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Leadership # 37
         มาตาม  “ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา” ต่อดีไหม?
รองศาสตราจารย์ สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์
http://suthep.cru.in.th                   
                   ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมามีการวิจัยค้นคว้ามากมายแต่ก็ยังไม่สามารถหาข้อยุติอย่างลงตัวได้ว่า ภาวะผู้นำสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลควรเป็นอย่างไร โดยมีทฤษฎีภาวะผู้นำหลักที่นักการศึกษาคนสำคัญ เช่น Leithwood และคณะ (1999), Sergiovanni (1990; 2000) และคนอื่นๆได้พยายามวิจัยเพื่อประยุกต์ใช้ในบริบททางการศึกษาคือ ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หรือ Transformational leadership (Burn 1978; Bass & Avolio 1993)

            Leithwood และคณะ (1999) ระบุจากงานวิจัยหารูปแบบ (Model) ที่เหมาะสม พบว่า มีองค์ประกอบ 6 ด้านของทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่สามารถประยุกต์ใช้ทางการศึกษา ได้แก่
1. การสร้างวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา (Building school vision and goals)
2. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation)
3. การสนับสนุนดูแลผู้ตามรายบุคคล (Individualized support)
4. การเป็นสัญลักษณ์ของค่านิยมและการปฏิบัติทางวิชาชีพ (Symbolizing professional practices and values) 
5. การแสดงออกถึงความคาดหวังของผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (Demonstrating high performance expectations) และ
6. การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้สามารถรองรับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของโรงเรียน  (Developing structures to foster participation in school decisions)
            ต่อมา Leithwood และ Jantzi (2000) ได้เสนอเพิ่มเติมขึ้นอีก 4 องค์ประกอบ ได้แก่
7. กำหนดวิธีการทำงานอย่างมีประสิทธิผลของผู้ปฏิบัติงาน (Establishing  effective staffing practices)
8. ให้การสนับสนุนต่อการจัดการเรียนการสอน (Providing instructional support)
9.  กำกับดูแลกิจกรรมต่างๆของสถานศึกษา (Monitoring school activities) และ
10. เน้นการทำงานร่วมกับชุมชน (Providing community focus)
            โดยบทบาทที่สำคัญมากที่สุดของผู้นำการเปลี่ยนแปลงก็คือ องค์ประกอบด้านการมีคุณสมบัติพิเศษ หรือบารมี หรือความเสน่หา (Charisma) ของผู้นำสถานศึกษา ที่สามารถจัดวางวิสัยทัศน์และเป้าหมายสถานศึกษาได้ดี จนสามารถที่จะจุดประกายแรงบันดาลใจ (Inspires follows) ให้ผู้ตามเกิดความผูกพันต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (Bryman, 1992) อย่างไรก็ตาม 
ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ก็ถูกวิพากษ์วิจารณ์ในแง่ ยังยึดผู้นำเป็นศูนย์กลางสูง ไม่ให้ความสำคัญต่อมิติที่สำคัญต่างๆของผู้อื่นที่เกี่ยวข้อง และยังไม่ทดลองใช้ภาวะผู้นำดังกล่าวให้ครอบคลุมบริบทหรือสถานการณ์ต่างๆอย่างหลากหลายเพียงพอ กล่าวคือ
Gurr (2001) เห็นว่า ควรเพิ่มอีก 4 องค์ประกอบเข้าไปในรูปแบบของ Leithwood ดังนี้
1. ผู้นำทางการศึกษาจะต้องเป็น “ผู้นำของผู้เรียนรู้ (Educational leaders as leaders of learners)”
2. มีความเป็นผู้นำทางคุณธรรมจริยธรรม (Moral leadership)

3. มีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ (Accountability)

4. มีความสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดี (Responsiveness to change)
         ส่วน Day และคณะ (2000) ได้กล่าวถึง แนวคิดภาวะผู้นำยุคหลังภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Post-transformational leadership) ซึ่งเน้นเรื่องค่านิยม (Values-led) ว่าควรครอบคลุมประเด็นเพิ่มเติมต่อไปนี้ 
1. ค่านิยมและวิสัยทัศน์ (Values and visions) ของบุคคลต้องสอดคล้องกับขององค์การ
2. ความสัตย์ซื่อถือคุณธรรมยึดมั่นหลักการ (Integrity) กล่าวคือ คำพูดกับการกระทำของผู้นำต้องสอดคล้องกันอย่างคงเส้นคงวาเสมอ
3. เข้าใจบริบทได้ดี (Context) กล่าวคือเข้าใจสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ สามารถปรับตัว (Adaptive) และสามารถสร้างความสมดุลระหว่างตนเองกับผู้เกี่ยวข้องได้ดี
4. พัฒนาความเป็นมืออาชีพ (Professional) อย่างต่อเนื่อง กล่าวคือ เน้นการใช้อำนาจร่วมและผ่านผู้อื่น (Power with and through others) มากกว่าใช้อำนาจเหนือผู้อื่น (Over others) และ
5. ใช้วิธีการตรวจสอบใคร่ครวญ (Reflection) เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Gurr,2001)

         มีแนวคิดเชิงทฤษฎีด้านภาวะผู้นำหนึ่งที่เกิดขึ้นใหม่และได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในระยะหลังนี้ว่าจะมาทดแทนหรืออาจช่วยสร้างความสมบูรณ์ให้แก่ทฤษฎีภาวะผ้นำการเปลี่ยนแปลงยิ่งขึ้น ก็ได้แก่ ภาวะผู้นำแบบ “การกระจายภาวะผู้นำ หรือ Distributive leadership” (กรุณาอ่านแนวคิดเรื่องนี้เพิ่มเติมได้ในเว็บไซท์ http://suthep.cru.in.th ที่ Leadership#33)  จากความพยายามตรวจสอบโดย Glickmanและคณะ (2001) เพื่อหาว่า ภาวะผู้นำแบบใดที่นำมาสู่ความสำเร็จในการปรับปรุงสถานศึกษา ซึ่งพบว่า ภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ (Distributive leadership) จัดอยู่ในลำดับสูงต้นๆของภาวะผู้นำแบบต่างๆที่ก่อให้เกิดผลสำเร็จดังกล่าว ในทำนองเดียวกันผลการวิจัยของ Silns & Mulford (2002) ก็ยืนยันว่า สถานศึกษาที่มีการกระจายภาวะผู้นำได้ครอบคลุมทั่วถึงทั้งโรงเรียน จะพบว่าผลสัมฤทธิ์ด้านผู้เรียนมีการพัฒนาสูงขึ้นอย่างชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อครูผู้สอนได้รับการมอบอำนาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ (Empowered) ต่อภารกิจที่รับผิดชอบหรือเรื่องที่มีความสำคัญกับตน
         ภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ มีความแตกต่างไปจากภาวะผู้นำแบบเก่าซึ่งเน้นภาวะผู้นำที่ยึดระบบและการบังคับบัญชาตามสายงานลดหลั่นลงไป (Hierarchic leadership)เป็นหลัก ไปสู่รูปแบบที่เป็นภาวะผู้นำของกลุ่มคณะบุคคล (Collective leadership) โดยครูจะได้รับการพัฒนาความเชี่ยวชาญของตนผ่านกระบวนการทำงานแบบร่วมมือร่วมใจกับคณะครูคนอื่นๆ (Working collaboratively) แนวคิดการกระจายภาวะผู้นำ มีหลักคิดว่า ภาวะผู้นำในสถานศึกษานั้นมิได้จำกัดอยู่เพียงแต่ผู้บริหารสูงสุดคนเดียวเท่านั้น แต่ภาวะผู้นำจะอยู่ในทุกคนและในทุกระดับของสถานศึกษาไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง โดยที่คนเหล่านี้สามารถแสดงความเป็นผู้นำออกมาให้ปรากฏเห็นได้ (Glickman,2002) ดังนั้นภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ จึงช่วยให้สมาชิกทุกคนของชุมชนโรงเรียนได้มีโอกาสปลดปล่อยภาวะผู้นำของตนออกมาด้วยการมีโอกาสได้ตัดสินใจในกรอบของงานที่รับผิดชอบได้เองโดยสอดคล้องกับวัฒนธรรมของสถานศึกษานั้น
         ภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ มิได้ปฏิเสธความสำคัญของผู้นำสูงสุดคือ อาจารย์ใหญ่ที่ยังต้องรับผิดชอบสูงสุดต่อภาพรวมของการปฏิบัติงานและผลงานโดยรวมของสถานศึกษาแต่อย่างใด กล่าวคือ ในฐานะเป็นผู้นำสูงสุดจึงต้องมีบทบาททางการที่สำคัญประการแรกสุดก็คือ ช่วยสร้างการยึดโยงการทำงานของส่วนย่อยต่างๆขององค์การเข้าด้วยกันเพื่อให้เกิดผลดีสูงสุด  รวมทั้งต้องสร้างวัฒนธรรมของความคาดหวังร่วมกัน (Common culture of expectations) ของทุกคน เพื่อให้ทุกคนได้ใช้ทักษะและความสามารถของตน (Harris, 2002) ด้วยแนวทางเช่นนี้สถานศึกษาจึงสามารถใช้ศักยภาพสูงสุดของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์ได้อย่างเต็มที่
         “ความเป็นผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ” (Distributive leadership) มีความหมายมากกว่า   “ความเป็นหัวหน้าแบบผู้กระจายงาน” (Delegated headship) ที่มุ่งแต่การมอบงานที่ไม่เป็นที่ต้องการ (Unwanted tasks) ลงสู่ผู้ปฏิบัติงานระดับล่าง โดยคำนึงถึงศักยภาพ ทักษะและข้อจำกัดต่างๆที่บุคคลเหล่านี้มีอยู่ค่อนข้างน้อย ซึ่งทางตรงข้ามภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ มุ่งที่จะเน้นการสร้างความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกันของทุกคนต่อการใช้ภาวะผู้นำ ในการตัดสินใจ และในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆขององค์การเป็นหลักการสำคัญ (Harris & Chapman, 2002) 
         ในต่างประเทศที่ระบุว่า มีสถานศึกษาที่มีการใช้ภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำประสบความสำเร็จอย่างแท้จริงนั้นพบว่า การกำหนดบทบาท หน้าที่ของครูมิได้มาจากฝ่ายบริหาร แต่บรรดาครูผู้สอนจะมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจว่าตนจะปฏิบัติงานใด ในบทบาทใด และเมื่อลงมือดำเนินการดังกล่าวแล้ว ก็จะได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารเป็นอย่างดีโดยตลอด โรงเรียนเช่นว่านี้ มักมีวัฒนธรรมองค์การที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและมีการขับเคลื่อนสถานศึกษาไปข้างหน้าด้วยภาวะผู้นำของคณะครูร่วมกันเป็นสำคัญ 
         อุปสรรคสำคัญประการหนึ่งที่พบว่าขัดขวางความสำเร็จของการกระจายภาวะผู้นำในสถานศึกษา ได้แก่ ทัศนคติและความจริงใจของผู้นำสูงสุดและผู้นำอื่นของสถานศึกษาในการผ่องถ่ายอำนาจและการควบคุมให้กับครู โดยมักมองว่า การกระทำเช่นนั้นเป็นการท้าทายต่ออำนาจโดยตำแหน่งทางการที่ตนได้รับมา (Position power) และยังขัดต่อความรู้สึกส่วนลึกที่ยึดอัตตาของตน  อีกทั้งยังท้าทายต่อการคงอยู่ของโครงสร้างการเป็นผู้นำสถานศึกษาที่มาจากฐานความเชื่อแบบเก่าของระบบราชการ(Bureaucratic structure) และโครงสร้างการบังคับบัญชาแบบลดหลั่นลงไปตามลำดับชั้น (Hierarchical structure) ในองค์การตามแนวคิดดั้งเดิมอีกด้วย 
         ความสำเร็จในการใช้ภาวะผู้นำแบบการกระจายภาวะผู้นำ ยังขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับคณะครูผู้สอน และระบบการบริหารจัดการสถานศึกษา ทั้งนี้เนื่องมาจากครูส่วนใหญ่เป็นเพียงผู้สอนธรรมดาที่มิได้มีตำแหน่งทางผู้นำอย่างเป็นทางการ ทำให้การยอมรับและการมีอำนาจอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงานคนอื่นค่อนข้างน้อย รวมทั้งฝ่ายบริหารมักมองว่าการกระจายภาวะผู้นำจะทำให้ตนต้องถูกลองดีและถูกสั่นคลอนอำนาจโดยเฉพาะจากครูที่เก่งไม่ว่าจะโดยตั้งใจหรือไม่ก็ตาม ซึ่งบั่นทอนอำนาจและอิทธิพลของตนในฐานะผู้นำให้ลดน้อยลงไป 
การมีมุมมองและเจตคติเช่นนี้ของผู้บริหาร จึงเป็นอุปสรรคสำคัญต่อการมีส่วนร่วมและต่อแนวคิดการกระจายภาวะผู้นำ ตลอดจนทำให้การพัฒนาภาวะผู้นำของคณะครู (Teacher leadership) เป็นไปได้ยากและทำได้น้อยลง
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