.  2004: Abstract) ศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนําและ 

การเรียนแบบสหศึกษา เปนกรณีศึกษาที่วิทยาลัยเชสนัทฮิลล ซ่ึงเปนหนึ่งในอีกหลายๆ วทิยาลัยที่

เปนวิทยาลัยสตรี ที่มีขนาดเล็กและเปดสอนเฉพาะวิชาศิลป วรรณกรรมและศาสนานิกายคาทอลิก 

โดยการใชการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอนของคอตเตอร (Kotter. 1996: 35-145) ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี  

1) สรางความจําเปนอันเรงดวนวาทําไมองคกรจึงตองเปลี่ยนแปลง โดยการนําปญหามากําหนด

วิสัยทศัน หรือความคาดหวังวาอยากเหน็ปญหาลดลงแคไหน เพียงใด เพราะในการดําเนินกิจกรรม

ขององคกรตามปกติน้ันยังกาํลังเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 2) กําหนดทีมเจาภาพ ที่

เหมาะสม เพ่ือแกไขปญหา โดยการสรางสัมพันธภาพใหเกิดทีมทํางานที่มาจากความหลากหลาย

ดวยความสามารถของผูปฏิบัติ 3) ถายทอดวิสัยทศันและปรึกษาหารือกับทีมเจาภาพ เพ่ือใหเกิด

ความเขาใจทีต่รงกัน เปนการพัฒนาวิสัยทัศนไปสูขั้นปฏิบัติ 4) สรางความกระตือรือรนใหเกิดขึ้นใน

หมูเจาหนาที่ โดยใชการสื่อสารที่มีการทบทวนถึงวิสัยทัศนในการเปลี่ยนแปลงบอยๆ และตองทํา

อยางเต็มกําลงั 5)  มอบอํานาจใหทมีเจาภาพอยางเพียงพอ เปนการเสริมพลังอํานาจใหกับผูที่

พยายามลงมือกระทําการเปลี่ยนแปลงจนสําเร็จตามเปาหมาย โดยการยกยองและตอบแทนในรูป

ของรางวัลที่เหมาะสม 6) รีบนําผลงานที่เกิดขึ้นไปประกาศชัยชนะ เพ่ือจูงใจใหบุคลากรมุงม่ันยิ่งขึ้น 

7) รวบรวมผลสําเร็จในแตละขั้นตอนเขาดวยกันและขยายผลไปยังเรื่องใหมๆ ตอไป 8) หยั่งราก 

การปรับตวัใหทันการเปลี่ยนแปลงใหเปนวัฒนธรรมขององคกร ผลการวิจัยพบวา หัวใจของการ

เปลี่ยนแปลงอยูที่ผูนําหรือผูบริหารระดับสงูเปนผูมีวสิัยทัศนและสามารถสงผานวิสัยทศันเหลาไปสู

ผูบริหารระดับกลางและระดับปฏิบตัิการไดอยางสมบูรณ จึงจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได 

 อินกริด (Ingrid. 2005: บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของผูอํานวยเพลง

ของวงดนตรีสากลบรรเลง โดยนักวิทยากรที่เปนผูนําตองมีทักษะทั้งดานศิลปะดนตรีและการจัดการ

องคกรที่สมดุลกัน และภาวะผูนําแบบคณุลักษณะพิเศษ ซ่ึงผูอํานวยเพลงตองบริหารทักษะดงักลาว

ซ่ึงมีความสําคัญเทาเทียมกัน เพ่ือสรางภาวะผูนําทั้งในสวนของการควบคุมวงขณะอยูบนแทนและ

การจัดการองคกร ซ่ึงจุดเดนของการวิจัยฉบับน้ีคือ เปนการวิเคราะหภาวะผูนําของผูอํานวยเพลง

ผานแนวคิดการพัฒนาองคกร ซ่ึงเปนการศึกษาทีไ่มเคยมีมากอน โดยผูวิจัยใชวธิีวจัิยเชิงคุณภาพ

เพ่ือศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของผูอํานวยเพลงขณะที่อยูบนแทนของการอํานวยเพลง โดย
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ใชการสัมภาษณ 28 กลุมตัวอยาง และการสํารวจผูอํานวยเพลงและการแสดงดนตรีบรรเลง จํานวน 

80 รายการ ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยเพลงที่มีภาวะผูนําที่มีประสทิธิภาพจะมีทกัษะรวมกัน 

สําหรับภาระงานสวนใหญของการแสดงดนตรีบรรเลงจะเกี่ยวของกับทุกอยางของสมาชิกในวงดนตรี

ที่มีทรัพยากรพรอม ภาระงานของผูอํานวยเพลงจะมุงเนนหนักที่ประเด็นดานศิลปะ ที่สัมพันธกับ

กําหนดการ รูปแบบ และการพัฒนาการแสดง ในขณะที่วงดนตรขีนาดเล็ก ซ่ึงขาดแคลนบุคลากร

และทรัพยากร ผูอํานวยเพลงตองดําเนินการภาระงานอื่นๆ ดวยดังน้ัน ผูอํานวยเพลงจึงจําเปนตองมี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางความสมดุลระหวางความเปนศิลปะ ทักษะดานองคกรและ

ภาวะผูนําใหเกิดขึ้น ทั้งน้ีคุณลักษณะพิเศษของผูนําถือวาเปนองคประกอบที่สําคญัที่สุดของภาวะ

ผูนําของผูอํานวยเพลง ที่นอกเหนือไปจากคุณลักษณะดานความเปนเลิศทางศิลปะดนตร ีซ่ึงเปนตัว

จุดประกายและผลักดันใหการแสดงดนตรีดําเนินไปดวยดี 

เบอรนารด ( Bernard.  2006: 277-293) ไดทําวิจัยเรื่อง การทบทวนภาวะผูนําและ 

การเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษาภาวะผูนําที่ประสบความสําเร็จและผลกระทบในการเปลี่ยนสภาพ

โรงเรียน เปนกรณีศึกษาโรงเรียนฟลิก ฮอลท (Felix Holt School) โดยวิธีการเกบ็ขอมูลจากรายงาน

ขององคกรรับรองมาตรฐานและประกันคณุภาพแหงชาติ (Ofsted) และเอกสารประเภทอื่นๆ ที่

เกี่ยวของตั้งแตป ค.ศ.1986 ถึง ค.ศ. 2003 และป ค.ศ.1999 และ ค.ศ. 2003 ผูวิจัยไดเขาไปทํา

หนาที่เปนที่ปรึกษาของโรงเรียน และไดทําการสัมภาษณกลุมตวัอยางที่เปนขาราชการในพื้นที่ คณะ

ครูและพนักงานฝายปกครอง นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดทําการสังเกตการเรียนการสอนและการจัดทํา

รายงานนําเสนอครูใหญและเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือทีจ่ะคนหาวาโรงเรียนฟลิก ฮอลท มีการเพิ่มประ

สิทธิในทุกดานอยางตอเน่ืองภายใตการบริหารของครูใหญคนปจจุบันดวยการใชภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงอยางไร จากการศึกษากรณีศึกษาของโรงเรียนฟลิก ฮอลท ไดขอคนพบวาโรงเรยีนฟ

ลิก ฮอลท สามารถเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมไดอยางแตกตางดูไดจากในระยะเวลา 12 ปของการ

ขับเคลื่อนโดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีจํานวนเปอรเซนตของนกัเรียนที่สอบผานขอสอบ

มาตรฐานแหงชาติในระดับ A Level เพ่ิมจาก 20% เปน 50% และมีจํานวนนักเรียนสมัครเขาเรยีน

เพ่ิมขึ้นเปน 2 ถึง 3 เทา ผลการวิจัยพบวา ทั้งน้ีเน่ืองมาจากคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

ที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศและวัฒนธรรมของการทํางานขององคกร 

โจนาธาน ( Jonathan. 2007: Abstract) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําทางการศึกษาในบริบท

การเปลี่ยนแปลงของสังคมแอฟริกาใต ในการวิจัยน้ีมุงศึกษาประเด็นภาวะผูนําทางการศึกษาใน

บริบทการเปลีย่นแปลงของสังคมแอฟริกาใตไปสูยคุประชาธิปไตยหลังยุคการแบงแยกคนตามความ

แตกตางของสีผิว การศึกษาในครั้งน้ีมุงเปาหมายที่ผูนําที่กลาทาทายและพรอมทีจ่ะเผชิญกับ 
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ความยากลําบาก จากการสัมภาษณของผูนําทางการศกึษาจํานวน 3 คน ซ่ึงเปนคนผิวขาว 2 คน 

และเปนคนผวิดํา 1 คนโดยเปนผูที่มีความเขาใจในความซับซอนและเปนผูที่กลาทาทายกับการ

เปลี่ยนแปลงที่ตองตอสูกับวัฒนธรรมดั้งเดิมของสังคม ชุมชนหรือแมแตความคาดหวังของสถาบัน 

ผูนําทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันในเรื่องการหลอหลอมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นตองอาศัย 

คุณลักษณะพืน้ฐานของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ควรมี 5 ประการดังน้ี  1) ความชอบธรรม 2) การ

เขาใจในเพื่อนมนุษยโดยเฉพาะผูที่ออนแอกวา 3) ความรูสึกในการรวมเชื้อชาติ 4) ความเขา

ใจความซับซอนทางการเมือง และ5) ความเขาใจในความตองการทีจ่ะเติบโตของแตละบุคคล จาก

การศึกษาเขาไดขอคนพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มักจะตามมาดวยปญหาทีจ่ะตองพิสูจนอีก

มากมาย และจากกรณีศึกษาจากผูนําทั้งสามรายที่กลาวมา สามารถกอรูปแบบทางความคิดเกี่ยวกับ

คุณลักษณะภาวะผูนําในยคุหลังสังคมแหงความขัดแยง ไดดังน้ี 1) บริบทเปนตัวกาํหนดคุณลักษณะ

ของภาวะผูนําผูนํา 2) ผูนําควรใหความสาํคัญกับความซับซอนของงานมากกวาการแสดงความเปน

คนที่มีอํานาจเหนือคนอ่ืน 3) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกบัสิ่งใหมๆ และพรอมที่จะรับ

การเปลี่ยนแปลง 4) ผูนําไมนําความขัดแยงระหวางบคุคลมาทําใหการตัดสินใจที่ตั้งอยูบนความถูก

ตองเปลี่ยนไป 5) ผูนําไมควรนําความเชื่อสวนตวัมาเปนขอจํากัดในการตัดสินใจตางๆ 6) ผูนําควรมี

บุคลิกที่นาเชือ่ถือในดานคุณธรรมที่เดนชัดมากกวาคณุสมบัติดานอ่ืน 7) ผูนําควรมีความสามารถใน

การประนีประนอม เพ่ือใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ  

สรุปไดวา งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งในและตางประเทศ พบวา 

การบริหารจัดการสถานศึกษาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการจัดการสถานศึกษาอยางมีประสิทธภิาพ 

และเกิดประสทิธิผลสูงสุดตอภารกิจของสถานศึกษา รวมทั้งผูที่เกี่ยวของและผูทีมี่สวนไดสวนเสียน้ัน 

ผูบริหารสถานศึกษาตองมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

สามารถนํามาประยุกตใชกบัองคกรตางๆ ไดดีโดยเฉพาะสถานศึกษา นอกจากนี้ภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงยังมีอิทธพิลตอความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอีก

ดวย อยางไรก็ตาม ผูวิจัยมีความเห็นวาคงจะตองมีการศึกษาวิจัยและพัฒนาเรื่องภาวะผูนําแหง 

การเปลี่ยนแปลงตอไปอีก เน่ืองจากเราอยูในยุคของการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  ในการวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา

คนควาตามขัน้ตอน ดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

   ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ไดแกบุคลากรที่ปฏบิัติหนาที่ดานการเรียนการสอนใน

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

 

    กลุมตัวอยาง 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรทีป่ฏิบัติหนาทีด่านการเรียนการสอนใน

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 โดยเลือกแบบเจาะจง จํานวน 70 คน  

 

ตาราง 1 จํานวนกลุมตวัอยางจําแนกตามภูมิลําเนาของบุคลากร 
 

ภูมิลําเนา กลุมตัวอยาง 
(คน) 

เอเชีย 32 
อเมริกา 23 
ยุโรป 15 
รวม 70 
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

    เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา มี 2 ชุด คือแบบสมัภาษณและแบบสอบถามความ

คิดเห็นของบุคลากรที่ปฏบิตัิหนาที่ดานการเรียนการสอนในโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ 

เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงผูวิจัยสรางขึน้เอง ดังน้ี 

   ชุดที่ 1 เปนแบบสัมภาษณ ใชสัมภาษณความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสยัทัศน 

การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอ

ทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนกัฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

   ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของบุคลากรซึ่งเปนแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศกึษา 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสาร 

และนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสีย่ง เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สดุ ซ่ึง

มีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี  

    ระดับมากที่สุด มีคาเทากับ  5 คะแนน 

     ระดับมาก  มีคาเทากับ  4 คะแนน 

    ระดับปานกลาง มีคาเทากับ  3 คะแนน 

    ระดับนอย  มีคาเทากับ  2 คะแนน 

    ระดับนอยที่สุด มีคาเทากับ  1 คะแนน 

    ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

 

 

 

 



70 

 

              ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 

   ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือที่เปนแบบสัมภาษณและแบบสอบถามตามขั้นตอน ดังน้ี 

     1. ศึกษาความรูพ้ืนฐาน หลักการ แนวคิดจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะดานทั้ง 6 ดาน คือ การเปนผูมี

วิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญ

ตอทรัพยากรมนษุย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง 

ซ่ึงไดกําหนดเปนนิยามศัพทและกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

     2. สรางแบบสัมภาษณบุคลากรเพื่อศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพและรวบรวมขอมูลเพ่ือประกอบการจัดทําแบบสอบถาม โดย

สัมภาษณบุคลากรดวยการเลือกบุคลากรที่มีภูมิลําเนาตางกันกลุมละ 2 คน รวมทั้งหมด 6 คน  

     3. สรางแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท (Likurt’s Scale) ตามหลักการ

และวธิีการสรางแบบสอบถาม วิเคราะหการสรางแบบสอบถามโดยใชขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ

มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมทั้ง 6 ดาน 

     4. นําแบบสอบถามฉบับราง ใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจทานความสมบูรณ แลว

ไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยหาคา

ดัชนีความสอดคลอง (Index of Item-Objective Congruence, IOC) ไดขอคําถามที่มีคา 0.60-1.00  

         ผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาประกอบดวยบุคคลดังตอไปน้ี 

4.1 รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์ คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  

ภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

4.2 รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน ขาราชการบํานาญ ภาควิชาการวัดผลและ

วิจัยการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

4.3 อาจารย ดร.พิเชษฐ จับจิตต หัวหนาสถาบันวิทยาศาสตร สํานักวิชาการและ
มาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4.4 อาจารย ดร.ปราโมทย ผิวเงิน อาจารยประจํา สาขาภาควิชาพื้นฐานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

4.5 อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย ผูอํานวยการสํานกับริหารยุทธศาสตรและ 

บูรณาการการศึกษากรุงเทพมหานคร 

     5. นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญมาปรับปรงุแกไขตามคําแนะนํา 

โดยผานอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาเห็นชอบ 
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     6. แปลแบบสอบถามเปนภาษาอังกฤษ 

     7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขและแปลเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try-out) กับ

บุคลากรของโรงเรียนนานาชาติสาทรใหม ซ่ึงมีลักษณะคลายโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ

จํานวน 30 คน เปนบุคลากรชาวไทย 15 คนและบคุลากรชาวตางประเทศ 15 คน เพ่ือหาคาความ

เชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  

ของครอนบาค (Cronbach. 1974: 202) ไดคาความเชือ่ม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.98 

     8. นําแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อม่ันแลว ไปจัดทําเปนชุดแบบสอบถามฉบบั

จริงสําหรับใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกบักลุมตวัอยาง 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

      ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง ตามวิธกีารและ

ขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความรวมมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

2. ผูวิจัยขออนุญาตผูอํานวยการโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ เพ่ือขอความรวมมือ

บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงไดแกบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ดานการเรียน

การสอนอยูในปการศึกษา 2552 

3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณบุคลากรที่มีภูมิลําเนาจากเอเชีย อเมริกาและยุโรปกลุมละ 

2 คนเพื่อใชเปนขอมูลและแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

4. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บดวยตนเองตามกําหนดเวลาที่นัดหมายไว 
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนเปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งสิ้นจํานวน 70 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 

 

4. การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 

   ผูวิจัยจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 

4.1 แบบสัมภาษณ ใชการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis)  

            4.2  แบบสอบถาม ผูวิจัยนําแบบสอบถามทีไ่ดคืนมาทั้งหมด มาจัดกระทําดังน้ี 

4.2.1 ตรวจสอบความสมบรูณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมด แลว 

คัดไวเฉพาะฉบับที่มีความสมบูรณครบถวนทุกตอน 
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           4.2.2 แยกแบบสอบถามชุดภาษาไทย และชุดภาษาอังกฤษ ออกจากกัน 

           4.2.3 ลงรหัสเลขหมายแบบสอบถามแตละฉบับตามจํานวนกลุมตัวอยางทีต่อบ

แบบสอบถามแลวดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  

       4.2.4 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

ดังตอไปน้ี 

              1) การศกึษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หาคาเฉลี่ย ( X) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D) วิเคราะหขอมูลโดยรวม รายดานและรายขอและจําแนกตามตวัแปรตน เพ่ือนําเสนอ

เปนตารางประกอบความเรยีง และในการแปลความหมายใชเกณฑการวิเคราะหคาเฉลี่ยตามเกณฑ

ของประคอง กรรณสูต (2540: 73) ดังน้ี 

                  คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับมากที่สุด 

                               คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับมาก 

                              คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง 

                  คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับนอย 

                  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง พฤติกรรม/การปฏิบัตขิองผูบริหาร

สถานศึกษา อยูในระดับนอยที่สุด 

               2) การเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ใชสถิติ One-Way 

ANOVA (One-way Analysis of Variance) ทดสอบตวัแปรประสบการณการทาํงานและภูมิลําเนา 

ในกรณีที่พบวามีความแตกตางกันดําเนินการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธี LSD  

(Fisher's Least – Significant Different)       

          3) แบบสอบถามปลายเปด วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา 

(Content Analysis)   
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี 

1.  สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

1.1  คาความถี่ (Frequency) 

1.2  คารอยละ 
1.3  คาเฉลี่ย ( X)  

1.4  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2. สถิติหาคุณภาพของเครื่องมือ ไดแก คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ

แบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Conbach’s Alpha Coefficient) 

3.  สถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

ทดสอบความแตกตางของประสบการณการทํางานและภูมิลําเนาใช One Way 

ANOVA (One-way Analysis of Variance) และเม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิจึง

ดําเนินการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวธิี LSD (Fisher's Least – Significant Different)       
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยในครั้งน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยกําหนดสัญลักษณ ใน 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 

สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  แทน คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 

 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 df แทน ระดับชั้นแบงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution  

P แทน คาความนาจะเปนที่คาสถติทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชองปฎิเสธสมมตฐิาน 

* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 

ตอนที่ 1   การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา               

ตอนที่ 2   การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด 

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร  

          ตอนที่ 3   การเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จําแนกตามตวัแปรประสบการณ

การทํางานและภูมิลําเนา  

ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ 

 

 

 

X
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามตวัแปรทีศ่ึกษา  

 

ตาราง 2 จํานวนและคารอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 

 

ตัวแปรที่ศึกษา      จํานวน   รอยละ 

ประสบการณการทํางาน 

 นอยกวา 1 ป                            11    15.70  

 1-3 ป       27    38.60 

 มากกวา 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 พบวา บุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ในโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ  

ปการศึกษา 2552 ทั้งหมดจํานวน 70 คน สวนใหญมีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป จํานวน 

32 คน คิดเปนรอยละ 45.70 กลุมตัวอยางสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูในแถบเอเชียจํานวน 33 คน  

คิดเปนรอยละ 47.20 
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  ตอนที่ 2 การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด 

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง  

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ โดยรวม 

 

 

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง                                 ระดับความคิดเห็น 

                                                                                             S.D.    แปลผล 

 

ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน         3.86              .80        มาก

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู     3.99               .70       มาก

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย     3.80              .82       มาก

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง       3.85              .90        มาก

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก                 3.78              .88       มาก

ดานการเปนผูที่กลาเสี่ยง                 3.84              .85       มาก 

 

รวม            3.86    .75      มาก 

 

จากตาราง 3  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพโดยรวม อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลีย่

สูงสุด สามลําดับไดแก ดานการมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู(     = 3.99               

S.D. = .69)  ลําดับสองไดแก  ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน(    = 3.86, S.D.  =  .80) ลําดับสามไดแก   

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง ( X  = 3.85, S.D.  =  .90) 

 

X

X

X
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง  

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน เปน  

     รายดานและรายขอ 

 

        

ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน           ระดับความคดิเห็น 

                   X                 S.D.      แปลผล 

 

ผูบริหารมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายการดําเนินงาน      

     ไดอยางมีประสิทธิภาพ       3.94      .80 มาก 

ผูบริหารถายทอดวิสัยทศันแกบุคลากรทกุคนของโรงเรียน 

     จนสามารถนําไปสูการปฏิบัติได    3.84  .94 มาก 

ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัตงิานของโรงเรียน 

     เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว     3.87  .90 มาก 

ผูบริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศนกับบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือให 

     บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว     3.94  .91 มาก 

ผูบรหิารสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบตัิจนบรรลุเปาหมาย 

     ตามแผนที่กําหนดไว     3.76  .97 มาก 

ผูบริหารสามารถบริหารจัดการเพื่อใหบุคลากรเขาใจและ 

     ปฏิบัติไดตรงเปาหมายที่วางไว    3.81  .91 มาก 

รวม          3.86              .80 มาก 

 

จากตาราง 4  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูมีวิสัยทศันทั้งรายดานและรายขอ อยูใน

ระดับ มากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ สามลําดับไดแก ผูบริหารมีการกําหนดแผนงาน  

และเปาหมายการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (     = 3.94,  S.D. = .80) ลําดับสอง 

ผูบริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศนกับบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือใหบรรลเุปาหมายที่กําหนดไว 

( X= 3.94,  S.D. = .91)  และลําดับสามไดแก ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัติงาน  

ของโรงเรียนเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  ( X = 3.87,  S.D.  = .90) 

X
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง  

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวา  

     สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู เปนรายดานและรายขอ 

 

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา           ระดับความคดิเห็นเปน

สถานที่สําหรบัการเรียนรู                                S.D.     แปลผล 

 

ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษาโดย 

     คํานึงถึงความสนใจของนักเรียนแตละคน   3.97  .96 มาก 

ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษา 

     โดยคํานึงถึงความแตกตางของนักเรยีนแตละคน  3.81  1.01 มาก 

ผูบริหารมีการคัดเลือกครูทีมี่ความสามารถในการจัดการเรียนรู 4.04   .82 มาก 

ผูบริหารสนับสนุนครูกระตุนนักเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง4.13   .85 มาก 
ผูบริหารสงเสริมนักเรียนในดานความตองการทางสังคม 

     ไดแก โครงการถนนสูอนาคต    3.97   .85 มาก 

ผูบริหารสามารถบริหารจัดการแกปญหานักเรียนไดเชนกรณี  

     เด็กนานาชาติไมใหความสําคัญกับกิริยามารยาทในสังคมไทย 3.99   .81 มาก 

ผูบริหารสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียนสวนใหญสนใจ 

     เพ่ือใหนักเรียนรูสึกตื่นเตนอยากเรียนรูดวยตนเอง  4.03   .85 มาก 

ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานสังคมแกผูเรียน 3.96   .79 มาก 

ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานวิชาการแกสังคม 4.04   .82 มาก 

รวม          3.99   .70 มาก 

 

จากตาราง 5 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับ

การเรียนรู ทั้งรายดานรายขอ อยูในระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สามลําดับไดแก   

ผูบริหารสนับสนุนครูกระตุนนักเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง ( X  = 4.13, S.D. = .85) ลําดับ

สองไดแก ผูบริหารมีการคัดเลือกครูที่มีความสามารถในการจัดการเรียนรู ( X= 4.04, S.D. = .82) 

และผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานวิชาการแกสังคม  ( X= 4.04, S.D. = .82)   

X
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง          

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการใหคุณคาและ  

     ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยเปนรายดานและรายขอ 

 

ดานการใหคุณคาและความสําคัญ           ระดับความคดิเห็น 

ตอทรัพยากรมนุษย                                                                     S.D.     แปลผล 

 

ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานตามความสามารถ  
     ความถนัดและความสนใจ     3.83  .85 มาก 
ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกคนดวยความสนใจอยางทั่วถึง 3.77  .93 มาก 

ผูบริหารอํานวยความสะดวกแกบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือให 

     งานบรรลุเปาหมาย      3.79  .93 มาก 

ผูบริหารใหสวสัดิการแกบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาค  3.80  .91 มาก 

ผูบริหารใหความสําคัญและรวมแกไขกับปญหาของบุคลากรไมวา 

     จะเปนปญหาตามภาระหนาที่หรือปญหาสวนตวั  3.73  .99 มาก 

ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธทีดี่กับบุคลากรทุกคน   3.84  .96 มาก 

ผูบริหารคํานงึถึงหลักความสามารถวาตองมาคูกับ   

     ความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหมๆ ของบุคลากรเปนสําคัญ 3.90  .93 มาก 

รวม          3.80               .82 มาก 

 

  จากตาราง 6  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 

ทั้งรายดานและรายขอ อยูในระดับมากทกุขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สามลําดับไดแก ผูบริหาร

คํานึงถึงหลักความสามารถวาตองมาคูกบัความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหมๆ ของบุคลากรเปน

สําคัญ  ( X    = 3.90,  S.D. = .93)  ลําดับสอง ไดแก ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคลากรทกุ

คน ( X= 3.84 , S.D. = .96)  ลําดับสาม ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานตาม

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

 

X
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและนัก  

     ฟงเปนรายดานและรายขอ 

 

   

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง            ระดับความคิดเห็น 

                                                                                           S.D.      แปลผล 

 

ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของนักเรียน ผูปกครองรวมทั้ง 
     บุคลากรอยางจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 4.03  .96 มาก 
ผูบริหารมีวิธกีารสื่อสารที่หลากหลายใหบุคลากรทุกคน 

     เขาใจไดอยางทั่วถึง       3.74          1.00 มาก 

ผูบริหารสื่อสารกับบุคลากรดวยภาษาที่เขาใจงายและชัดเจน  3.96  .97 มาก 

ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพือ่การสื่อสารไดตรงกัน 3.91          1.07 มาก 

ผูบริหารมีการสงสารดวยวธิทีี่หลากหลาย เชน จดหมายขาว                                                            

เพ่ือใหขอมูลใหมๆ กับผูที่เกี่ยวของ    3.80          1.10 มาก 

ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการตอรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแลว  

     ในกรณีที่ไมเปนที่ยอมรับของผูที่เสียผลประโยชน  3.71          1.17 มาก 

รวม          3.85   .90 มาก 

 

จากตาราง 7  แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง ทั้งรายดานและรายขอ 

อยูในระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลีย่สูงสุด สามลําดับไดแก ผูบริหารรับฟงความคิดเห็น ของ

นักเรียน ผูปกครองรวมทั้งบคุลากรอยางจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ( X = 4.03     

S.D. = .96)   ลําดับสอง ไดแก  ผูบริหารสื่อสารกับบคุลากรดวยภาษาที่เขาใจงายและชัดเจน 

( X= 3.96, S.D. =.97)  ลําดับสามไดแก  ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพื่อการสื่อสารได

ตรงกัน  ( X =3.91, S.D. =1.07) 

 

X
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกเปน  

     รายดานและรายขอ 
 

 

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก           ระดับความคดิเห็น 

                                                                                             S.D.    แปลผล 

 

ผูบริหารมีการริเริ่มทําสิ่งใหมกอนผูอ่ืนในโรงเรียน   3.74           1.04 มาก 
ผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาไดทนัการเปลี่ยนแปลง 3.61  1.00 มาก 

ผูบริหารปรับปรุงแนวทางการดําเนินงานดวยวธิีใหมๆ   3.70   .98 มาก 

ผูบริหารปรับปรุงระเบียบขอบังคับไดทันตอสถานการณ 

     ที่เปลี่ยนไป       3.86   .94 มาก 

ผูบริหารตื่นตวัตอขาวสารทัง้ภายในและภายนอกเพื่อหาทาง 

     แกไขสถานการณ      3.87   .95 มาก 

ผูบริหารมีความแนวแนตอจุดยืนในเรื่องคุณภาพของผูเรียน 3.91   .96 มาก 

รวม          3.78   .88 มาก 

 

จากตาราง 8 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก ทั้งรายดานและรายขอ อยูใน

ระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สามลําดับไดแก ผูบริหารมีความแนวแนตอจุดยืน ในเรื่อง

คุณภาพ ของผูเรียนมีคาเฉลี่ย (   =  3.91, S.D.= .96) ลําดับสอง ไดแก ผูบริหารตื่นตวัตอ ขาวสาร 

ทั้งภายในและภายนอกเพื่อหาทางแกไขสถานการณ( X = 3.87, S.D. = .95) ลําดับสามไดแก 

ผูบริหารปรับปรุงระเบียบขอบังคับไดทันตอสถานการณที่เปลี่ยนไป ( X = 3.86, S.D.=  .94) 

 

 

 

 

X

X
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ตาราง 9 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูกลาเสี่ยงเปน  

     รายดานและรายขอ 
 

ดานการเปนผูกลาเสี่ยง             ระดับความคิดเห็น 

                                                                                             S.D.    แปลผล 

 

ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในการริเริ่มสิ่งใหมๆ เพ่ือ 

     พัฒนาผลงานของตนเอง ถึงแมอาจไมประสบความสําเร็จ 3.83   .99    มาก 

ผูบริหารกลาตัดสินใจทําสิ่งที่ริเริ่มใหมดวยความรอบคอบ                                                         
     ถึงแมจะเปนเรื่องที่เสี่ยงตอการผิดพลาด   3.81  1.00    มาก 
ผูบริหารใหหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยแกบุคลากรทุกคน 

     ที่คงอยูปฏิบัติงานในโรงเรียน    3.87  1.03    มาก 

ผูบริหารมีความคิดไปในอนาคตถึงแมอาจเปนเรื่องที่เสี่ยงตอ 

     ความผิดหวัง      3.90    .90    มาก 

ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะทําตามความคิดกาวไปขางหนาของตนเอง 4.00    .90    มาก 

ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําถงึแมอาจ 

     จะเปนเรื่องสุมเสี่ยงก็ตาม     3.91  1.06    มาก 

ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะกําจัดอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหบุคลากรบรรลุเปาหมาย                                                     

การปรับปรุงวธิีการเรียนการสอนใหนักเรียนเปนศูนยกลาง 3.87    .99    มาก 

ผูบริหารเปนคนกลาเสี่ยงในการบริหารจัดการโรงเรียนเม่ือ 

     พิจารณาอยางรอบคอบแลว     3.81  1.03    มาก 

ผูบริหารเปนคนกลาไดกลาเสียในการบริหารจัดการโรงเรียน 3.59  1.00    มาก 

รวม          3.84    .85    มาก 

 

  จากตาราง 9 แสดงใหเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูกลาเสี่ยง ทั้งรายดานและรายขอ อยูใน

ระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ สามลําดับไดแก  ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะทําตามความคิด

กาวไปขางหนาของตนเอง มีคาเฉลี่ย (    = 4.00,  S.D. = .90)  ลําดับสอง ไดแก ผูบริหารสนับสนุน

X

X
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ใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําถึงแมอาจจะเปนเรื่องสุมเสี่ยงก็ตาม ( X = 3.91, S.D. = 1.06) 

ลําดับสาม ไดแก ผูบริหารมีความคิดไปในอนาคตถึงแมอาจเปนเรื่องที่เสี่ยงตอความผิดหวัง 

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

ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง จําแนกตามตัวแปรประสบการณ 

การทํางานและภูมิลําเนา   
   

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคาเฉลีย่ของภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
     ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ จําแนกตามตัวแปรประสบการณการทํางาน 

 

      

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  แหลงของ    df  SS  MS    F    P        

     ความแปรปรวน   

                                          
ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน  ระหวางกลุม        2      4.40     2.20     3.66*     .03 

        ภายในกลุม               67       40.37      .60 

      รวม                        69       44.77 

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

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา  ระหวางกลุม        2      3.52    1.76      3.94*    .02 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู    ภายในกลุม               67       29.90       .45 

      รวม                        69       33.42 

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

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอ      ระหวางกลุม        2      3.76     1.88      2.99     .06 

ทรัพยากรมนุษย   ภายในกลุม                67       42.18      .63 

      รวม                         69       45.94    

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

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง  ระหวางกลุม         2      5.05    2.52     3.32*   .04 

ภายในกลุม                67      50.92      76 

รวม                         69      55.97 

-------------------------------------------------------------------------------- 
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ตาราง 10 (ตอ) 

 

      

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  แหลงของ     df SS MS     F      P        

     ความแปรปรวน   

 

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก   ระหวางกลุม         2    7.63       3.81     5.54*     .01 

ภายในกลุม               67        46.16       .69 

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

ดานการเปนผูที่กลาเสี่ยง   ระหวางกลุม        2   4.01        2.00      2.92     .06 

ภายในกลุม              67        45.95        .69 

รวม                       69        49.96 

                                         
 โดยรวม                       ระหวางกลุม        2    4.43     2.21      4.33*     .01        

                                 ภายในกลุม               67      34.30        .51 

       รวม                        69      38.73 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 10 บุคลากรทีมี่ประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ โดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน ดานการมี

ความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง และดาน

การมีพฤติกรรมเชิงรุก แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย และดานการเปนผูทีก่ลาเสี่ยงไมแตกตางกัน เม่ือพบความแตกตาง

ของคาคะแนนเฉลี่ย จึงทําการทดสอบเปนรายคูของแตละดาน ดังน้ี 
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ตาราง 11 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําแหง 

     การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคดกรุงเทพ ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน 

     จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 

     ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน     นอยกวา 1 ป  1-3 ป  มากกวา 3 ป 
                    

                                X            4.07                4.09          3.58  

   

นอยกวา 1 ป                4.07                        

1-3 ป     4.09                 .014* 

มากกวา 3 ป    3.58              . 014*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
   

  จากตาราง 11 บุคลากรทีมี่ประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพดานการเปนผูมีวิสัยทศัน แตกตาง

กันกับบคุลากรที่มีประสบการณการทาํงานมากกวา 3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนคู

อ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 12 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรทีมี่ตอภาวะผูนํา 

     แหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวา   

     สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 

    ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน                    นอยกวา 1 ป           1-3 ป     มากกวา 3 ป 
                    

                                X             4.16               4.21             3.75  

   

นอยกวา 1 ป                4.16                        

1-3 ป     4.21                        .01* 

มากกวา 3 ป    3.75                .01*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
   

  จากตาราง 12 บุคลากรทีมี่ประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู แตกตางกนักับบคุลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป  

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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ตาราง 13 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอภาวะผูนําแหง 

       การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและ 

 นักฟง จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู 

 

     ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน             นอยกวา 1 ป  1-3 ป  มากกวา 3 ป 
                    

                                  X             3.98               4.14          3.57  

   

นอยกวา 1 ป                3.98                        

1-3 ป     4.14                             .01* 

มากกวา 3 ป    3.57                .01*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง 13 บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการเปนนักสื่อสารและนกัฟง 

แตกตางกันกบับุคลากรที่มีประสบการณการทาํงานมากกวา 3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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 ตาราง 14 ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของบคุลากรทีมี่ตอภาวะผูนําแหง  

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤตกิรรม 

เชิงรุก จําแนกตามประสบการณการทํางาน เปนรายคู  

 

     ประสบการณการทํางาน   
 

ประสบการณการทํางาน                       นอยกวา 1 ป  1-3 ป      มากกวา 3 ป 
                    

                                X                  3.92               4.14          3.43  

   

นอยกวา 1 ป                3.92                        

1-3 ป     4.14                           .00* 

มากกวา 3 ป    3.43              .00*  

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 14 บุคลากรทีมี่ประสบการณการทํางาน 1-3 ป มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมีพฤตกิรรมเชิงรุกแตกตาง

กัน กับบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนคู

อ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง  
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคาเฉลีย่ของภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง       

     ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ รายดานจําแนกตามตวัแปรภูมิลําเนา 
 

    

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง   แหลงของ df SS MS  F P        

      ความแปรปรวน 

                                          
ดานการเปนผูมีวิสัยทศัน  ระหวางกลุม      2  .14      .07      .11       .89 

        ภายในกลุม               67      44.63      .66 

      รวม                        69      44.77 

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

ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษา  ระหวางกลุม      2 .18       .09      .18       .83 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู    ภายในกลุม              67       33.24      .50 

      รวม                       69       33.42 

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

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอ      ระหวางกลุม      2 .22      .11        .16       .85 

ทรัพยากรมนุษย   ภายในกลุม              67      45.73        .68 

      รวม                       69      45.95 

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

ดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง  ระหวางกลุม      2       .26     .13        .16      .85 

ภายในกลุม              67     55.71       .83      

รวม                       69     55.97   

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

ดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก   ระหวางกลุม      2       .38      .19       .24       .79 

ภายในกลุม              67       53.41     .79       

รวม                       69       53.79 

-------------------------------------------------------------------------------- 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

 

    

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง        แหลงของ   df SS MS  F P        

            ความแปรปรวน 

                                          
ดานการเปนผูที่กลาเสี่ยง   ระหวางกลุม       2      2.52       1.26    1.78     .18 

ภายในกลุม              67         47.44      .70 

รวม                       69         49.96  

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

โดยรวม                                        ระหวางกลุม       2     .42          .21       .37      .69     

                                ภายในกลุม               67       38.33       .57    

                      รวม                        69       38.75 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 15 บุคลากรทีมี่ภูมิลําเนาตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวาทุกดานไมแตกตางกัน 

  

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

1. การเปนผูมีวิสยัทัศน  
1.1   บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ ควรมีความคิดกาวไกลและไปขางหนาเสมอไมหยุดอยูกับที่ ควรมีวิสัยทศันที่มาจาก
ความเขาใจในระบบของตนเองเปนอยางดี ควรมีความคิดกวางไกลประเมินสถานการณรอบดาน
อยางระมัดระวัง และควรมวีิสัยทศันที่ยอมรับการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงเสมอ 
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1.2   บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ
คินเคดกรุงเทพ ควรมีการปรึกษาวิสัยทัศนของโรงเรียนกับบุคลากร ควรมีการวางแผนที่คํานึงถึง
การปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน ควรมีการฝกใหบคุลากรไดปฏบิัติไปดวยกัน  ควรติดประกาศ
วิสัยทศันในบริเวณโรงเรียน ควรมีวิสัยทัศนที่สรางสรรคใหมดวยความคิดที่ล้ําหนา 

1.3   บุคลากรที่มีภูมิลาํเนาแถบยุโรป มีขอเสนอแนะวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ
คินเคดกรุงเทพ ควรมีวิสัยทัศนสูงกวาบคุลากรทุกคน ควรถายทอดวิสัยทศันใหบคุลากรอยางชดัเจน
เพ่ือการบรรลเุปาหมายเดียวกัน ควรนําและกํากับบุคลากรใหทําตามวิสัยทศันแบบพี่เลี้ยง   

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  
2.1  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะในดานการมีความเชื่อวา

สถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพควรนาํ
เทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการสถานศึกษา ควรเพิ่มสื่ออุปกรณในการเรียนการสอนและ 
การคนควาของนักเรียน ควรจัดใหสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูทั้งทางวิชาการและ
สังคมโดยใหความสําคัญในดานความตองการของผูเรียนตามศักยภาพ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ ที่
หลากหลายเพื่อสงเสริมขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมของแตละชนชาติใหนักเรยีนไดแสดง
ความสามารถตามความสมคัรใจ ควรมีการติดตอเพ่ือประสานความรวมมือจากชุมชนใหมากขึ้น 
โรงเรียนควรสงเสริมในเรื่องกริิยามารยาทที่ดีใหกับนักเรียนโดยการติดประกาศกฏระเบียบใหชดัเจน
และควรจัดบรรยากาศในโรงเรียนใหอบอุนและปลอดภยั 

2.2  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะในดานการมีความเชื่อวา
สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ควร
สนับสนุนการเรียนรูของนักเรียนโดยระบบการใหรางวลัหรือใหสิทธพิิเศษตางๆ กบันักเรียนผูรัก 
การเรียนรูตลอดเวลา ควรมีหองสมุดเคลื่อนที่ทุกๆ เดือนเพ่ือดึงดูดความสนใจของนักเรียน ควร
สนับสนุนการจัดประสบการณภายนอกหองเรียนใหมากยิ่งขึ้น โรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพมี
ความเข็มแข็งในทั้งดานวิชาการและดานสงัคมอยางเดนชัดอยูแลวเพียงแตควรเพิ่มวิธีการประเมนิ
ความกาวหนาของนักเรียนใหครอบคลุมมากขึ้นโดยเฉพาะการประเมินดานพฤตกิรรมในระดับ
ประถมศึกษาใหมากขึ้น 
                 2.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะในดานการมีความเชื่อวา
สถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ควรบรรจุ
เจตนารมณในเรื่องการเรียนรูเปนสําคัญของนักเรียนเพื่อใหเกิดความตระหนักในการดําเนินการ
อยางตอเน่ืองของบุคลากร และใหความเชื่อม่ันกับนักเรียน ผูปกครองเชน คําปฏิญาณตนของ 
คินเคด เน้ือเพลงชาติไทยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษนอกเหนอืจากการติดประกาศไวที ่
บอรดใหญของโรงเรียนหรือการกลาวคําปฏิญาณตนในเวลาเขาแถวเทานั้น 
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  3. การใหคณุคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย 

   3.1 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะในดานการใหคุณคาและ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ควรพิจารณา

สวัสดิการของบุคลากรชาวไทยใหเพ่ิมขึ้น ควรกระตุนใหบุคลากรทุกคนไดปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ ควรพิจารณาในเรื่องความสามารถและความเต็มใจของบุคลากรกอนที่จะมอบหมาย

และใหการสนบัสนุนอยางตอเน่ือง ควรใหคุณคากับการพัฒนาคุณภาพการทํางานและการใชทักษะ

อยางมืออาชีพ ควรใหคุณคาทางดานจิตใจหรือความรูสึกภายในกอนการใหความสําคัญตอความ

ตองการภายนอก โดยพื้นฐานแลวถาใหคุณคาภายในกอน ความตองการภายนอกจะลดนอยลงไป 

ควรใหความสาํคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคลและใหความเขาใจในตวับุคลากร เพ่ือความยั่งยืน

ของการใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย 

                3.2  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะในดานการใหคุณคา และ

ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรเพิ่มขอมูล

รายละเอียดและแนวคิดใหมๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนใหมากขึ้น ผูบริหาร

ควรพัฒนาครทูี่ไมคอยมีพรสวรรคหรือมีความสามารถมากนักดวยการจัดอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติ

ภายในโรงเรียนทุกภาคเรียน ควรเพิ่มบุคลากรเพื่อชวยดูแลนักเรียนและใหครูมีเวลาวางมากขึ้น ควร

ใหโอกาสสําหรับการเจรจาตอรองจากบุคลากรทุกกรณี  

                3.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะในดานการใหคุณคาและความสําคัญ

ตอทรัพยากรมนษุยวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรมีขอมูลปอนกลับใหบุคลากร

ทันทีที่เสร็จสิน้กิจกรรม ควรเพิ่มโปรแกรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการในการปฐมนิเทศบุคลากรประจําป

ดวยแนวคิดวธิีการใหมๆ ควรใหความสําคัญกับความรูสึกของผูปกครองโดยกําจัดอุปสรรคความไม

ชัดเจนของวฒันธรรมภาษาเพื่อชวยใหครูมีขอมูลปอนกลับดานความกาวหนาของนักเรียนจาก

ผูปกครองอยางแทจริง ควรตอบคําถามของบุคลากรทันทีเพ่ือขจัดความไมเขาใจสําหรับบุคลากร

ใหมๆ ผูบริหารใหความสําคัญตอบุคลากรเปนอยางดีอยูแลวแตถาเพิ่มแรงสนับสนุนทางบวกใหมาก

ขึ้นในทุกโอกาสจะดียิ่งๆ ขึ้น  

   4. การเปนนักสื่อสารและนักฟง 

                4.1 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะดานการเปนนักสื่อสารและนักฟงวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรเพิ่มชองทางการสื่อสารและรับฟงความคิดเห็นจากผู

ที่เกี่ยวของทกุฝายเพื่อหาจุดออนที่ควรปรับปรุง เชน มีกลองรับความคิดเห็น ควรเพิ่มความสมัพันธ
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กับชุมชนใหเกิดความรวมมือมากขึ้น ควรใชถอยคําใหเหมาะสมกับอารมณความรูสึกของผูฟง ควร

เปดโอกาสใหรวมกําหนดระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับทุกๆ อยาง 

4.2 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะดานการเปนนักสื่อสารและนัก

ฟงวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรสรางบรรยากาศที่เปนกันเองและตอบคาํถาม

ขอสงสัยทันทอียาเก็บขอมูลไวเปนความลับ ควรมีการประชุมกับผูปกครองอยางสม่ําเสมอเพื่อ

ติดตามความกาวหนาของนักเรยีน  

4.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะดานการเปนนักสื่อสารและนักฟง

วาผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรลดการประชุมประจําวันใหเหลือแคสัปดาหละ  

2 วันแทนทุกวัน ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีจุดแข็งในเรื่องการใชนโยบายแบบ 

เปดกวางทําใหมีเวลาคุยกบับุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการบอยครั้งอยูแลว แตถามี

การมอบหมายงานหรือโครงการใหใครรบัผิดชอบ ผูบริหารควรเพิ่มพลังอํานาจดวยการทําความ

เขาใจใหชัดเจนในหมูบุคลากรทุกๆ คนดวย  

  5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

               5.1 บุคลากรทีมี่ภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรตัดสินใจสั่งการดวยความเด็ดขาด รวดเร็ว ควรมี

พฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤติกรรมเชิงรับควบคูไปดวย ควรเสาะหาวิธีการสอน

และเทคโนโลยีแบบใหมๆ มาแบงปนกับบุคลากร ควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกและ

เปนพ่ีเลี้ยงอยางใกลชิดเพื่อใหโอกาสบุคลากรไดฝกกลยุทธการสอนที่แตกตางจากที่เคยปฏบิัตอิยู 

                5.2  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรสรางความตระหนักใหบุคลากรเกดิความรูสึกรวม

เปนเจาของโรงเรียน ควรรักษาจิตวิญญาณของความเปนทีมเดียวกนัใหเกิดขึ้นระหวางบุคลากรแต

ละคน ผูบริหารเปนคนมีความสามารถในการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากรที่มี 

ความหลากหลายไดรวมพลังกันเปนอยางดีเห็นไดชัดเจนจากการจดังานสําคัญๆ ประจําปของ

โรงเรียนคุณลกัษณะดานนี้ของผูบริหารไมจําเปนตองเปลี่ยน เพราะทุกอยางดูดีอยูแลว 

                5.3  บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะดานการมีพฤติกรรมเชิงรุกวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรเพิ่มกิจกรรมการจัดการเรียนการสอนใหแตกตาง

จากอดีต เพ่ือดึงดูดความสนใจจากชุมชน ควรหาแนวรวมจากโรงเรียนประเภทอ่ืนๆ เพ่ือเติมเต็ม

ความสะดวกใหกับนักเรียนและผูปกครอง 
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  6. การเปนผูที่กลาเสี่ยง 

               6.1 บุคลากรทีมี่ภูมิลําเนาแถบเอเชียมีขอเสนอแนะดานการเปนผูที่กลาเสี่ยงวาผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ ควรรกัษาความเสมอตนเสมอปลายใหการสนบัสนุนบุคลากร

ตอไปและที่สาํคัญเหนือสิ่งอ่ืนใดเมื่อเกิดความผิดพลาดจากการริเริ่มทําสิ่งใหมๆ ของบุคลากร 

ผูบริหารไมนับวาเปนผลงานที่ผิดพลาดของบุคลากรแตจะตองใหกําลังใจใหกลาตอสูกับการทดลอง

จนกวาจะสําเร็จ ผูบริหารไมควรสนับสนนุความคดิที่จะนํามาซึ่งความลมเหลวเพราะเสี่ยงตอ 

ความลมเหลวของนักเรียนไมได 

                6.2 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกามีขอเสนอแนะดานการเปนผูที่กลาเสี่ยงวา

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิดเคดกรุงเทพ ควรทําการแขงขันกับคูแขงใหมากขึ้นเพ่ือพัฒนา

ความกาวหนาของนักเรียน  ผูบริหารเปนผูที่กลาเสี่ยงแตไมควรเลือกเฉพาะวธิีทีป่ลอดภัยที่สุด

เพราะเทากับเปนการกลาเสีย่งที่ยังอยูในกรอบ  

                6.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรปมีขอเสนอแนะดานการเปนผูทีก่ลาเสี่ยงวาผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคิดเคดกรุงเทพ พัฒนาความกาวหนาและความเจริญของโรงเรียนจากความกลา

เสี่ยง แตการมอบภาระหนาที่ใหกับบคุลากรตองมาพรอมกับการสนับสนุนดวยการใหพลังอํานาจที่

มากพอจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

  จากขอเสนอแนะในการพฒันาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ทีไ่ดจากการศึกษาในครั้งน้ี พบวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ ควรมีความคิดกวางไกลและไปขางหนาเสมอ ไมหยดุอยูกับที่ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ 

ที่หลากหลาย เพ่ือสงเสริมขนบธรรมเนยีมและวัฒนธรรมของแตละชนชาตใิหนักเรียนไดแสดง

ความสามารถตามความสมคัรใจ ควรเพิม่ชองทางการสื่อสารและใหการรับฟงกับความคิดเห็นจากผู

ที่เกี่ยวของทกุฝาย เพ่ือหาจุดออนที่ควรปรับปรุง ควรตัดสินใจสั่งการดวยความเดด็ขาด รวดเร็ว 

ควรมีพฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤตกิรรมเชิงรับควบคูไปดวย 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

  
  จากการวิจัยเรื่องภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคด 

กรุงเทพ  ผูวจัิยสรุปผลการศึกษา ไดดังตอไปน้ี 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

   ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตัง้วัตถปุระสงคไว ดังน้ี 

   1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคนิเคด

กรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน  การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการ

เรียนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสารและนักฟง การมี

พฤติกรรมเชิงรุก และการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

   2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด   

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณการทํางานและภมิูลําเนา 

            3. เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

 

ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

    ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ไดแกบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ดานการเรียนการสอนใน

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

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรทีป่ฏิบัติหนาทีด่านการเรียนการสอนใน

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ปการศึกษา 2552 โดยเลือกแบบเจาะจง จํานวน 70 คน  

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา มี 2 ชุด คือแบบสมัภาษณและแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ดานการเรียนการสอนในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดังกลาว ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นเอง  
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  ชุดที่ 1 เปนแบบสัมภาษณ ใชสัมภาษณความคิดเห็นของบุคลากรที่มาจากภูมิลําเนา

เอเชีย อเมริกาและยุโรป กลุมละ 2 คนเพื่อหาขอมูลประกอบการสรางแบบสอบถาม  

  ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของบุคลากรซึ่งเปนแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน การมีความเชื่อวาสถานศกึษา 

เปนสถานที่สาํหรับการเรียนรู การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย การเปนนักสื่อสาร 

และนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสีย่ง เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สดุ  

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด เกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

  แบบสอบถามไดผานขั้นตอนการวิเคราะหคุณภาพ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เน้ือหาจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน  โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item- Objective 

Congruence, IOC)  มีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาเทากับ 0.60-1.00 หลังจากนั้น นําไปทดลองใช

กับบุคลากรของโรงเรียนนานาชาติสาทรใหม จํานวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันโดยหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ผลการวิเคราะหไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากบั  .98   

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

   ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณและเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง ตามวิธีการและ

ขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความรวมมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรโรงเรยีนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ 

2. ผูวิจัยขออนุญาตผูอํานวยการโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ เพ่ือขอความรวมมือ

บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงไดแกบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ดานการเรียน

การสอนอยูในปการศึกษา 2552 

3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณบุคลากรที่มีภูมิลําเนาจากเอเชีย อเมริกาและยุโรปกลุมละ 

2 คนเพื่อใชเปนขอมูลและแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
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                4. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บดวยตนเองตามกําหนดเวลาที่นัดหมาย

ไว ไดรับแบบสอบถามกลับคืนเปนแบบสอบถามที่สมบรูณทั้งสิ้นจํานวน 70 ฉบับ คิดเปนรอยละ 

100 

 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

   สําหรับการจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS การ

วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานใช คาความถี่ คารอยละ คาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

สมมุติฐานใช การวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว (One way Anova) และเม่ือพบความแตกตาง 

จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวธิี LSD (Fisher's Least – Significant Different)  

สวนการวเิคราะหขอมูลจากขอเสนอแนะ ผูวิจัยใชวิธวีิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) โดย 

การเรียบเรียงผลสรุปของขอเสนอแนะใชความเรียงเชิงพรรณนาประกอบขอมูลสรปุผลการวิจัย 

 

สรุปผลการวิจัย 
  ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปน้ี 

     1. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตาม

ความคิดเห็นของบุคลากรโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก   

     2. เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาโดยรวมและราย

ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .05  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการเปนผูมี

วิสัยทศัน ดานการมีความเชื่อวาสถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดานการเปนนักสือ่สาร

และนักฟง และดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวน

ดานการใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย  และดานการเปนผูที่กลาเสีย่งไมแตกตางกัน 

แตเม่ือจําแนกตามภูมิลําเนา พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั  

               3. ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีดังน้ี 

      3.1 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบเอเชีย มีขอเสนอแนะที่สําคัญคือ ผูบริหารสถานศึกษา 

ควรมีความคดิกาวไกลและไปขางหนาเสมอไมหยุดอยูกับที่ ควรจัดกิจกรรมใหมๆ ที่หลากหลายเพื่อ

สงเสริมขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมของแตละชนชาติใหนักเรียนไดแสดงความสามารถตามความ

สมัครใจ ควรมีการติดตอเพ่ือประสานความรวมมือจากชุมชนใหมากขึ้น  ควรใหคุณคาทางดานจิตใจ
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หรือความรูสึกภายในกอนการใหความสาํคัญตอความตองการภายนอก ควรเพิ่มชองทางการสื่อสาร

และรับฟงความคิดเห็นจากผูที่เกี่ยวของทุกฝายเพื่อหาจุดออนที่ควรปรับปรุง ควรตัดสินใจสั่งการ

ดวยความเด็ดขาด รวดเร็ว ควรมีพฤติกรรมเชิงรุกอยางสรางสรรคและตองมีพฤตกิรรมเชิงรับควบคู

ไปดวย  

      3.2 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบอเมริกา มีขอเสนอแนะที่สําคัญคอื ผูบริหาร

สถานศึกษา ควรติดประกาศวิสัยทัศนในบริเวณโรงเรยีน ควรมหีองสมุดเคลื่อนทีทุ่กๆ เดือนเพ่ือ

ดึงดูดความสนใจของนักเรียน ควรพัฒนาครูที่ไมคอยมีพรสวรรคหรือมีความสามารถมากนักดวย

การจัดอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติภายในโรงเรียนทุกภาคเรียน ควรเพิ่มบุคลากรเพื่อชวยดูแลนักเรียน

และใหครูมีเวลาวางมากขึ้น ควรใหโอกาสสําหรับการเจรจาตอรองจากบุคลากรทกุกรณี ควรทาํการ

แขงขันกับคูแขงใหมากขึ้นเพ่ือพัฒนาความกาวหนาของนักเรียน  ผูบริหารเปนผูที่กลาเสี่ยงแตไม

ควรเลือกเฉพาะวิธทีี่ปลอดภัยที่สุดเพราะเทากับเปนการกลาเสี่ยงทีย่ังอยูในกรอบ  

     3.3 บุคลากรที่มีภูมิลําเนาแถบยุโรป มีขอเสนอแนะที่สําคัญคือ ผูบริหารสถานศึกษา 

ควรมีวิสยัทัศนสูงกวาบุคลากรทุกคน ควรนําและกํากับบุคลากรใหทาํตามวิสัยทศันแบบพ่ีเลี้ยง ควร

บรรจุเจตนารมณในเรื่องการเรียนรูเปนสาํคัญของนักเรียนเพ่ือใหเกดิความตระหนักในกาดําเนินการ

อยางตอเน่ืองของบุคลากร ควรมีขอมูลปอนกลับใหบคุลากรทันททีี่เสร็จสิ้นกิจกรรม ควรเพิ่ม

โปรแกรมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการในการปฐมนิเทศบุคลากรประจําปดวยแนวคิดวธิกีารใหมๆ ควรลด

การประชุมประจําวันใหเหลอืแคสัปดาหละ 2 วันแทนทกุวัน ควรหาแนวรวมจากโรงเรียนประเภท

อ่ืนๆ เพ่ือเติมเต็มความสะดวกใหกับนักเรยีนและผูปกครอง 

 
การอภิปรายผล 
    สรุปผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลได ดังน้ี 

             1. ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิินเคดกรุงเทพ 

ตามความคิดเห็นของบุคลากรโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ

ลักษณะของโรงเรียนนานาชาติ จําเปนตองมีการพัฒนาและปรับปรุงใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

ของโลก โดยเฉพาะโลกยุคปจจุบัน เปนยุคแหงความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และเปนยคุแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองมีการเรียนรูตลอดชวีิต 

เพ่ือใหสามารถปรับตัวใหทนักับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา และสามารถแขงขัน

กับโรงเรียนอ่ืนได  (ดําริ บุญชู.  2545: 2-7)  อีกทั้งปจจุบันมีการปฏิรูปการศึกษา ในรอบที่สอง

ผูบริหารโรงเรียนนับวามีความสําคัญ และมีบทบาทเปนอยางยิ่ง เพราะผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่จะ
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นําพาองคกรไปสูเปาหมายแหงการจัดการศึกษา ใหมีคณุภาพ  โดยเปนผูมีวิสัยทศัน เปนผูนําดาน

นวัตกรรมและเทคโนโลยี เปนคนมีความสามารถ ในการสื่อสาร ใชแรงจูงใจในการบริหาร รวมทัง้

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนา และที่สําคัญผูนําตองมีความมุงม่ัน ในการบริหาร

โดยเนนผลงานเปนหลัก (สมชาย เทพแสง; และ อรจิรา เทพแสง  2549: 21-22)  อีกทั้งนโยบาย

ของรัฐบาลและกระทรวงศึกษาธิการสงเสริมใหผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง โดยมี

การจัดการฝกอบรมแกผูบริหารโรงเรียนทุกระดับ เพ่ือใหผูบริหารโรงเรียนบริหารงานไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษาตอไป 

      2. เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจาํแนกตาม ประสบการณการทํางานและภมิูลําเนา ดังน้ี 

      2.1 เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติ  

คินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากร จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ดานการ

เปนผูมีวิสัยทศัน ดานการมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู ดานการเปนนัก

สื่อสารและนักฟง และดานการมีพฤติกรรมเชิงรุก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว นับวาสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐิดา แสนสิงห (2548:  

290 – 294) ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคตขิองผูใตบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะ ผูนําของกลุม

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา จังหวัดนครราชสีมา เขต 1 พบวา 

ผูใตบังคับบญัชาที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติราชการตางกัน มีทัศนคติในดานคุณลกัษณะผูนํา ของ

กลุมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของตนแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย 

วิเศษภูติ (2549: 76) ที่ศึกษาเกี่ยวกับคณุลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคตามทศันะ

ของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา จันทบุรี เขต 1 พบวาครูผูสอน 

ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีทัศนคติเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวม

และรายดานแตกตางกัน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับประวติร โหรา (2551: 143-144) ที่ไดศึกษา

คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคล

รัตนโกสินทร พบวา การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร ของบคุลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน 

พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลา ในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลกัษณะผูนําแบบ 

มุงคนแตกตางกัน สวนดานการใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษยและดานการเปนผูที่

กลาเสี่ยงไมแตกตางกัน แตเม่ือจําแนกตามภูมิลําเนา พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
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       2.2  เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามภูมิลําเนา พบวา โดยรวมและรายดานไม

แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของบุปผา พิณวานิช 

(2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรูของโรงเรียน

นานาชาตินีวา สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน ศกึษาสภาพแวดลอม

ดานการจัดการเรยีนการสอน ที่เกี่ยวกบับรรยากาศการจัดการเรียนรูและกิจกรรมการจัดการเรียนรู

พบวา ครูมีความสนใจตอนักเรียนทั้งดานการเรียนและดานความประพฤติ นักเรยีนที่มีความ

แตกตางทางเชื้อชาติและวฒันธรรมมีความสัมพันธที่ดีตอกัน โรงเรียนใหความสําคัญตอความสําเร็จ

ของนักเรียน มีระบบการสือ่สารที่ดี มีการจัดบรรยากาศการเรียนรูและมีการสงเสริมกิจกรรมการ

เรียนรู และทัง้น้ีอาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียนสามารถกําหนดวิสยัทัศนรวมกับบุคลากรไดอยาง

ชดัเจน มีการวางแผนงานอยางเปนระบบและรัดกุม ถายทอดวิสัยทศันไปยังบุคลากรอยางทั่วถึง 

นําสูการปฏิบตัิดวยความเอาใจใสดูแลอยางใกลชิดและรวมแกไขปญหาอุปสรรคตางๆ ที่สําคัญมีการ

สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรทุกคนใหไดพัฒนาศักยภาพแหงตนไปยังเปาหมายที่คาดหวังไวใน

ระดับสูงสุด จึงทําใหบุคลากรของโรงเรียนไมวาจะอยูในภูมิลําเนาใด มีความตระหนักในการทํางาน 

และมองเห็นผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง 

 

ขอเสนอแนะ 

     จากการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยแบงเปนขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย และขอเสนอแนะในการ

ทําวิจัยครั้งตอไป ดังน้ี  

    1. ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

      จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

                1.1 จากขอคนพบของการวิจัย  แสดงใหเห็นวา คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับ

ภาวะผูนํา แหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ดานการมี

พฤติกรรมเชิงรุก มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  จึงควรสงเสริมใหผูบริหารโรงเรียนมีการพัฒนาพฤติกรรมเชิงรุก 

โดยเฉพาะดาน  การคาดการณลวงหนาไดทันการเปลีย่นแปลงและการปรับปรุงแนวทางดําเนินงาน

ดวยวธิีใหมๆ       
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       1.2 จากขอคนพบของการวิจัย แสดงใหเห็นวา ประสบการณการทํางาน มีความสําคัญ

ตอ การทํางานของบุคลากร  จึงสมควรสงเสริมใหบุคลากร ไดรับประสบการณในการทํางาน อยาง

กวางขวางและลึกซึ้งตอไป 

    2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครัง้ตอไป 

                         จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ดังน้ี 

         2.1 การทําวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาจากกลุมตัวอยางของโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

จึงสมควรศึกษาจากกลุมตวัอยางในโรงเรียน  ประเภท และเขตพ้ืนที่การศึกษาอืน่ๆ ในดาน รูปแบบ

และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนาภาวะผูนําในโอกาสตอไป 

                 2.2 การวิจัยครั้งน้ีไดศึกษาตัวแปรประสบการณการทาํงานและภูมิลาํเนาของบุคลากร 

จึงสมควรมีการศึกษาวิจัยเกีย่วกับตัวแปรอ่ืนๆ ในโอกาสตอไป 

                 2.3 การวิจัยในครั้งน้ีศึกษาในบริบทของผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก จึงสมควร

ทําการศึกษาวิจัยในบรบิทของโรงเรียน ทั้งดานกระบวนการบริหารงานและผลของการบริหารงานใน

โอกาสตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เร่ือง  

การศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

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

คําชี้แจง  

1. ผูตอบแบบสอบถามฉบับน้ีคือ บุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ  

2. แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทาํขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใน 6 ดาน คือ การเปนผูมีวิสัยทศัน การมีความเชื่อ

วาสถานศกึษาเปนสถานทีส่ําหรับการเรยีนรู การใหคุณคาและความสําคัญตอทรพัยากรมนุษย การ

เปนนักสื่อสารและนักฟง การมีพฤติกรรมเชิงรุกและการเปนผูที่กลาเสี่ยง  

3. คําตอบที่ไดจะเปนประโยชนตอการพฒันาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนนานาชาติคิน

เคดกรุงเทพ โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง  

4. แบบสอบถามฉบับน้ีมี 3 ตอน คือ  

ตอนที ่1 แบบสอบถามสถานภาพของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา 

คําตอบของทานจะใชเพ่ือการวิจัย ซ่ึงผูวจัิยจะเก็บไวเปนความลบัและนําเสนอโดย

ภาพรวม จึงไมมีผลกระทบตอตัวทานแตประการใด  

ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานเปนอยางสูงที่ไดเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี  

 

 

 

ไมตรี คงนุกูล  

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชอง � หนาขอความที่เปนจรงิเกี่ยวกับสถานภาพของทาน 

1.  ประสบการณการทํางานในโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ 

� นอยกวา 1 ป  

� 1 – 3 ป  

� มากกวา 3 ป  

2. ภูมิลําเนา  

� เอเชีย  

� อเมริกา 

� ยุโรป  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา  

คําชี้แจง โปรดพิจารณาวาผูบริหารสถานศึกษาของทานไดประพฤติหรือปฏิบตัิตนตามขอความ 

ดานซายมือในแตละขออยูในระดับใด แลวทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับปฏิบตัิดานขวามือ  

ตามความคิดเห็นของทาน 

 

ขอ
ที่ 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

 
มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

 
1 

การเปนผูมีวสิัยทัศน  

ผูบริหารมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายการดําเนินงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

     

2 ผูบริหารถายทอดวิสัยทศันแกบุคลากรทกุคนของโรงเรียน

จนสามารถนําไปสูการปฏบิัติได  

     

3 ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัตงิานของโรงเรียน

เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

     

4 ผูบริหารสามารถสื่อสารกับบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือให

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

     

5 ผูบริหารสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบตัิจนบรรลุเปาหมาย

ตามแผนที่กําหนดไว 

     

6 ผูบริหารสามารถบริหารจัดการเพื่อใหบุคลากรเขาใจและ

ปฏิบัติไดตรงเปาหมายที่วางไว 

     

 
 
7 

การมีความเชื่อวาสถานศึกษาเปนสถานที่ 

สําหรับการเรียนรู  

ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษาโดย

คํานึงถึงความสนใจของนักเรียนแตละคน 

     

8 ผูบริหารไดกําหนดเปาหมายของการจัดการศึกษา 

โดยคํานึงถึงความแตกตางของนักเรียนแตละคน 
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ขอ
ที่ 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

 
มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

9 ผูบริหารมีการคัดเลือกครูทีมี่ความสามารถในการจัดการ

เรียนรู 

     

10 ผูบริหารสนับสนุนครูกระตุนนักเรียนใหเกิดการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง  

     

11 ผูบริหารสงเสริมนักเรียนในดานความตองการทางสังคม

ไดแก โครงการถนนสูอนาคต 

     

12 ผูบริหารสามารถบริหารจัดการแกปญหานักเรียนได เชน

กรณีเด็กนานาชาติไมใหความสําคัญกับกริิยามารยาทใน

สังคมไทย 

     

13 ผูบริหารสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียนสวนใหญสนใจ

เพ่ือใหนักเรียนรูสึกตื่นเตนอยากเรียนรูดวยตนเอง 

     

14 ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานสังคมแก

ผูเรียน 

     

15 ผูบริหารไดตอบสนองความตองการทางดานวิชาการแก

สังคม 

     

 
16 

การใหคุณคาและความสาํคัญตอทรัพยากรมนุษย 

ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานตาม

ความสามารถ ความถนัดและความสนใจ 

     

17 ผูบริหารดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกคนดวยความสนใจอยาง

ทั่วถึง 

     

18 ผูบริหารอํานวยความสะดวกแกบุคลากรของโรงเรียน

เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย 

     

19 ผูบริหารใหสวสัดิการแกบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาค      

20 ผูบริหารใหความสําคัญและรวมแกไขปญหาของบุคลากรไม

วาจะเปนปญหาตามภาระหนาที่หรือปญหาสวนตวั 
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ขอ
ที่ 

 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

21 ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธทีดี่กับบุคลากรทุกคน      

22 ผูบริหารคํานงึถึงหลักความสามารถวาตองมาคูกับความ

เต็มใจที่จะรบัภาระงานใหมๆ ของบุคลากรเปนสําคัญ 

     

 
23 

การเปนนักสื่อสารและนักฟง 

ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของนักเรียน ผูปกครองรวมทั้ง

บุคลากรอยางจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 

     

24 ผูบริหารมีวิธกีารสื่อสารที่หลากหลายใหบุคลากรทุกคน

เขาใจไดอยางทั่วถึง  

     

25 ผูบริหารสื่อสารกับบุคลากรดวยภาษาที่เขาใจงายและ

ชัดเจน  

     

26 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพือ่การสื่อสารที่

ตรงกัน 

     

27 ผูบริหารมีสงสารดวยวธิีทีห่ลากหลาย เชน จดหมายขาว

เพ่ือใหขอมูลใหมๆ กับผูที่เกี่ยวของ 

     

28 ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการตอรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแลว 

ในกรณีที่ไมเปนที่ยอมรับของผูที่เสียผลประโยชน 

     

 
29 

การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

ผูบริหารมีการริเริ่มทําสิ่งใหมกอนผูอ่ืนในโรงเรียน 

     

30 ผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาไดทนัการเปลี่ยนแปลง      

31 ผูบริหารปรับปรุงแนวทางดําเนินงานดวยวิธใีหมๆ      

32 ผูบริหารปรับปรุงระเบียบขอบังคับไดทันตอสถานการณที่

เปลี่ยนไป 

     

33 ผูบริหารตื่นตวัตอขาวสารทัง้ภายในและภายนอกเพื่อ

หาทางแกไขสถานการณ 

     

34 ผูบริหารมีความแนวแนตอจุดยืนในเรื่องคุณภาพของผูเรียน      
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ขอ
ที่ 

 

 
ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

 
ระดับพฤติกรรม/ปฏิบัต ิ

มาก
ที่สุด  

มาก  ปาน
กลาง  

นอย  นอย
ที่สุด  

 
35 

การเปนผูกลาเสี่ยง 

ผูบริหารสนับสนุนบุคลากรในการริเริ่มสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนา

ผลงานของตนเอง ถึงแมอาจไมประสบความสําเร็จ 

     

36 ผูบริหารกลาตัดสินใจทําสิ่งที่ริเริ่มใหมดวยความรอบคอบ

ถึงแมจะเปนเรื่องที่เสี่ยงตอการผิดพลาด 

     

37 ผูบริหารใหหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยแกบุคลากรทุก

คนที่คงอยูปฏบิัติงานในโรงเรียน 

     

38 ผูบริหารมีความคิดไปในอนาคตถึงแมอาจเปนเรื่องที่เสี่ยง

ตอความผิดหวัง 

     

39 ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะทําตามความคิดกาวไปขางหนาของ

ตนเอง 

     

40 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําถงึแม

อาจจะเปนเรื่องสุมเสี่ยงก็ตาม 

     

41 ผูบริหารกลาเสี่ยงที่จะกําจัดอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหบุคลากร

บรรลุเปาหมายการปรับปรุงวิธีการเรยีนการสอนใหนักเรียน

เปนศูนยกลาง 

     

42 ผูบริหารเปนคนกลาเสี่ยงในการบริหารโรงเรียนเม่ือ

พิจารณาอยางรอบคอบแลว 

     

43 ผูบริหารเปนคนกลาไดกลาเสียในการบริหารจัดการ

โรงเรียน 
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ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

คําชี้แจง  โปรดเขียนขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาในแตละดานตอไปน้ี 

1.การเปนผูมีวิสัยทศัน 

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

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

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

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

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

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

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

2.การมีความเชื่อวาสถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู 

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

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

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

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

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

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

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

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

3.การใหคุณคาและความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 

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

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

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

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

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

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

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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4.การเปนนักสื่อสารและนักฟง 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

5.การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

6.การเปนผูกลาเสี่ยง 

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

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

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

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

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

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

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

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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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. 
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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 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 
1. รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  

       ภาควิชาการบริหารการศึกษา  

       คณะศึกษาศาสตร  

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

2.  รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน  ขาราชการบํานาญ  

      ภาควิชาการวดัผลและวิจัยการศึกษา  

      คณะศึกษาศาสตร 

       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

3. อาจารย ดร.พิเชษฐ จับจิตต   หัวหนาสถาบนัวิทยาศาสตร 

       สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  

     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

     ขั้นพ้ืนฐาน 

 

4. อาจารย ดร.ปราโมทย ผิวเงิน   อาจารยประจําสาขาภาควิชาพื้นฐานทั่วไป

      มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

 

5. อาจารย ดร.นิตย โรจนรัตนวาณิชย  ผูอํานวยการสํานักบริหารยุทธศาสตร 

และบูรณาการการศึกษากรงุเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ค 

สรุปผลการสมัภาษณเพื่อสรางเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ค 

สรุปผลการสัมภาษณ 
ผลการสัมภาษณบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ เพ่ือนําไปสรางเครื่องมือโดยการวิเคราะหเน้ือหา ปรากฎผลดังน้ี 

1. การเปนผูมีวิสยัทัศน  
1.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นที่สําคญัวา ผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูบริหารที่สามารถกําหนดแผนงาน เปาหมายของสถานศึกษา โดยจัด

ใหมีการประชมุบุคลากรเปนประจําทุกเชากอนเวลาเขาสอน เพ่ือใหทุกคนเกิดความตระหนักวากําลัง

ดําเนินการตามเปาหมายของแผนงานหรือไม และเปดโอกาสใหเกิดการปรึกษารวมกันใน 

การแกปญหาเฉพาะหนา ผูบริหารมักจะกลาวย้ําถึงเปาหมายหลักของโรงเรียนเพ่ือถายทอด 

ความคาดหวงัใหบุคลากรเขาใจในวสิัยทศันของผูบริหารอยางตอเน่ือง เชนการใหความสําคัญกบั

ความกาวหนาของนักเรียนทั้งทางดานวชิาการและวิชาชีพถือเปนเปาหมายรวมที่ทุกคนจะรวม 

ฟนฝาไปดวยกัน โดยโรงเรียนจะอํานวยความสะดวกในวัสดุ อุปกรณ สถานที่เพ่ือใหการประกอบ

กิจกรรมตางๆ ของบุคลากรประสบความสําเร็จ  

1.2 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกามีความคิดเห็นที่สําคัญวา ผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูบริหารที่สามารถสื่อสารความมุงหวังในเปาหมายของวิสัยทัศนได

อยางชัดเจน และสามารถจงูใจใหบุคลากรทําตามแบบอยางที่ผูบริหารเสนอแนะจนบรรลตุาม

เปาหมายและผูบริหารสามารถบริหารจัดการเพื่อใหบุคลากรที่มีความหลากหลายเกิดความเขาใจใน

วิสัยทศันและทําการปฏิบตัติามไดอยางมีประสิทธภิาพ 

1.3  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรปมีความคิดเห็นที่สําคญัวา ผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูบริหารที่สามารถถายทอดวิสัยทัศนโดยการนําวิสยัทัศนลงสู 

การปฏิบัติดวยตนเองทําใหเกิดความชัดเจนในการที่บคุลากรจะดําเนินการตามแบบอยางได 

ผูบริหารสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏบิัตงิานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว ผูบริหารสามารถ

แกปญหาความแตกตางระหวางบุคคลโดยการใหเวลาในการปรึกษา และหาทางออกของขอขัดแยง

ตางๆ 

2. การมีความเชือ่วาสถานศึกษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรู  
2.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูที่มีความเชื่อวาสถานศกึษาเปนสถานที่สําหรับการเรียนรูเห็นไดจาก

การสนับสนุนใหเกิดโครงการถนนสูอนาคตซึ่งเปนโครงการตอเน่ืองที่จะชวยใหนักเรียนเกิด 
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การเรียนรูตลอดชีวิตโดยใช กลยุทธการอาน คือ หัวใจแหงการเรียนรู โดยการอานใหเปน อานให

มาก อานใหเขาใจ และสามารถตอบปญหาที่ตองคนหาจากหนังสือตางๆ นักเรียนที่มีความตั้งใจ

มุงม่ันจะไดรับการยกยองดวยรางวัลและเกียรติบตัร สวนในเรื่องการคนควาเพื่อประกอบโครงงานที่

นักเรียนไดรับมอบหมาย โรงเรียนใหการสนับสนุนดวยอินเตอรเน็ตจํานวนเพียงพอกับนักเรียนทุก

คน 

2.2   บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นทีส่ําคัญวาผูบรหิารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูที่มีการกําหนดเปาหมายของโรงเรียนโดยคํานึงถึงความสนใจและ

ความแตกตางของนักเรียนเปนหลัก เชน โครงการวันวฒันธรรมนานาชาติเปนตน ผูบริหารมี 

การคัดเลือกครูที่มีทั้งความสามารถในการจัดการเรียนรูและมีคุณวุฒิทางดานการศึกษาโดยตรง 

ผูบริหารใหการสนับสนุนกับครูผูสอนใหคอยกระตุนนักเรียนใหเกิดความสนใจในการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง และโรงเรียนยังมีเวบ็ไซดที่มีการบันทึกกิจกรรมและการบานเปนประจําทุกวันของทุก

ระดับชั้น ใหผูปกครองสามารถเขาไปเช็คการบานเพื่อติดตามความกาวหนาของนักเรียนได

ตลอดเวลา นอกจากนี้ผูบริหารยังเปนแบบอยางที่ดีในการเรียนรูตลอดเวลาดวยการศึกษาตอใน

สาขาวิชาการบริหารการศึกษาควบคูไปกบัการบริหารงานประจําวัน  

2.3   บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนผูที่มีความสามารถในการบริหารจัดการแกปญหานักเรียนที่ไมให

ความสําคัญกบัคุณธรรม จริยธรรมโดยเฉพาะในดานกิริยามารยาทที่ดีงามตามสังคมไทย  ผูบริหาร

ใหการสนับสนุนการจัดกิจกรรมของนักเรียนทุกๆ ครั้ง เพ่ือกระตุนใหนักเรียนรูสึกตื่นเตนอยาก

ประสบความสําเร็จในการเรียนรูดวยตนเอง นอกจากนี้ผูบริหารไดพยายามตอบสนองความตองการ

ของนักเรียนและผูปกครองทั้งทางดานวชิาการและสังคมอยางเขมแข็ง 

3. การใหคุณคาและความสําคญัตอทรัพยากรมนุษย  

              3.1  บุคลากรทีม่าจากภูมิลําเนาเอเชีย มีความคิดเห็นทีส่ําคัญวาผูบรหิารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใหการสนับสนนุบุคลากรโดยการยกยองดวยคําพูดและมอบเกียรตบิัตรใน

ทุกโอกาสที่เสร็จสิ้นกิจกรรมอยางฉับไวเสมอ ทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการสรางผลงานและยิ่งตอก

ย้ํากําลังใจไดมากขึ้นเม่ือบุคลากรที่พยายามสะสมผลงานอยางตอเน่ือง จะไดรับการพิจารณาความดี

ความชอบเปนพิเศษ เชนไดรับทุนการศกึษาตอ ทุนการเขารวมสัมมนา อบรมและฝกปฏิบตัติาม

ความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพแหงตนและนํากลบัมาแบงปนกับผูบริหารและผูรวมงานอื่นๆ และ

ใหทุนสําหรับการศึกษาตอกับบุคลากรทีมี่ประวัติการทํางานดีเดนเปนรายบุคคล สําหรับการจัด
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สวัสดิการทั้งบุคลากรชาวไทยและชาวตางประเทศจะไดรับสิทธิดานการประกันอุบัติเหตุ อาหาร

กลางวัน คาใชจายการเขารวมกิจกรรมอบรมสัมมนาตางๆ และไดสทิธิบตุรธิดาเรยีนฟรี  

3.2  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ จัดความพรอมดานสื่อ อุปกรณเพ่ืออํานวยความสะดวกใหงานของ

บุคลากรบรรลเุปาหมาย อีกทั้งใหคําปรึกษาและรวมแกไขปญหาอุปสรรคตางๆ ทัง้ปญหาสวนตวั

และปญหาดานงาน ผูบริหารใหการดูแลในดานสวัสดิการแกบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารใช

หลักการมอบหมายงานใหกับบุคลากรทีมี่ความสามารถและมีความสมัครใจเปนสวนใหญ 

 3.3  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีจุดเดนของการเปนผูบริหารที่สามารถเขาพบโดยงายไมตองมีพิธีการ

ใดๆ และสามารถพบไดบอย สามารถขอคําปรึกษาไดทุกเรื่อง เพราะทุกขสขุของบุคลากรผูบรหิารจะ

ไดความสนใจเปนอันดับแรก จึงมีเวลาใหคําแนะนําและชี้แนะชองทางออกของปญหาตางๆ  สวนใน

การมอบหมายงานผูบริหารจะสรรหาจากการอาสาสมัครเสมอ  
4. การเปนนักสือ่สารและนักฟง  

4.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชีย มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีการติดตามขาวสารเพื่อรับขอมูลทางวิชาการและทัว่ๆไปอยูตลอดเวลา

ผานชองทางหลากหลาย เชน Bangkok Post, Time, Newsweek, Discovery, National 

Geographic อินเตอรเน็ตและเขารวมเปนสมาชิกกับสมาคมโรงเรียนนานาชาติ ทําใหผูบริหารมี

ความคิดใหมๆ  มานําเสนอในที่ประชุมประจําวันเสมอ และจากการที่ผูบริหารเขาอบรมสัมมนาทาง

วิชาการใหมๆ ดวยตนเองอยางตอเน่ืองทําใหนํามาเสนอแนะ และถายทอดวิธีการไดอยางเปน

รูปธรรมและยงัใหการติดตามความกาวหนาอยางตอเน่ือง ในเรื่องการรับฟงผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ ใหการรับฟงตอนักเรียน ผูปกครองและบคุลากรทุกคนดวยตนเองทั้ง

ทางการพบปะโดยตรงและผานโทรศัพทสวนตวั อีเมลลสวนตัวตลอดเวลา สวนการสงขาวสารถึง

ผูเกี่ยวของทั้งหมดผูบริหารมีการสงขาวสารทางจดหมายเปนรายบุคคล จดหมายขาวประจําเดอืน 

การประกาศในเว็บไซด การติดประกาศในและนอกบริเวณโรงเรียน การประกาศหนาแถวในตอนเชา

และการติดตอโดยตรงทางโทรศัพท  

4.2 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีวิธีสื่อสารที่หลากหลายดวยภาษาที่ผูฟงแตละคนสามารถเขาใจไดงาย 

และที่โดดเดนคือการที่ผูบรหิารเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของเขาพบไดอยางรวดเร็ว  

 



136 
 

 

4.3 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพใชวิธีการสงขอมูลขาวสารของโรงเรียนผานชองทางที่มีประสิทธิภาพเชน 

จดหมายขาวประจําเดือนซึ่งมีคอลัมนจากใจผูบริหารเพราะทั้งบุคลากรและนักเรยีนผูปกครองจะ

ไดรับขาวสารอยางมีความมั่นใจวาเชื่อถอืได  

 

5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก 

5.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาตคิิน
เคดกรุงเทพ เปนผูที่มีคิดริเร่ิมสรางสรรคเพ่ือพัฒนาความกาวหนาของโรงเรียนโดยการพัฒนาสิ่ง

อํานวยความสะดวกในการเรียนการสอนใหมีประสิทธภิาพและมีจํานวนเพียงพอตอความตองการใน

การใชของนักเรียนในแตละชวงเวลา ผูบริหารมีความแนวแนในจุดยนืเรื่องนักเรียนตองมากอนเสมอ 

ผลประโยชนของนักเรียนถอืวาสําคัญที่สดุ ผูบริหารใชวิธีการปรบัปรงุแนวทางการดําเนินงานใหมี

ประสิทธิภาพทันตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

5.2 บคุลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นที่สําคัญวาผูบริหารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพมีการจัดระบบโปรแกรมที่ครอบคลุมขอมูลทั้งหมดที่เปนปจจุบันของทั้ง

นักเรียนและบคุลากร และสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูในดานวิทยาการ

ใหมๆ เพ่ือนํามาพัฒนาตอยอดใหตรงกับบริบทของโรงเรียน ผูบริหารมีการริเริ่มทําสิ่งใหมๆ เปน

ตัวอยางใหบคุลากรกอนเสมอ ผูบริหารคาดการณลวงหนาไดทันการเปลี่ยนแปลงบอยๆ ผูบรหิารจึง

มักจะปรับเปลี่ยนวธิีการทาํงานและหนาที่ของบุคลากรดวยกลยทุธที่แตกตางไปจากเดิมบอยๆ 

5.3 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีการจัดสรรวัสดุ อุปกรณ และวิธีการใหมๆ มาทําการฝกปฏิบัตบิุคลากร

ดวยการจัดเปนกลุมยอย ใหบุคลากรไดมีโอกาสปรึกษาและแกปญหาดวยกัน และเม่ือเกิดการติดขัด

ผูบริหารกพ็รอมเขารวมอยางรูเทาทันในกิจกรรมที่กําลังทําอยูเปนอยางดี ผูบริหารเปนคนทันขาว

ทันเหตุการณกอนบุคลากร เพราะเมื่อเกิดปญหาผูบริหารมีความตระหนักและใหการแกไขอยาง 

ฉับไวเสมอ 

6. การเปนผูที่กลาเสี่ยง  
6.1 บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาเอเชียมีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงเรียนนานาชาต ิ

คินเคดกรุงเทพ เปนผูที่กลาลองผิดลองถูกดวยการสนบัสนุนใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นในที่

ประชุม ถามีมติเห็นดวยจากเสียงขางมาก ผูบริหารก็จะสนับสนุนใหเกิดการปฏิบตัิพรอมกับใหความ
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สนใจติดตามเปนระยะๆ โดยบุคลากรไมตองรับผิดชอบเรื่องความเสียหายใดใด เพียงแตใหเกิดการ

เรียนรูแลวนํามาพัฒนาในโอกาสตอไปเทานั้น ผูบริหารเปนผูรวมงานของบุคลากรที่มีความ

รับผิดชอบสูงกวาบุคลากรในฐานะเปนผูมีสวนไดสวนเสียโดยตรง แตผูบริหารก็พรอมจะทําการลอง

ผิดลองถูก เพ่ือใหเกิดพัฒนาและเปดชองทางใหบุคลากรที่พรอมจะบุกเบิกแนวทางใหมไปดวยกันได

อยางอุนใจ 

6.2   บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนาอเมริกา มีความคิดเห็นทีส่ําคัญวาผูบรหิารโรงเรียน
นานาชาติคินเคดกรุงเทพเปนคนที่กลาตัดสินใจทําตามความคิดกาวไปขางหนาของตนเอง แมวาจะ

ไมมีหลักประกันแตอยางใด แตก็มักจะทําอยางที่ไดพิจารณาอยางรอบคอบแลว และใหการสนบัสนุน

ใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา กลานําโดยผูบริหารจะคอยเปนพ่ีเลี้ยงที่จะคอยขจัดปญหาอุปสรรคตางๆ 

เพ่ือใหบุคลากรไดพบกับความสําเร็จ ผูบริหารเปนคนกลาไดกลาเสียในการบริหารจัดการโรงเรยีน 

6.3  บุคลากรที่มาจากภูมิลําเนายุโรป มีความคิดเห็นที่สําคญัวาผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคินเคดกรุงเทพ เปนผูบริหารทีมี่ความคิดไปในอนาคตโดยไมเกรงกลัวตอความผิดหวงัจึง

เปนผูบริหารที่กลาได กลาเสียในการบรหิารจัดการโรงเรียน นอกจากนี้ผูบริหารยังใหหลักประกัน

ดานความมั่นคงและความปลอดภัยแกบคุลากรที่กลาเสี่ยงในการทําสิ่งใหมๆ เม่ือเพ่ิมประสิทธภิาพ

ของการปฏิบตัิงานที่บุคลากรไดรับมอบหมายเปนอยางด ี
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