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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

ผู้วิจัย จีระศักดิ์ นามวงษ์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2563 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ

ความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้นาเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี  ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ จ านวน 222 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูล คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

 



 

 

  จ 

องค์ประกอบพบว่าทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุกองค์ประกอบอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) 
วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) วิธีด าเนินการ และ 6) การประเมินผลโปรแกรม โดย
แบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 Module ได้แก่ Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน ์Module 2 ด้านการมีความคิด
สร้างสรรค ์Module 3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 

 
ค าส าคัญ : โปรแกรม, ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม, การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ABSTRACT 

  
The present study aimed 1) to investigate the current situations, desirable 

situations and needs of innovative leadership of school administrators under the 
jurisdiction of Sisaket primary Educational service area office region 1, 2) to develop 
the program to strengthen innovative leadership of school administrators under the 
jurisdiction of Sisaket primary Educational service area office region 1.The design of this 
study was mixed method which divided into 2 phases. Phase 1 was the study related 
to the current situations, desirable situations and needs of innovative leadership of 
school administrators under the jurisdiction of Sisaket primary Educational service area 
office region 1. There was 222 sample consisted of school administrators and teachers 
who responsible for the head of academic department in school. The instrument used 
to collect data was the questionnaire of current situations, desirable situations and 
needs of innovative leadership of school administrators the jurisdiction of Sisaket 
primary Educational service area office region 1. The statistics used to analyze the data 
were percentage, mean, standard deviation and PNI Modified.  Phase 2 was the 
development of the program to strengthen innovative leadership of school 
administrators in Sisaket primary educational service area office 1. There were 5 experts 
who evaluated the program. The instrument of the study were the appropriateness 
and possibility evaluation forms of the program to strengthen innovative leadership of 
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school administrators the jurisdiction of Sisaket primary Educational service area office 
region 1. The statistics used consisted of mean and standard deviation. 

The results revealed that: 

1. The results of the study related to the current situations of innovative 
leadership of school administrators under the jurisdiction of Sisaket primary 
Educational service area office region 1 shown that overall of the current situations 
was rated in more level, when considered into each element revealed that all 
elements were also rated in more level. The desirable situations of innovative 
leadership of school administrators under the jurisdiction of Sisaket primary 
Educational service area office region 1 shown that overall was rated in the most level, 
when considered into each element revealed that all elements were also rated in the 
most level. 

2. The program to strengthen innovative leadership of school 
administrators in the jurisdiction of Sisaket primary Educational service area office 
region 1 shown that there were 6 elements comprised of principles, objectives, 
subjects, contents, procedures, and program evaluation. The contents divided into 3 
modules as follows; vision, creative thinking and atmosphere of innovative 
organization. 

 
Keyword : Program, Innovative Leadership, Strengthen Innovative Leadership 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก รอง
ศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ 
จันทร์ศิริสิร อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก รองศาสตราจารย์ ดร.บุญชม ศรีสะอาด กรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่กรุณาให้ค าปรึกษา 
ชี้แนะ และตรวจสอบแก้ไข ในการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร 
นามวรรณ รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูศรีอ่อน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ และ ดร.อ
พันตรี พูลพุทธา ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ดร.จิตติมาภรณ์ สีหะวงษ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาคณิตศาสตร์  คณะครุ
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ นายโชติ บุญทน รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 นายอภิวัฒน์ แสนคุ้ม ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลศรีสะเกษ อ าเภอเมือง
ศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ ดร.ยงชัย สุเมธิวิทย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลยางชุมน้อย (หน่วยคุรุ
ราษฎร์รังสรรค์) อ าเภอยางชุมน้อย จังหวัดศรีสะเกษ และนายอุดม โพธิ์ชัย ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้าน
แทงวิทยา อ าเภอเมืองศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ที่กรุณาให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถามของผู้วิจัย 
ประโยชน์และคุณค่าอันพึงได้จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา 
บุพการี ครู คณาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนผู้วิจัยจนประสบผลส าเร็จด้วยดีมาโดย
ตลอด 

  
  

จีระศักดิ์  นามวงษ์ 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีในโลกยุคดิจิทัลเกิดขึ้น 
อย่างต่อเนื่องทุกวัน และยิ่งทวีคูณขึ้นจนไม่สามารถที่จะปฏิเสธได้ โดยความเจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีนี้เองก็ได้เป็นตัวเร่งปฏิกิริยาการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติของวิถีชีวิตมนุษย์ รัฐบาลได้ก าหนด
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย หรือโมเดลการพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาล 
คือ ประเทศไทย 4.0 หรือ Thailand 4.0 หมายถึง การพัฒนาประเทศโดยนโยบายเศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม ดังนั้น ต้องมีความเข้าใจ เข้าถึง จึงจะพัฒนาได้โดยใช้ศักยภาพของมนุษย์
เป็นตัวน า ขับเคลื่อนด้วยปัญญาของคน ต้องลงทุนในมนุษย์ให้เป็นผลผลิตที่ดี ทุกคนได้รับโอกาส 
เท่าเทียมกัน และอยู่อย่างยั่งยืน (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2546) สถานศึกษาจึงเป็นแหล่งผลิตเยาวชน 
ให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่จะเป็นพลังขับเคลื่อนของประเทศไทยให้มีความก้าวหน้าให้เป็น 
ไทยแลนด์ 4.0 และยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นคนไทย 4.0 ดังแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ที่ก าหนดยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา 
โดยมีเป้าหมายให้คนไทยมีทักษะ ความรู้ และความสามารถได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพสูงสุด 
ตามมาตรฐานสากลและสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง มีทักษะการคิดวิเคราะห์  
คิดสร้างสรรค์อย่างเป็นระบบ มีทักษะที่พร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน และขยายโอกาสในการเข้าถึง
การศึกษาท่ีมีคุณภาพให้แก่เด็กและเยาวชนที่ด้อยโอกาสทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น  
เมื่อโลกเปลี่ยน คนต้องเปลี่ยน การศึกษาของประเทศไทยก็ต้องเปลี่ยนไปด้วยเช่นกัน โดยการศึกษา 
ที่จะสามารถขับเคลื่อนประเทศไทยให้เป็นประเทศไทย 4.0 ได้ก็ควรจะเป็นการศึกษา 4.0 นั่นเอง 
ดังที่ ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2551) ได้ให้ความหมายของการศึกษา 4.0 ว่า การศึกษาของไทย 
เป็นการศึกษาที่ก้าวข้ามการศึกษาที่เป็นเพียงแค่การให้ผู้เรียนศึกษา ค้นคว้า คิด เขียน และวิเคราะห์ 
วิจารณ์ได้เท่านั้น แต่การศึกษาต้องถึงขั้นท่ีผู้เรียนจะต้องได้รับการพัฒนาให้สามารถสร้างผลงานที่เป็น
ผลผลิต (Product) ออกมาให้ได้ และเป็นผลผลิตที่ดีมีคุณภาพด้วยพร้อมกัน ซึ่งเป็นการศึกษาเชิง
สร้างสรรค์และผลิตภาพ (Creative and Production Education) ซึ่งสอดคล้องกับ สุกัญญา  
แช่มช้อย (2560) ที่ให้ความหมายของการศึกษา 4.0 ว่า เป็นการศกึษาท่ีมุ่งส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
เพ่ือสร้างนวัตกรรม ทั้งนวัตกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ของผู้เรียน นวัตกรรมเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
ของครู และนวัตกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
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 รัฐบาลไทยโดยกระทรวงศึกษาธิการมีความพยายามเป็นอย่างยิ่งที่จะน าการศึกษาไปสู่
เป้าหมายการศึกษาไทยแลนด์ 4.0 หรือการศึกษา 4.0 โดยการเสนอนโยบายการปฏิรูปการบริหาร
และการจัดการการศึกษาขึ้นเพ่ือสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมการศึกษา โดยการจัดตั้งพ้ืนที่นวัตกรรม
การศึกษา เพ่ือเป้าหมายการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ของนักเรียนในพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา 
ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ เจตคติ ทักษะส าคัญ และความรู้ รวมทั้งขยายผลสู่นักเรียนทั่วประเทศในอนาคต 
นอกจากนี้ ยังมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนานวัตกรรมการบริหารการศึกษาระดับจังหวัด ขยายผลนวัตกรรม
การศึกษา ทั้งเชิงนโยบาย การจัดการเรียนรู้ และการบริหารในสถานศึกษาไปสู่นโยบายการศึกษา 
ในระดับชาติและพ้ืนที่อ่ืน อาทิ ด้านหลักสูตร ต ารา สื่อการเรียนรู้ การทดสอบ การประเมิน
สถานศึกษา บุคลากร การเงิน รวมทั้งความสอดคล้องของการบริหารงานด้านต่าง ๆ 
กระทรวงศึกษาธิการจึงได้ประกาศจัดตั้งพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา 6 พ้ืนที่ ใน 6 ภาค ตามที่ 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) เสนอ ได้แก่ ภาคเหนือ : จังหวัดเชียงใหม่  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ : จังหวัดศรีสะเกษ ภาคกลาง : จังหวัดกาญจนบุรี ภาคตะวันออก :  
จังหวัดระยอง ภาคใต้ : จังหวัดสตูล และภาคใต้ชายแดน : จังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส 
(พิทักษ์ โสตถยาคม, 2562) 
 จังหวัดศรีสะเกษ เป็นจังหวัดที่อยู่ในเขตพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา โดยได้ด าเนินการ
ขับเคลื่อนนโยบายการจัดตั้งพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา โดยการจัดท าแผนการด าเนินงานและคัดเลือก
โรงเรียนที่ต้องการเข้าร่วมเป็นโรงเรียนน าร่องพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา จ านวน 50 โรงเรียน ดังนั้น  
ผู้ที่มีบทบาทส าคัญท่ีจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษา และขับเคลื่อนนโยบาย
การจัดตั้งพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษาไปสู่เป้าหมายได้ ก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0 จะต้องมีคุณลักษณะ และทักษะที่โดดเด่นและแตกต่างไปจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคก่อน ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาคุณลักษณะและ
ทักษะที่เหมาะสมกับยุคไทยแลนด์ 4.0 เพื่อจะได้รับมือและออกแบบการจัดการเรียนรู้ และการ
บริหารจัดการสถานศึกษาที่เหมาะสม ท้าทายและสร้างแรงบันดาลใจให้กับครู และผู้เรียน เพ่ือให้เกิด
การร่วมมือในการเรียนรู้ คิดค้น สร้างสรรค์ และพัฒนา ต่อยอดองค์ความรู้จนสามารถสร้างองค์
ความรู้ใหม่ ๆ หรือนวัตกรรมได้ โดยมีเป้าหมายเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมหรือ
สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (Innovative School) ซ่ึง กีรติ ยศยิ่งยง (2552) ได้ให้ความหมายของ
องค์การแห่งนวัตกรรมไว้ว่า องค์การแห่งนวัตกรรม หมายถึง การน าแนวคิดนวัตกรรมการบริหาร
จัดการองค์การแนวใหม่ ในการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองค์การ หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์การ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่เคยปรับเปลี่ยนมาก่อน เพ่ือตอบสนองต่อสิ่งเร้าของบริบทโลกาภิวัตน์ที่มีความรู้ และ
นวัตกรรมเป็นปัจจัยหลักในการเพิ่มคุณค่า พัฒนา ผลิตสินค้า และบริการที่ดีมีคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการ และความพึงพอใจของลูกค้า ความอยู่รอด และความสามารถเชิงการแข่งขันของ
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องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ ศศิประภา ชัยประสิทธิ์ (2552) ที่ให้ความหมายขององค์การแห่งนวัตกรรม
ไว้ว่า องค์การแห่งนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้ ทักษะ และความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์มาผสมกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของผู้น าองค์การ เพื่อให้เกิดความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างประโยชน์และตอบสนองความพึงพอใจให้กับผู้บริโภค 
 ดังนั้น ทักษะที่จะส่งเสริมให้ผู้บริหารสามารถบริหารสถานศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0  
เพ่ือมุ่งไปสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมได้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ก็คือ ทักษะการคิด
เชิงนวัตกรรม (Innovative Thinking Skill) (Weiss and Legrand, 2011) กล่าวว่า นวตักรรม 
จะเกิดขึ้นได้เมื่อบุคคลใช้การคิดเชิงนวัตกรรม ซึ่งก็คือกระบวนการแก้ไขปัญหาโดยการค้นหา 
การผสมผสาน และจัดเรียงจากข้างใน เพ่ือให้ได้แนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Thinking Skill) จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องหมั่นฝึกฝนจนเกิดความช านาญ
ก็จะกลายเป็นทักษะพื้นฐานส าคัญในการพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาของสถานศึกษา และควร
จัดการเรียนรู้ให้บ่มเพาะทักษะเหล่านี้ให้เกิดขึ้นกับครูและผู้เรียนในยุคไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งกระบวนการ
คิดเชิงนวัตกรรมดังกล่าวจะเป็นกลไกในการขับเคลื่อนคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมถือเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษาที่จะไปมี
อิทธิพลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้การด าเนินการน าเทคโนโลยีไปใช้ในการผลิต  
พัฒนาสื่อและนวัตกรรมสนับสนุนการเรียนรู้และการท างานในสถานศึกษา ตลอดจนการน านวัตกรรม
เหล่านั้นไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมาย
ของผู้น าเชิงนวัตกรรมไว้ว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) หมายถึง ผู้น าที่ใช้พลังแห่ง
คุณลักษณะของตนเองในด้านสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคม ขับเคลื่อนให้
บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรมเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ (Weiss and 
Legrand, 2011) ที่กล่าวว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้น าที่มีความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือ
โอกาสที่สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน  
โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องมีความฉลาดทางนวัตกรรม (Innovative Intelligence) เพ่ือช่วยให้
สามารถตอบสนองและใช้แก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงได้ดีขึ้น และช่วยให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ
มากขึ้นอีกด้วย  
 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจึงมีความส าคัญกับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0  
เป็นอย่างมาก ซึ่งจะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานให้ได้นวัตกรรม หรือสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
สามารถพัฒนาการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพบนฐานของการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา  
ซึ่งผู้น าที่มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงในการสร้าง พัฒนาและเป็นแรงผลักดันส าคัญให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในสถานศึกษาก็คือผู้บริหารสถานศึกษานั่นเอง ซึ่งหากผู้บริหารสถานศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0  
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ไม่มีคุณลักษณะหรือมีทักษะความเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมแล้วก็จะท าให้การขับเคลื่อนนโยบาย 
เพ่ือก้าวไปสู่เป้าหมายไทยแลนด์ 4.0 หรือการศึกษา 4.0 ได้ยากยิ่งข้ึน (สุกัญญา แช่มช้อย, 2560) 
 จากความส าคัญข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจะได้น าความรู้ความสามารถด้านการสร้าง
นวัตกรรมไปใช้ในการขับเคลื่อนนโยบายพื้นที่นวัตกรรมให้ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาการศึกษาตามกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา
การศึกษา 4.0 และไทยแลนด์ 4.0 ต่อไป 
  
ค าถามของการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ส าหรับน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้ 
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการสร้างนวัตกรรมที่จะช่วย 
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สร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมแก่สถานศึกษา ทั้งด้านการจัดการเรียนการสอน และด้านการบริหาร
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพต่อไป  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ก าหนดขอบเขต ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
จากการศึกษาเอกสารของ George (2012), Horth (2014), Bagley (2014), Spahr (2015), Perera  
(2016), ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2551), อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553), ขวัญชนก โตนาค (2556), 
จรุณี เก้าเอ้ียน (2556), และเวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
    1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
    1.2 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 
    1.3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถาม 
และความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
   ระยะที่ 1 
    1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
     1.1 น ากรอบแนวคิดในการวิจัยที่ได้จากการสังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา มาสร้างเป็นแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
     1.2 เก็บข้อมูลจากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้าฝ่าย
วิชาการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ านวน 222 คน  
      1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
จ านวน 516 คน 
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      1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
และครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
จ านวน 222 คน ซึ่งได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and 
Morgan (1970) และสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  
      1.3 วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
   ระยะที่ 2 
    1. พัฒนาโประแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
     1.1 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
     1.2 ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน  
     1.3 ปรับปรุงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมตามค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย มีดังนี้ 
  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
จากการศึกษาเอกสารของ George (2012), Horth (2014), Bagley (2014), Spahr (2015), Perera  
(2016), ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2551), อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553), ขวัญชนก โตนาค (2556), 
จรุณี เก้าเอ้ียน (2556), และเวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
    1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
    1.2 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 
    1.3 ด้านการสร้างบรรยากาศองค์การนวัตกรรม 
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  2. หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ผลการสังเคราะห์หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากการศึกษาเอกสารของ Lombardo and Eichinger (1996) และ Jennings (2013) ได้หลักการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน  
70 : 20 : 10 ดังนี้  
    2.1 ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการพัฒนาผ่านประสบการณ์  
    2.2 ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืนๆ  
    2.3 ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนา
  3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ผลการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากการศึกษาเอกสารของ McCauley (1986), Dessler (2002), Sims (2006), Mankin (2009), 
Dubrin (2010), วิเชียร วิทยอุดม (2548), กวี วงศ์พุฒ (2550) และบุญมี ก่อบุญ (2553) ได้วิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 วิธี ดังนี้  
    3.1 การอบรม  
    3.2 การศึกษาดูงาน  
    3.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
  4. องค์ประกอบโปรแกรม 
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารของ Charney 
and Conway (2005), Kanaya and others (2005), Armstrong (2010), Mondy (2010),  
Dyer and others (2013), ธ ารง บัวศรี (2542) และสุมิตรา พงศธร (2550) ได้องค์ประกอบโปรแกรม 
6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
    4.1 หลักการ 
    4.2 วัตถุประสงค์ 
     4.3 กลุ่มเป้าหมาย 
    4.4 เนื้อหา  
    4.5 กระบวนการพัฒนา  
    4.6 การวัดและประเมินผลโปรแกรม  
  5. กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
   ผลการสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารของ  
Nadler (1970), Barr and Keating (1990), Delahaye (2005), Swanson and Holton (2009), 
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Werner and DeSimone (2010), Barratt (2014), วิโรจน์ สารรัตนะ (2553), รัชนี กัลยาวินัย และ
อัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) และสุธิณี ฤกษ์ข า (2557) ได้กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
    5.1 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา  
    5.2 การออกแบบโปรแกรม  
    5.3 การประเมินโปรแกรม 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่
แสดงออกถึงความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการขับเคลื่อนให้บุคคลเกิดการคิดค้นแนวทาง
ในการด าเนินงานใหม่ ๆ หรือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมให้กับองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
  1.1 การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่แสดงออกถึง การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และการเป็น
แบบอย่างที่ดี ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
   1.1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในการสร้างภาพอนาคตขององค์การได้อย่างชัดเจน โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 
วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันทั้งภายในและภายนอกองค์การ แล้วน ามาวิเคราะห์ ก าหนดภาพที่ 
พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   1.1.2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Dissemination) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการสื่อสารให้คนอื่นเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
รวมถึงการโน้มน้าว การจูงใจ หรือกระตุ้นให้ผู้อ่ืนเกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์ โดยการใช้ค าพูด 
สัญลักษณ์ การกระท า และการให้รางวัล 
   1.1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยอาศัยความร่วมมือ ความทุ่มเท 
ก าลังกาย ก าลังใจ ความคิด และความพยายามของสมาชิกภายในองค์การเพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น
นั้นสามารถด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
   1.1.4 การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในการประพฤติตนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยสร้างความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ  
เป็นที่ศรัทธาของทุกคน และเป็นผู้ที่อุทิศตนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
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  1.2 การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษา ที่แสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความยืดหยุ่น จินตนาการ  
และการยอมรับความผิดพลาด ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
   1.2.1 ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้หลายรูปแบบ หลายวิธี เป็นการคิดนอกกรอบ 
ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้าง 
รับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ ซึ่งจะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ 
   1.2.2 การมีจินตนาการ (Imagination) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมีภาพที่มีเหตุในจิตใจ ซึ่งเป็นผลมาจากผสมผสานข้อเท็จจริงและ
ประสบการณ์จริง เกิดเป็นมโนทัศน์ที่แปลกใหม่ 
   1.2.3 การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ พร้อมทั้ง
กระตุ้นให้เกิดความสนใจ สร้างความเชื่อม่ันในตนเอง เกิดความม่ันใจและมองโลกในแง่ดี  
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
  1.3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ได้แก่  
การมีวัฒนธรรมองค์การ การสร้างเครือข่าย และการใช้เทคโนโลยี ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
   1.3.1 วัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการใช้ความสามารถในการสร้างให้เกิดค่านิยมร่วมกันเกี่ยวกับองค์การ
นวัตกรรม ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม (Initiative) และท างานเป็นทีม (Team Work) 
ซึ่งจะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาองค์การให้มีนวัตกรรมได้ 
   1.3.2 การสร้างเครือข่าย (Networking) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการมีความสามารถในการเชื่อมโยงสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคล 
โดยมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ไปจนถึงผลประโยชน์ซึ่งกันและกันโดยการรวมกลุ่มเป็นเครือข่าย 
อาจจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ โดยเน้นที่แนวความคิด และกระบวนการสร้าง
ความสัมพันธ์ แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันเพ่ือให้ตนเองหรือเครือข่ายบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 
   1.3.3 การใช้เทคโนโลยี (Using Technology) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการเป็นแบบอย่างของการเรียนรู้และสร้างทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่จะน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ 
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 2. การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม และกระบวนการ 
เสริมสร้างนั้นจะต้องมีระเบียบแบบแผนและจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าในตัวบุคคลและสามารถน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 
 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  
ชุดกิจกรรม อันประกอบไปด้วย 3 ชุดกิจกรรม ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง  
2) การมีความคิดสร้างสรรค์ และ 3) การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมที่ใช้ในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบได้แก่ 1) หลักการ  
2)วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินงาน และ 6) การประเมินผล 
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษา
ราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1  
 5. ครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ หมายถึง ครูที่ได้รับการแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบหัวหน้า
ฝ่ายวิชาการของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยก าหนด 
หัวข้อดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมและภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3. หลักการและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรม 
  5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development 
Program) 
  6. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ     
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของผู้น า 
  ผู้น า (Leader) และภาวะผู้น า (Leadership) มีความหมายแตกต่างกัน โดยมี
นักวิชาการได้นิยามและให้ความหมายของผู้น าไว้ ดังนี้ 
   Yukl (1998) ได้ให้ความหมาย ผู้น า หมายถึง กระบวนใช้อิทธิพลที่หัวหน้าพยายาม 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการท างาน เพื่อให้งานของกลุ่มบรรลุเป้าหมายขององค์การ บุคคลที่มี 
อิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าที่ได้รับมอบหมาย บุคคลอื่น 
ในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผู้ตาม แม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรือผู้ช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ก็ตาม 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับผู้น าไว้ว่า ผู้ที่สามารถน า 
ทิศทางผู้อ่ืนให้ก้าวไปข้างหน้า สู่จุดมุ่งหมายตามที่ตั้งใจไว้ได้ โดยใช้ศักยภาพของความเป็นผู้น าที่มีอยู่ 
เพ่ือส่งผลให้สามารถก าหนดทิศทางของผู้ติดตามให้ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
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   วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550) สรุปว่าผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการคัดเลือก 
จากกลุ่มให้เป็นหัวหน้า เป็นศูนย์กลาง เป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับ 
บทบาท และขณะเดียวกันก็สามารถท าให้สมาชิกภายในกลุ่มปฏิบัติงานรวมกัน มีความสมัครสมาน 
สามัคคีกันเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
   ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้ให้ความหมายผู้น าไว้ว่า บุคคลที่สามารถท าให้ผู้อื่นยอมรับ 
และสามารถจูงใจ ชักน า ชี้น า มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน ๆ สามารถขจัดปัญหาข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น  
ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายอย่างดี 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการคัดเลือก แต่งตั้ง หรือได้รับการยก
ย่องจากกลุ่ม หัวหน้าหรือบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ท าหน้าที่ของ
ต าแหน่งผู้น าและช่วยเหลือ ชี้น า ชักน าให้สมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือในการด าเนินงานจนบรรลุผล
ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 
 2. คุณลักษณะของผู้น า  
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ 
คุณลักษณะของผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   กัลยาณี สูงสมบัติ (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร
หรือจัดการ ผู้จัดการหรือผู้บริหารมีหน้าที่วางแผนจัดระเบียบให้งานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย  
แต่ผู้น ามีหน้าที่ท าให้ผู้อื่นตามและการที่คนอ่ืนตามผู้น าก็ไม่มีใครรับรองว่าผู้น าจะน าไปในทิศทางที่
ถูกต้องเสมอ ดังนั้น คนที่เป็นผู้น าที่เข้มแข็งก็อาจไม่ใช่ผู้จัดการหรือบริหารที่ดีได้ หรือผู้บริการ-จัดการ  
ก็อาจไม่ใช่ผู้น าที่ดีก็ได้ ดังนั้น ถ้าเป็นไปได้ องค์การหนึ่งองค์การใดก็ต้องการประสบความส าเร็จก็ย่อม
ต้องการผู้บริหารหรือผู้จัดการที่มีลักษณะเป็นผู้น าดังนี้ 
    1. ต้องมีความฉลาด ผู้น าจะต้องมีระดับความรู้สติปัญญาโดยเฉลี่ยสูงกว่าบุคคลที่
ให้เขาเป็นผู้น า เพราะผู้น าจะต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ บุคคลที่ฉลาดเท่านั้น 
ที่จะสามารถจัดการกับปัญหาต่าง ๆ หรือเรื่องราวต่าง ๆ ได้ 
    2. ต้องมีวุฒิภาวะทางสังคมและใจกว้าง (Social Maturity & Achievement 
Drive) คือ จะต้องมีความสนใจสิ่งต่าง ๆ รอบตัวอย่างกว้างขวาง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ต้องยอมรับ
สภาพต่าง ๆ ไม่ว่าแพ้หรือชนะไม่ว่าผิดหวังหรือส าเร็จ ผู้น าจะต้องมีความอดทนต่อความคับข้องใจ
ต่าง ๆ พยายามขจัดความรู้สึกต่อต้านสังคมหรือต่อต้านคนอ่ืนๆ ให้เหลือน้อยที่สุด เป็นคนมีเหตุผล 
เป็นคนเชื่อมั่นในตนเองและนับถือตนเอง 
    3. ต้องมีแรงจูงใจภายใน (Inner Motivation) ผู้น าจะต้องมีแรงขับที่จะท าอะไร
ให้เด่น ให้ส าเร็จอยู่เรื่อย ๆ เมื่อท าสิ่งหนึ่งส าเร็จก็ต้องการที่จะท าสิ่งอ่ืนต่อไป เมื่อท าสิ่งใดส าเร็จ 
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ก็กลาย เป็นแรงจูงใจท้าทายให้ท าสิ่งอื่นให้ส าเร็จต่อไป ผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบอย่างสูง  
เพราะความรับผิดชอบจะเป็นบันไดท าให้เขามีโอกาสประสบความส าเร็จ 
    4. ต้องมีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Attitudes)  
ผู้น าที่ประสบความส าเร็จนั้น เขายอมรับอยู่เสมอว่างานที่ส าเร็จนั้นมีคนอ่ืนช่วยท า ไม่ใช่เขาท าเอง 
ดังนั้นเขาจะต้องพัฒนาความเข้าใจและทักษะทางสังคมที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน ผู้น าจะต้องให้ 
ความนับถือผู้อื่นและจ าต้องระลึกอยู่เสมอว่า ความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้น ขึ้นอยู่กับความร่วมมือ
กับผู้อ่ืน และการติดต่อกับบุคคลอ่ืน และจ าต้องระลึกอยู่เสมอว่า ความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้น 
ขึ้นอยู่กับความร่วมมือกับผู้อ่ืนและการติดต่อกับบุคคลอ่ืนในฐานะที่เขาเป็นบุคคล ไม่ใช่ในฐานะที่เขา
เป็นส่วนหนึ่งของการท างานเท่านั้น ผู้น าจะต้องยอมรับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของคนอ่ืน 
และมีความสนใจร่วมกับผู้อ่ืน  
   จุมพล หนิมพานิช (2551) ได้สรุปไว้ว่า คุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่ดี ประกอบด้วย 
    1. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบเพราะความรู้ 
ความเชี่ยวชาญเป็นเรื่องจ าเป็นที่ควรรู้ เช่น รู้วิธีการท างาน รู้ว่าควรท าอะไรก่อน รู้จักวางแผนงาน 
รู้จักเครือ่งมือเครื่องใช้ รู้วิธีแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน เป็นต้น ยิ่งผู้น ามีความรอบรู้มากเท่าใดยิ่งสามารถ
สร้างความเชื่อถือให้กับผู้ใต้บังคับบัญชามากยิ่งข้ึนเท่านั้น 
    2. มีความคิดสร้างสรรค์ ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์จะมีคุณสมบัติดังนี้ คือ 
มีแรงจูงใจสูง อยากรู้อยากเห็น ละเอียดอ่อนต่อปัญหา มีความคิดคล่องแคล่ว ยืดหยุ่นเข้าใจในสิ่งที่
เป็นนามธรรม มีความสามารถในการตีความหมายและเตรียมการต่างๆ มีอารมณ์ขัน ใช้ถ้อยค าได้
คล่องแคล่ว นับถือตนเอง ขยันรู้จักตนเอง เป็นต้น การมีความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง
อีกประการหนึ่งที่ผู้น าต้องมี เพราะสามารถใช้กระตุ้นเร้าใจให้ผู้ปฏิบัติงานอยากปฏิบัติงาน 
    3. มีการตัดสินใจที่ดี หมายถึง การตัดสินปัญหาต่าง ๆ ในทางที่ถูกต้องตรงกับ
ข้อเท็จจริง โดยมีข้อผิดพลาดน้อย นั้นหมายความว่า ในการตัดสินใจแต่ละครั้งต้องมีการศึกษาปัญหา 
เหตุผลและต้องปฏิบัติด้วยความระมัดระวัง ค านึงถึงปัญหาที่เกิดจากความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึน 
และเม่ือตัดสินสิ่งหนึ่งสิ่งใดหลังจากได้ศึกษาปัญหาอย่างดีแล้วจะต้องปฏิบัติลงไปด้วยความเด็ดเดี่ยว 
    4. มีความสนใจ เอาใจใส่และคอยปกป้องคุ้มครองผลประโยชน์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นธรรมดาที่ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมต้องการให้ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชารู้ถึงงานที่ตน 
ได้ท า ยิ่งถ้าผลงานนั้นดียิ่งอยากให้ผู้บังคับบัญชาได้รู้ ฉะนั้นผู้น าควรสนใจเอาใจใส่ในงานที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท า ขณะเดียวกันก็อยากให้ผู้น าปกป้องผลประโยชน์ที่ตนควรมีหรือควรได้ 
ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ในรูปของเบี้ยเลี้ยง หรือค่าล่วงเวลา 



 

 

  14 

    5. มีความเชื่อม่ันในตนเอง ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง เช่น เมื่อตัดสิน
กระท ากิจกรรมใด ๆ ไปแล้วต้องเชื่อมั่นว่าจะท าส าเร็จ ไม่หวั่นไหวและมีอารมณ์คงท่ี มีความหนักแน่น 
ไม่ใช้อารมณ์ส่วนตัวในการแก้ปัญหา เมื่อมีวิกฤติการณ์เกิดขึ้นต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ 
ซึ่งหมายความว่าผู้น าจะต้องเป็นผู้บรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
    6. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง เพราะผู้น าที่มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงจะมี
จิตใจดี เป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ปฏิบัติงาน เป็นที่ดึงดูดใจผู้อื่น เป็นลักษณะที่จะให้ผู้อ่ืนเชื่อตามได้ 
เพราะความเชื่อถือของบุคคล บางคนดูที่ลักษณะท่าทาง นอกจากนี้จะช่วยผ่อนคลายความตึงเครียด
ในการปฏิบัติงานได้มาก 
    7. มีความกระตือรือร้น อยากรู้อยากเห็น หมายถึง การมีใจจดจ่อที่ดี 
และมีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่หรือกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติอยู่เสมอ ผู้น าที่มีคุณลักษณะเช่นนี้จะรู้ว่าท าไม
บางสิ่งบางอย่างเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นอย่างไร จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขอย่างไรเพื่อจะท าให้ผลงานดี
ขึ้น นอกจากนี้ยังจะท าให้สามารถติดต่อกับผู้อ่ืนได้ง่าย ช่วยให้กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การส าเร็จไปได้
ด้วยดี 
    8. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การเหนือกว่าทางด้านความคิด 
ผลงาน สถานะในองค์การและในบางกรณีอาจหมายถึง ความเหนือกว่าในสถานะส่วนตัว เช่น  
มีบุคลิกภาพที่ดีกว่า มีความกล้าหาญกว่า ไม่กลัวอันตราย ความล าบากหรือความเจ็บปวดใด ๆ 
โดยสามารถควบคุมไว้ได้ และความกล้าหาญนี้ต้องมีทั้งกาย วาจาและจิตใจ นอกจากนี้ยังมั่นใจในสิ่งที่
กระท าลงไปและมีความมั่นคงในความคิดของตนเอง 
    9. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ผู้น าที่ก้าวหน้าจะต้องเป็นผู้มีกลยุทธ์ ความเป็นนัก 
กลยุทธ์จะช่วยให้การปฏิบัติการณ์ใด ๆ อยา่งคล่องตัวและเคลื่อนไหวอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ 
กลยุทธ์อาจถูกก าหนดโดยวัตถุประสงค์ นโยบาย ระเบียบแบบแผน วิธี งบประมาณหรือแม้แต่
กฎเกณฑ์ใด ๆ ก็ตาม 
    10. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ กล่าวคือ ความสามารถของร่างกาย
และจิตใจที่จะทนต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่งที่สมเหตุสมผลได้อย่างต่อเนื่องและบรรลุผล
ส าเร็จได้ ความอดทนนี้เป็นพลังอันหนึ่งที่จะผลักดันงานให้บรรลุจุดหมายปลายทางได้ ส าหรับ 
การปฏิบัติงานหนัก มิได้หมายถึงทางกายแต่อย่างเดียวอาจหมายถึงปัญหาด้วย ผู้น าที่ดีต้องปฏิบัติงาน
หนักกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ . 
    11. มีความยุติธรรม เห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนเป็น
กลาง ไม่เอนเอียงในการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์หรือเป็นโทษต่อผู้หนึ่งผู้ใด ผู้น าที่เอาใจใส่ในเรื่องทุกข์
สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นเครื่องช่วยผูกมัดจิตใจกันและกัน ผลที่ตามมาคือจะได้รับความร่วมมือ
ร่วมใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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    12. มีมนุษยสัมพันธ์ ผู้น าที่ดีต้องเข้ากับหมู่คณะได้ ท าตัวสนิทสนมกับทุกคน 
โดยสามารถวางตัวเป็นกันเองและเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2552) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น ามีคุณลักษณะแตกต่างจากบุคคลอ่ืน  
5 ประการ ดังนี้ 
    1. ผู้น าปฏิบัติงานภายใต้พ้ืนผิวของเหตุการณ์และกิจกรรม โดยการหา
ความหมายและค่านิยมที่ลึกซึ้งลงไป ผู้น าสามารถบอกพ้ืนฐานในความหมายของการเคลื่อนไหวของ
ชีวิตประจ าวัน ภายในองค์การ ดังนั้น จึงให้นักเรียน ครู และสมาชิกชุมชนมีความรู้สึกในความส าคัญ
ของวิสัยทัศน์และ จุดมุ่งหมาย สิ่งที่ดูเป็นของธรรมดาและเป็นเบื้องต้น 
    2. ผู้น า เป็นผู้ซึ่งน าความรู้ของการแสดงละครชีวิตมาสู่สถานการณ์ศึกษา 
ช่วยให้ขึ้นมาเหนือพ้ืนผิวของงานกิจวัตรที่น่าเบื่อ ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจวัตรประจ าวัน ผู้น ามองเห็น
ความส าคัญของสิ่งที่กลุ่มก าลังท าและท าได้ ผู้น ามองเห็นความเป็นไปได้ของการแสดงที่เกี่ยวข้อง 
ในเหตุการณ์ส่วนใหญ่มากขึ้น และสามารถกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้ไปเกินกว่างานกิจวัตร และหลุดออก
จากเบ้าหลอมไปสู่บางสิ่งบางอย่างที่มีชีวิตชีวาและตื่นเต้นมากขึ้น 
    3. ผู้น าสามารถสื่อความรู้สึกต่อวิสัยทัศน์เป็นค าพูดหรือตัวอย่าง ผู้น าให้ภาษา
และ สัญลักษณ์ท่ีเข้าใจง่าย แต่ยังสื่อความรู้สึกตื่นเต้น ความเป็นต้นคิด และความใหม่เอ่ียมได้ด้วย 
    4. ผู้น าให้โอกาสผู้อื่น มีประสบการณ์เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และความรู้สึกต่อ
เป้าหมายของตนเอง เพื่อว่าผู้อ่ืนจะได้มีส่วนร่วมในความเป็นเจ้าของ 
    5. ผู้น าสามารถแปลงรูปวิสัยทัศน์ ความเข้ม และความคิดสร้างสรรค์ของตน 
จากความหมายในทางส่วนตัวไปสู่เป้าหมายโครงสร้าง และกระบวนการส าหรับสถานศึกษา แนวคิด 
กลายเป็นโครงการ วิสัยทัศน์ และเป็นเป้าหมาย และความรู้สึกในปณิธานจากผู้อ่ืนกลายเป็น
โครงสร้างการปฏิบัติงาน ที่จริงแล้วผู้น าแปลคุณสมบัติของภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะของโรงเรียน 
ในฐานะเป็นองค์การนั่นเอง  
   ก่อศักดิ์ ไชยรัศมีศักดิ์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า คุณสมบัติผู้น า 11 ประการ  
ของ 7-Eleven ว่าประกอบด้วย 
    1. มีความจริงใจ มีจิตใจดี ไม่หลอกใช้ผู้อื่น ส่งเสริมผลงานและผลักดันให้ลูกน้อง 
ประสบความส าเร็จ 
    2. ไม่ศักดินา เคารพในคุณค่าของผู้อ่ืน มีความคิดและการกระท า ไม่แบ่งชั้น
วรรณะ แบ่งแยกสถาบัน เจ้ายศเจ้าอย่าง ดูถูกเหยียดหยามผู้อื่น ยกตนข่มท่าน 
    3. ใช้ปิยวาจา เป็นผู้ฟังที่ดี ใช้วาจาสุภาพในการแสดงความคิดเห็น การสอนงาน
หรือตักเตือนลูกน้อง ใช้ค าพูดเชิงสร้างสรรค์ ชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช้อารมณ์ด่วนสรุป  
วาจาเสียดสี ประชดประชัน 
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    4. อย่าหลงอ านาจ ไม่ยึดติดกับอ านาจ ต าแหน่งหน้าที่ ไม่หลงตนว่าเป็นใหญ่และ
ถูกต้องแต่เพียงผู้เดียว 
    5. เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในการประพฤติปฏิบัติตนและการท างานเป็นทีมโดยมุ่ง  
ความส าเร็จของงาน ขยัน ซื่อสัตย์ ตั้งใจท างาน มีทัศนะคติที่ดีต่องาน มีวินัย ประพฤติตนตามท านอง  
คลองธรรม ให้ลูกน้องนับถือได้สนิทใจ 
    6. ให้ความยุติธรรม ไม่ล าเอียงเข้าข้างเฉพาะลูกน้องตนหรือคนใกล้ชิด 
ไม่หลงเชื่อคนง่าย ไม่ฟังความฝ่ายเดียว 
    7. ให้ความเมตตา ดูแลลูกน้องด้วยความรักความเอาใจใส่ ช่วยเหลือด้วย
ความเห็นใจ แนะน าสั่งสอนด้วยความปรารถนาดี 
    8. กล้าตัดสินใจ บนพ้ืนฐานหลักการ ข้อเท็จจริงและประสบการณ์ท่ีสั่งสมมา 
ไม่ลังเล กล้าคิด กล้าท า กล้ารับผิดชอบ 
    9. อาทรสังคม มองส่วนรวม ร่วมสนับสนุนและส่งเสริมสังคมด้วยความ
รับผิดชอบ ไม่ด าเนินกิจกรรมที่เป็นภัยต่อสังคม 
    10. บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรรและสร้างคนดีมีความสามารถให้กับองค์กร 
เป็นพี่เลี้ยง ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ สอนงาน ให้ข้อมูลและข้อเสนอแนะ 
ที่จ าเป็นเพื่อพัฒนาลูกน้องให้เป็นก าลังส าคัญขององค์กร 
    11. มีใจเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้ร่วมงานทุกระดับ พร้อม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ยอมรับความสามารถที่อาจจะเหนือกว่าที่ตนมีอยู่ เปิดใจรับแนวคิดใหม่ ๆ 
   จอมพงศ์ มงคลวานิช (2556) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะผู้น าที่แยกจากบุคคลที่ไม่ใช่
ผู้น า มีดังนี้ 
    1. ความสามรถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ (Adaptable to Situation)  
    2. รับรู้ไว้ต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม (Alert to Social Environment)  
    3. มีความทะเยอทะยาน มุ่งความส าเร็จ (Ambition, Achievement 
Orientation)  
    4. มีความตรงไปตรงมา (Assertive)  
    5. ให้ความร่วมมือ (Cooperative) 
    6. ตัดสินใจดี (Decisive)  
    7. สามารถพ่ึงพาอาศัยได้ (Dependable)  
    8. ต้องการมีอ านาจเหนือและมีแรงจูงใจด้านอ านาจ (Dominant, Power 
Motivation)  
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    9. ความมีพลังหรือระดับความกระตือรือร้นสูง (Energetic, High Activity 
Level)  
    10. มีความมุมานะ พยายามอย่างต่อเนื่อง (Persistent)  
    11. มีความม่ันใจในตนเอง (Self-confidence)  
    12. สามารถทนต่อภาวะความเครียด (Tolerant of Stress) 
    13. เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ (Willing to Assume Responsibility)  
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะเฉพาะหรือลักษณะพิเศษของผู้น า 
ที่มีประสิทธิผล จากผลการศึกษาของ Lussies and Achua (2007) มีดังนี้ 
    1. มีอ านาจเหนือ (Dominance)  
    2. มีพลังสูง (High Energy) 
    3. เชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) ในความคิด การตัดสินใจ และ
ความสามารถที่แสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผู้ตาม แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะต้องเป็นผู้รู้ 
ไปเสียทุกอย่าง หรือเป็นผู้ที่ถูกต้องอยู่เสมอ 
    4. เชื่ออ านาจแห่งตน (Internal Locus of Control) ว่าสามารถเป็นผู้ฟันฝ่า
ปัญหาหรืออุปสรรคสู่ความส าเร็จด้วยศักยภาพของตน ไม่ใช่หวังพ่ึงโชคชะตาหรือพ่ึงพาคนอื่น 
    5. อารมณ์ม่ันคง (Stable) ควบคุมตนเองได้ และเป็นไปในทางบวก  
    6. ยึดความถูกต้องชอบธรรม (Integrity) 
    7. มีปฏิภาณไหวพริบ (Intelligence) ในการคิดเชิงวิพากษ์ การแก้ปัญหา  
และการตัดสินใจ 
    8. ยืดหยุ่น (Flexibility) สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี  
และสามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แม้สถานการณ์ที่ต่างกัน 
    9. ไวต่อความรู้สึกของบุคคลอ่ืน (Sensitive to others) มีความเห็นอกเห็นใจ 
เข้าใจสมาชิกเป็นรายบุคคล เข้าใจสภาพงานที่ท า วิธีการสื่อสาร และวิธีการจูงใจ เป็นต้น 
    10. มีความสามารถในการปรับตัว (Adjustment)  
    11. มีความเปิดเผย (Extraversion)  
    12. มีความตระหนักรู้ (Consciousness)  
    13. เปิดรับประสบการณ์ (Open to Experience)  
    14. เข้าใจในศักยภาพแห่งตน (Self-Efficacy) 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ควรจะมีลักษณะที่ครบถ้วนทุก ๆ ด้าน 
ไม่ว่าจะเป็นด้านสติปัญญา คือ สามารถเข้าใจสิ่งต่างๆ ได้จากประสบการณ์การศึกษา สามารถให้
ค าปรึกษาหรือค าชี้แนะกับบุคคลอ่ืนได้อย่างครบถ้วน และต้องสามารถตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ  
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ได้อย่างถูกต้องและทันท่วงที ด้านการปฏิบัติตน คือ เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของ
ตนเอง ท างานอย่างจริงจัง สร้างสรรค์ เต็มความสามารถ มีอุปนิสัยน่านิยมยกย่อง ท าให้บุคคลอื่น ๆ  
เกิดความประทับใจในอากัปกิริยา ความประพฤติ ควบคุมอารมณ์ไม่ให้แสดงออกมาในลักษณะที่ 
ไม่พึงปรารถนา เช่น ความไม่พอใจ ความโกรธ และความฉุนเฉียว เป็นต้น 
 3. บทบาทและหน้าที่ของผู้น า  
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปบทบาทและหน้าที่
ของผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Knezevich (1984) ได้สรุปไว้ว่า ผู้บริหารหรือผู้น าทางการศึกษาควรมีบทบาท 
ต่าง ๆ ในการบริหารให้เกิดประสิทธิผล ได้แก่ 
    1. บทบาทของผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ท าหน้าที่
ชี้แจงท าความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความรู้ทักษะในการจัดสรรงบประมาณแบบ
โครงการ 
    2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นและแรงจูงใจ (Leader-Catalyst) มีความสามารถในการ 
จูงใจ กระตุ้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมรวมของมนุษย์ มีทักษะในกระบวนการกลุ่ม 
    3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planning) สามารถคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต 
จัดเตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเกิดข้ึน มีความรู้เข้าใจในกระบวนการ
วางแผนบริบทสิ่งแวดล้อม 
    4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) เป็นผู้รับรู้วิธีเทคนิคการตัดสินใจ
และสามารถตัดสินใจบนพื้นฐานข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    5. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ (Organizer) สามารถออกแบบขยายงาน  
ก าหนดโครงสร้างขององค์การขึ้นใหม่ มีความเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมขององค์การ 
    6. บทบาทการเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผู้น าและ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลของสถาบันและหน่วยงาน เข้าใจ และตัดสินใจว่าจะเปลี่ยนอะไร อย่างไร
ควรเปลี่ยน  
    7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) มีความเข้าใจรูปแบบปฏิสัมพันธ์
ของบุคลากรเข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงาน การรายงาน การประสานกิจกรรม 
ต่าง ๆ ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 
    8. บทบาทผู้สื่อสาร (Communicator) สามารถสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งการพูด การเขียน การใช้สื่อเพ่ือการสื่อสาร สามารถใช้ช่องทางในการประชาสัมพันธ์ได้ดี 
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    9. บทบาทผู้ขจัดความขัดแย้ง (Conflict Manager) ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ต้องเข้าใจถึงสาเหตุ สามารถต่อรอง ไกล่เกลี่ย สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งของ
หน่วยงานและ บุคลากรได้ 
    10. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (System Manager) สามารถวิเคราะห์ระบบและ
กระบวนการที่เก่ียวข้อง เข้าใจและน าทฤษฎีบริหารมาใช้ระบบบริหารและด าเนินงานได้ 
    11. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personal Manager) มีเทคนิคในการเป็นผู้น า
เจรจา ต่อรองเข้าใจกระบวนการบริหาร บุคลากร ตลอดจนประเมินผลและพัฒนาบุคลากร 
    12. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manger) มีความสามารถ
บริหารการเงิน เวลา งบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การบ ารุงรักษา สามารถหา
ทรัพยากรสนับสนุนจากภายนอก 
    13. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) สามารถประเมินความต้องการ  
การประเมินระบบและด าเนินงานโดยวิธีทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 
    14. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public Relater) มีทักษะในการสื่อสาร
ความหมาย วิธีสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี รู้และเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยการสื่อสารและวิธีต่าง ๆ 
    15. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) มีความสามารถในการ
ประกอบพิธีต่าง ๆ ในองค์การและสังคม 
   Gordon (1993) ได้ศึกษาเกี่ยวกับหัวหน้าหน่วยงาน (Chief-Executive Officer : 
CEO) และสรุปเป็นบทบาทของการจัดการ (Management Role) ได้ 3 หมวดหมู่ ดังนี้ 
    1. บทบาทเก่ียวกับเรื่องระหว่างบุคคล (Interpersonal Role) มี 3 บทบาท 
ได้แก่ 
     1.1 เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม (Figurehead) โดยเป็นผู้แทนขององค์การ เช่น 
เป็น ผู้ประกอบหน้าที่ในพิธีการต่างๆ เป็นผู้แทนเข้าประชุมในโอกาสต่างๆ 
     1.2 เป็นผู้น าองค์การ (Leader) เป็นผู้ท างานร่วมกับสมาชิกในกลุ่ม 
สร้างแรงจูงใจ และพัฒนาบุคคล บทบาทนี้เน้นในด้านสร้างความรู้สึกผิดชอบทางสังคม 
และเน้นความรู้สึกของคนในองค์การ 
     1.3 เป็นคนกลางในการติดต่อ (Liaison) เป็นผู้ผลิตและรวบรวมข่าวสาร
ข้อมูลขององค์การเป็นส่วนหนึ่งของสมาคมหรือเป็นผู้จัดประชุมกับกลุ่มสมาชิกทั้งในและนอกองค์การ
โดยท าหน้าที่เป็นสื่อกลาง 
    2. บทบาทเก่ียวกับการใช้ข้อมูลข่าวสาร (Information Role) มี 3 บทบาท 
ได้แก่ 



 

 

  20 

     2.1 เป็นผู้ก ากับดูแล (Monitor) เป็นผู้เสาะหาข้อมูลจากสมาชิกทั้งในและ
นอกองค์การ เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 
     2.2 เป็นผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร (Disseminator) เป็นผู้ชี้แจงข้อเท็จจริงและ
สารสนเทศที่เป็นประโยชน์แก่สมาชิก เป็นผู้ประชุมคณะกรรมการหรือส่งความคิดเห็นให้แก่คณะ          
หรือรายบุคคลเกี่ยวกับแผนงานหรือโครงการในอนาคต 
     2.3 เป็นโฆษก (Spokesman) เป็นผู้ให้ข่าวสารแก่บุคคลนอกองค์การ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและนโยบายบทบาทนี้จ าเป็นต้องเตรียมจัดท าข้อมูลรายงาน ประกาศต่าง ๆ 
ขององค์การให้ที่ประชุมในชุมชนและที่ประชุมวิชาชีพได้รับทราบ 
    3 บทบาทเกี่ยวกับการตัดสินใจ (Decision Roles) มี 4 บทบาท ได้แก่ 
     3.1 เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) เป็นผู้ออกแบบและริเริ่ม 
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ ผู้นิเทศงานท าหน้าที่ออกแบบงานใหม่ เสนอแนะวิธีการท างานและ 
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
     3.2 เป็นผู้จัดการกับปัญหา (Disturbance Handler) เป็นผู้มีบทบาทในการ
จัดการกับปัญหา และเป็นผู้รับผิดชอบอุปสรรค/ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
     3.3 เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator) เช่น คน เงิน วัสดุ 
อุปกรณ์ และเวลา โดยก าหนดตารางเวลาและจัดท าโครงการเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
     3.4 เป็นผู้เจรจาต่อรอง (Negotiator) เป็นผู้เริ่มกิจกรรมในการเจรจาต่อรอง 
เช่น การเจรจาเรื่องการท างาน ค่าตอบแทน 
   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้เสนอแนะบทบาทการเป็นผู้น าทางการศึกษาไว้ดังนี้ 
    1. เป็นผู้น าในการวางแผนเกี่ยวกับหลักสูตร  
    2. ศึกษาและให้ความรู้ในทางด้านทฤษฎีการศึกษาแก่บรรดาครูและผู้สนใจ  
    3. จัดโครงการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับความต้องการของนักเรียน ชุมชน 
และประเทศ  
    4. ด าเนินการแนะแนวขึ้นในโรงเรียนหรือสถานศึกษา 
    5. การบริการต่าง ๆ ขึ้นในสถานศึกษา เช่น บริการสุขภาพ การรับ-ส่งนักเรียน 
และโครงการอาหารกลางวัน 
    6. จัดการเกี่ยวกับการด าเนินงานของห้องสมุดและเครื่องอ านวยความสะดวก 
ในการสอน 
    7. ร่วมมือในการคัดเลือกครู และจัดสายงานที่ท าให้เกิดการด าเนินงานของ
คณาจารย์เป็นไปด้วยดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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    8. พัฒนาวิธีการที่ท าให้ขวัญและก าลังใจของคณาจารย์ดี และความประพฤติของ 
นักเรียนเรียบร้อย 
    9. พัฒนาและรักษาขวัญก าลังใจของคณาจารย์ให้ดีตลอดไป  
    10. พัฒนาโปรแกรมการฝึกหัดครูให้สถานศึกษา 
    11. พัฒนาโครงการจัดกิจกรรทเสริมหลังสูตรเพื่อนักเรียนทุกคน  
    12. วางแผนการจัดการเรียนการสอน ทั้งรายระยะสั้นและระยะยาว 
    13. พัฒนาวิธีการรักษาระเบียบและงานธุรการประจ าวันเพื่อให้การบริหาร
คล่องตัวทั้งในด้านการศึกษาและด้านธุรกิจ 
    14. เปิดโอกาสให้ผู้น าในหมู่บ้านเข้าร่วมกิจกรรมในสถานศึกษาตามสมควร 
    15. ชี้แจงโปรแกรมการเรียนการสอนของสถานศึกษาในชุมชน ผู้ตรวจสอบ
สถานศึกษา และคณะกรรมการสถานศึกษาได้ทราบ 
    16. ร่วมมือประสานงานในการจัดกิจกรรมบริการการศึกษาให้แก่เยาวชน 
ในชุมชน 
    17. จัดการและให้ความแนะน าในการบ ารุงรักษาอาคารเรียนและเครื่องอ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
    18. ร่วมมือในการวางแผนเกี่ยวกับการสร้างอาคารและสาธารณูปโภคในอนาคต  
    19. ให้ความร่วมมือกับหน่อยงานต่างๆ ทางการศึกษาและหน่วยงานภายนอก 
    20. เสียสละเพ่ือความก้าวหน้าทางการเรียนการสอนและคุณภาพทางการศึกษา  
   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้สรุปไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าที่และ 
ความรับชอบในการด าเนินงานของสถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
    1. เป็นผู้กระตุ้นหรือจูงใจผู้ร่วมงาน  
    2. พัฒนาผู้ร่วมงานให้มีความจริงใจและมีความรับผิดชอบต่อการเรียนการสอน 
    3. ให้ความร่วมมือในการประเมินผลงานเพ่ือที่จะสนับสนุนและให้ข้อเสนอแนะ 
ปรับปรุงส่วนด้อยให้ดีข้ึน 
    4. ให้ความร่วมมือกับผู้ร่วมงานในการวางแผนประเมินผลและการรายงาน 
ความก้าวหน้าของนักเรียน 
    5. ให้ความร่วมมือในการสร้างความสัมพันธ์ในชุมชน  
    6. พัฒนาหลักสูตรและนวัตกรรมในการศึกษา 
    7. ฝึกนักเรียนให้เป็นผู้น าเพ่ือพัฒนาความรับผิดชอบในการปกครองระบอบ 
ประชาธิปไตย ตั้งศูนย์แนะแนววิชาและปรับปรุงให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
 



 

 

  22 

   กมลชนก ศรัทธา (2538) ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 
21 ประเภท ดังนี้ 
    1. ผู้บริหารต้องเป็นผู้ริเริ่มและเปิดโอกาสให้ครู อาจารย์ รวมทั้งบุคลากร 
ในสถานศึกษาได้ร่วมกันก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายหลักของสถานศึกษาด้านการจัดการเรียน 
การสอน เพื่อให้เกิดสัมฤทธิผลทางการเรียนและนักเรียนมีคุณสมบัติที่พึงปรารถนา 
    2. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในฐานะนักพัฒนาสถานศึกษา 
    3. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการเป็นนักวางแผนกิจกรรมและสร้างประสบการณ์ 
ที่จะท าให้มีโปรแกรมที่เหมาะสม ในอันที่จะน าไปสู่เป้าหมายของการเรียนการสอน 3 ด้าน คือ 
การพัฒนาด้านความรู้ ความคิด พัฒนาการด้านจิตใจ และพัฒนาการด้านทักษะทางกายภาพ 
    4. ผู้บริหารจะต้องมีบทบาทในการก าหนดมาตรฐานการท างานที่เหมาะสมและ
แสวงหาวิธีทางท่ีจะตรวจและติดตามผลโครงการและกิจกรรม 
    5. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการเลือกฝึกฝนและพัฒนาครู อาจารย์  
รวมทั้งบุคลากร  
    6. ผู้บริหารต้องบทบาทการกระจายคณะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
    7. ผู้บริหารต้องแบ่งงานและมอบหมายงาน ทั้งรู้จักกระตุ้นให้เกิดการพัฒนางาน  
    8. ผู้บริหารต้องเป็นผู้ควบคุมทรัพยากรการเงินและทรัพยากรอ่ืน ๆ  
ของสถานศึกษา 
    9. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการพัฒนาและให้ความปลอดภัยแก่บุคลากร 
และผู้เรียนในสถานศึกษา 
    10. ผู้บริหารจะต้องวางแผนหามาตรการที่เหมาะสมในการควบคุมและรักษา
วินัยของนักเรียน 
    11. ผู้บริหารต้องแน่ใจว่า วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์การเรียนการสอนอยู่ในสภาพที่
ใช้การได้ดี ปลอดภัย แข็งแรง ทนทาน และ เหมาะสม 
    12. ผู้บริหารต้องสร้างขวัญและบรรยากาศท่ีดี ทั้งครู อาจารย์ และนักเรียน 
จะสามารถท างานได้อย่างสงบสุขและมีความสุข 
    13. กระตุ้น ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนากิจกรรมเสริมหลักสูตรให้การเรียน 
ในหลักสูตรสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
    14. ผู้บริหารเป็นผู้พัฒนาและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน 
    15. ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมในพิธีที่เก่ียวข้องและงานสาธารณประโยชน์ของสังคม
และชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู่ 
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    16. ผู้บริหารต้องรายงานผลการปฏิบัติงานสถานศึกษาแก่คณะกรรมการ
สถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
    17. ผู้บริหารต้องเป็นผู้น ามีบทบาทเป็นผู้ประสานงานและนิเทศงานของ
สถานศึกษาโดยสม่ าเสมอ 
    18. ผู้บริหารต้องทันเวลา ทันเหตุการณ์ ทันสมัย และต้องติดตามความก้าวหน้า
ของสถานศึกษาและสิ่งแวดล้อมภายนอก 
    19. ผู้บริหารควรมีเวลาปรึกษากับผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องในเรื่องส าคัญ ๆ 
ที่ต้องตัดสินใจ 
    20. ผู้บริหารควรหาเวลาเข้าสอนนักเรียนบ้างเพ่ือสามารถพัฒนาคุณภาพการจัด 
การศึกษาได้สอดคล้องกับสภาพ 
    21. ผู้บริหารต้องวางระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้น าจะต้องมีบทบาทในการก าหนดหรือชี้น าทิศทางในการ
ปฏิบัติงาน ให้ความรู้ ค าแนะน ากับบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับภารกิจขององค์กร  
รวมทั้งมีบทบาทในการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กรร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติ
หน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
องค์กร 
 4. ความหมายของภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Robbins (2003) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นเรื่องของศิลปะของการใช้
อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพ่ือให้เขามีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   Koontz and Weihrich (2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
เรื่องของศิลปะของการใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพ่ือให้เขามีความ
กระตือรือร้นและเต็มใจปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
   Yukl (2010) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล
ของผู้น ามีความเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น ท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตามและเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
หรือองค์กร 
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   บุญใจ ศรีสถิตนรากูล (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะที่ดี
ของผู้น าที่สามารถโน้มน้าวผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกในกลุ่มให้ร่วมมือกับผู้น า 
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2550) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะของ
บุคคลที่เป็นผู้น ากลุ่มหรืออีกนัยหนึ่งหมายถึง กระบวนการซึ่งผู้น าให้ความสามารถและอิทธิพลด้าน 
อ่ืน ๆ ให้แต่ละคนด าเนินกิจการต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ เพ่ือจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่
กลุ่มก าหนดไว้ 
   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถ
ในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่น เพ่ือท าให้เป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบรรลุ
ความส าเร็จ  
   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการ
ที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในการบริหารอย่างมีศิลปะ ทั้งการบอก การชี้แนะ เพื่อโน้มน้าว
จิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน 
   ขวัญชนก โตนาค (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  
เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลในตัวของผู้น าต่อการด าเนินงานและกิจกรรมของกลุ่มหรือสมาชิก 
ในองค์กร เพื่อให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุ้น ชี้น า ผลักดันให้ 
บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ  
โดยมีความจ าเป็นต้องศึกษาและวิเคราะห์ 3 มิติ คือ ผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์ 
   สัมมา รธนิธย์ (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลของ
บุคคล หรือของต าแหน่ง จูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการของ
ตนเองด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือ เพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม  
ตามท่ีก าหนดไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่จะก าหนดให้อย่างกระตือรือร้น และเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย 
   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
และสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ 
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โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ หรือการกระท าของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership)  
เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงาน
บรรลุจุดหมายขององค์กร 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลสามารถสร้างอิทธิพลต่อ
บุคคลอื่น เพ่ือจูงใจหรือชี้น าให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถและเต็มใจ 
เพ่ือที่จะขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมและภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
 1. ความหมายของนวัตกรรม 
  Rogers (1962) ซึ่งเปน็ผู้คิดค้นทฤษฎีการแพร่กระจายของนวัตกรรม ได้ให้ความหมาย
ไว้ว่า นวัตกรรมเป็นแนวความคิด (Idea) ที่ปัจเจกบุคคลรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ ซึ่งความหมายในแง่นี้ 
นวัตกรรมก็คือ แนวความคิดใหม่ (New Idea) นั่นเอง อีกทั้ง Rogers and Shoemaker (1971)  
ได้นิยามเพ่ิมเติมอีกว่า นวัตกรรมเป็นความรู้ วิธีปฏิบัติหรือวัตถุประสงค์ที่ปัจเจกบุคคลรับรู้ว่า 
เป็นสิ่งใหม่ส าหรับตนเอง ถึงแม้ว่าสิ่งดังกล่าวได้รับการน าไปใช้หรือปฏิบัติจนผ่านช่วงเวลาหนึ่งไปแล้ว 
แต่ถ้ายังคงความรู้สึกว่าใหม่ในตัวบุคคลใดแล้ว ก็ยังคงเรียกว่านวัตกรรม 
  Drucker (1985) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมในมุมมองที่เกี่ยวของกับ
ผู้ประกอบการว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือที่ส าคัญส าหรับผู้ประกอบการในการแสวงหาผลประโยชน์
และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อสร้างธุรกิจและบริการที่แตกต่างจากของคู่แข่ง นวัตกรรม
เป็นความสามารถที่ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู้ และการน าไป
ปฏิบัติได้จริง 
  Porter (1990) ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมคือสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมีศักยภาพ 
ในการแข่งขัน และมองนวัตกรรมในความหมายที่กว้าง โดยรวมเอาเทคโนโลยีใหม่และแนวทาง 
ในการท าสิ่งต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกัน 
  ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรม คือ การผลิต  
การเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพ่ือเกิดผลดีทางเศรษฐกิจ 
และสังคม รวมถึงการก าเนิดผลิตภัณฑ์ การบริการ กระบวนการผลิตใหม่ การปรับปรุงเทคโนโลยี 
การแพร่กระจายเทคโนโลยี และการใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์และเกิดผลพวงทางเศรษฐกิจ 
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และสังคม นอกจากนี้ในเชิงเศรษฐศาสตร์ถือว่าได้นวัตกรรมเป็นการน าแนวคิดใหม่ หรือการใช้
ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
  อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรม คือ แนวคิด 
การปฏิบัติหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ใหม่ต่อตัวปัจเจกบุคคลหรือหน่วยงานที่รับเอาสิ่งเหล่านั้นไปประยุกต์ใช้ 
อีกท้ังรวมถึงการท ากิจกรรมที่น าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จเชิงพาณิชย์ การสร้างตลาดใหม่ 
ผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการและการบริการใหม่ การท าสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัย 
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัว เพ่ือน ามาสร้างเป็นโอกาสและถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่
ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
  ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมมีความหมาย 3 นัย คือ นวัตกรรม 
เป็นสิ่งใหม่ท่ีไม่เคยมีผู้ใดท ามาก่อน หรือเป็นสิ่งใหม่ที่เคยท ามาแล้วในอดีตแต่น ามาใช้ใหม่  
หรือการน านวัตกรรมเดิมที่มีอยู่แล้วมาพัฒนาดัดแปลงให้ดีขึ้นแล้วน ามาใช้ใหม่ และที่ส าคัญคือ
นวัตกรรมนั้นจะต้องช่วยให้การจัดการเรียนรู้เกิดผลดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกว่าเดิม 
ช่วยประหยัดเวลาและแรงงานได้ด้วย 
  ถวัลย์ มาศจรัส และวรรณภา มังบู่แว่น (2555) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมทาง
การศึกษา คือ ความคิดใหม่ รูปแบบใหม่ วิธีการใหม่ แนวทางใหม่ ผลผลิตใหม่ ที่ได้ปรับประยุกต์ 
สร้างสรรค์ และพัฒนา ทั้งจากการต่อยอดภูมิปัญญาเดิมหรือจากการคิดค้นข้ึนมาใหม่ด้วยภูมิปัญญา
ใหม่ให้เกิดสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า นวัตกรรม คือ แนวคิด วิธีการ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ รวมถึงการพัฒนา
ของเดิมที่มีอยู่ให้ใหม่ข้ึนด้วย ทั้งนี้เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและขีดความสามารถ
ในการแข่งขันขององค์กรด้วย 
 2. คุณลักษณะของนวัตกรรม 
  Rogers (1962) ได้สรุปไว้ว่า การพิจารณาว่าสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นนวัตกรรมนั้นขึ้นอยู่กับ 
การรับรู้ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับเขา ดังนั้นนวัตกรรมของบุคคลกลุ่มใด
กลุ่มหนึ่งอาจไม่ใช่นวัตกรรมของบุคคลกลุ่มอ่ืน ๆ ก็ได้ ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของบุคคลนั้นว่าเป็นสิ่งใหม่
ส าหรับเขาหรือไม่ อีกประการหนึ่งของความใหม่ (Newness) อาจขึ้นอยู่กับระยะเวลาด้วยสิ่งใหม่ ๆ 
ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริง ๆ แต่อาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็น
ความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยท ากันมาแล้วแต่ได้หยุดไประยะเวลาหนึ่ง ต่อมาได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมา 
ท าใหม่ เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่นั้นได้ ก็นับว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งใหม่ได้ 
ดังนั้น นวัตกรรมอาจหมายถึงสิ่งใหม่ ๆ ดังต่อไปนี้ 1) สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีผู้ใดเคยท ามาก่อนเลย  
2) สิ่งใหม่ท่ีเคยท ามาแล้วในอดีต แต่ได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมาใหม่ 3) สิ่งใหม่ที่มีการพัฒนามาจากของเก่า
ทีม่ีอยู่เดิม  
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  ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2546) ได้ให้เกณฑ์การพิจารณาลักษณะใดเป็นนวัตกรรมไว้  
4 ประการ คือ 1) นวัตกรรมจะต้องเป็นสิ่งใหม่ทั้งหมด หรือบางส่วนอาจเป็นของเก่าที่ใช้ไม่ได้ผล 
ในอดีต แต่น ามาปรับปรุงใหม่หรือเป็นของปัจจุบันที่เราน ามาปรับปรุงให้ดีขึ้น 2) มีการน าวิธีการ
จัดระบบมาใช้ โดยพิจารณาองค์ประกอบทั้งส่วนข้อมูลที่น าเข้าไปในกระบวนการและผลลัพธ์ 
โดยก าหนดขั้นตอนการด าเนินการให้เหมาะสมก่อนที่จะท าการเปลี่ยนแปลง 3) มีการพิสูจน์ด้วยการ
วิจัยหรืออยู่ระหว่างการวิจัยว่า “สิ่งใหม่” นั้นจะช่วยแก้ปัญหาและการด าเนินงานบางอย่างได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิม 4) ยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบันหาก “สิ่งใหม”่ นั้นได้รับ
การเผยแพร่และยอมรับจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบงานที่ด าเนินอยู่ในขณะนั้นไม่ถือว่าสิ่งใหม่นั้น
เป็นนวัตกรรมแต่จะเปลี่ยนสภาพเป็นเทคโนโลยีอย่างเต็มที่ 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมมีลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ 1) เป็นเรื่องของ
โอกาสและความน่าจะเป็น 2) มีความสลับซับซ้อน 3) ใช้เวลาบ่มเพาะ 4) มีพ้ืนฐานจาก 
ความปรารถนาสูงส่ง 5) มีทั้งยอมรับและต่อต้าน 
  นวัตกรรม จึงเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับการประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) และ
สามารถน าสิ่งใหม่ ๆ นั้นไปประยุกต์ใช้ให้เกิดข้ึนกับตนเอง หน่วยงาน และองค์การต่อไป  
โดย เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ยังได้เสนอสูตรของนวัตกรรมไว้ว่า Innovation = Invention + 
Application จากหลักสูตรจะเห็นได้ว่าการจะเกิดนวัตกรรม (Innovation) ได้นั้น จะต้องมีการ
ประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) ขึ้นมาก่อน หากแต่สิ่งที่คลอดมาใหม่นั้นใช่ว่าจะเป็นนวัตกรรม 
ได้เลย หากแต่ต้องมีการประยุกต์ใช้สิ่งใหม่นั้น และการประยุกต์ใช้จะต้องสร้างประโยชน์ให้กับ 
ผู้ใช้ด้วยจึงจะสามารถเรียกสิ่งประดิษฐ์ใหม่นั้นว่าเป็นนวัตกรรมได้ 
  อรนุช ลิมตศิริ (2546) ได้สรุปไว้ว่า เกณฑ์ในการพิจารณาสภาพนวัตกรรมดังต่อไปนี้ 
   1. เป็นสิ่งใหม่ท้ังหมดหรือบางส่วน เช่น คิดวิธีการใหม่ได้ หรือน าเอาวิธีการซึ่งเคย
ปฏิบัติมาปรับปรุงบางส่วนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   2. การประดิษฐ์คิดค้นนั้นใช้วิธีการจัดระบบ โดยพิจารณาถึงวิธีการป้อนเข้า
กระบวนการและผลลัพธ์ 
   3. มีการพิสูจน์วิจัยเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า สิ่งใหม่นั้นมีประสิทธิภาพ เชื่อถือได้ 
   4. สิ่งใหม่นั้นยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบัน เพียงแต่มีการน าไปใช้ใน
บางกลุ่ม ยังไม่เป็นการยอมรับกันโดยทั่วไป หรือยังไม่แพร่หลาย 
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ลักษณะของนวัตกรรมเป็นสิ่งที่รับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ หรือการพัฒนา
ปรับปรุงให้เกิดสิ่งใหม่จากเดิม ซึ่งมีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น  
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 3. องค์ประกอบของนวัตกรรม 
  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2543) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมจะครอบคลุมกิจกรรม  
3 ขั้นตอน คือ 
   1. การประดิษฐ์คิดค้น (Invention) ต้องใช้ก าลังสมองและจินตนาการมาก  
กล้าที่จะเอาชนะและทุ่มเทมาก 
   2. การน าไปใช้ในเชิงพาณิชย์ ท าเพ่ือผลตอบแทนทางธุรกิจต้องการเงินลงทุนมาก 
ความเสี่ยงสูง ผู้ประกอบการต้องใช้ความสามารถทางการจัดการสูง 
   3. การลอกเลียนแบบ (Imitation) จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผู้ลอกเลียนแบบแน่ใจแล้วว่า
นวัตกรรมนั้นประสบความส าเร็จแน่นอนและไม่มีความเสี่ยงแล้ว (อาจจะถูกต้องหรือไม่ถูกต้องตาม
กฎหมาย) การลอกเลียนแบบจะต้องให้ค่าผลตอบแทนแก่เจ้าของนวัตกรรมที่ประเทศต่าง ๆ  
ได้สร้างเครื่องมือในการคุ้มครองสิทธิ์และเจ้าของนวัตกรรมนั้น ๆ ในรูปของ “สิทธิบัตร” 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของนวัตกรรม จะต้องให้ความส าคัญกับ
ขอบข่ายของนวัตกรรม 2 ประการ ได้แก่ 
   1. ริเริ่มประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) เป็นเรื่องของความใหม่ ซึ่งไม่มีใคร
กระท ามาก่อน ใครที่เป็นผู้ริเริ่ม เรามักเรียกว่าบิดา หรือกูรู ตัวอย่างเช่น เจ้าพ่อการตลาด ได้แก่ 
Phillip Kotler เจ้าพ่อการบริหารกลยุทธ์ ได้แก่ Michael E.Porter เป็นต้น 
   2. สร้างสรรค์ดัดแปลงแต่งใหม่ (Creativity) เป็นการน าความคิดคนอ่ืนมา
สร้างสรรค์ใหม่ให้ดีกว่าเดิม มีการไปดูงานเทียบแข่ง (Benchmarking) ดัดแปลงน ามาประยุกต์ใช้ใน
องค์การ เพื่อพัฒนาองค์การให้ดีขึ้น นอกจากนี้เป็นการแต่งใหม่ โดยการน าของเดิมที่มีอยู่ มาใช้
ประโยชน์ให้คุ้มค่า โดยการน าสิ่งที่ดูไร้ค่า เช่น เศษผ้า เศษกระดาษ กระป๋องขวดน้ าที่ไม่ใช้ประโยชน์ 
น ามาประดิษฐ์เป็นผ้าเช็ดเท้า ดอกไม้ และสิ่งประดิษฐ์แปลกใหม่ โดยเติมความคิดและจินตนาการของ
ผู้ผลิตแทรกเข้าไปด้วย ในองค์การไม่ควรส่งเสริมให้คนขโมยความคิดของผู้อ่ืน โดยการน ามาเป็นของ
ตนเอง ไม่ควรเน้นการลอกเลียนแบบ แต่ควรส่งเสริม สร้างสรรค์ดัดแปลง แต่งใหม่ ปรับปรุงที่ละน้อย 
จะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ 
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของนวัตกรรม หมายถึง สิ่งประดิษฐ์ที่มีการคิดค้นข้ึนใหม่ 
และสิ่งประดิษฐ์ที่มีการสร้างสรรค์ เติมแต่งจากของเดิมที่มีอยู่ โดยที่ไม่ละเมิดลิขสิทธิ์ของผู้คิดค้นเดิม 
 4. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  Sharma (2008) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการ
สร้างอิทธิพลกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยเน้น 
การบริหารจัดการแบบยืดหยุ่นทั้งงานและคนให้สอดคล้องกันเพ่ือบรรลุตามวิสัยทัศน์และแข่งขันได้ 
ซึ่งผู้บริหารจะบริหารจัดการโดยเน้น วิสัยทัศน์ พันธกิจ การสร้างความเชื่อถือ การสื่อสาร 
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ความตระหนักให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การจัดการความเสี่ยงและการพัฒนาทักษะผู้ร่วมงานให้เกิด
ความช านาญ 
  Horth (2014) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Leadership) หมายถึง พฤติกรรมการท างานของผู้ที่สามารถน าความคิดใหม่ ๆ และการปฏิบัติที่ 
ไม่เหมือนเดิมมาใช้ในการน าองค์การสู่การเปลี่ยนแปลงที่ท้าทายหรือใช้การแก้ปัญหาที่ประสบ 
อยู่บนพื้นฐานความร่วมมือร่วมแรงกันเพ่ือองค์การ 
  Weiss and Legrand (2011) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้น าที่มี
ความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาสที่สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการด าเนินการ 
ใหม ่ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องมีความฉลาดทางนวัตกรรม 
(Innovative Intelligence) เพ่ือช่วยให้สามารถตอบสนองและแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงได้ดีขึ้น 
และช่วยให้เกิดนวัตกรรมในองค์การมากข้ึนอีกด้วย 
  อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
ผู้น าที่ใช้พลังแห่งคุณลักษณะของตนเองในด้านสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคม
ขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรม เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์การ 
  ขวัญชนก โตนาค (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้น าที่ใช้ 
ความสามารถของตนเองในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาส และสามารถขับเคลื่อนให้เกิดการคิดค้น 
แนวทางการด าเนินงานใหม่ ๆ หรือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมในองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์กร 
  เวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
เป็นพฤติกรรม คุณลักษณะ และบทบาทของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานของผู้น าเอง 
และบุคคลในหน่วยงานด้วยวิธีแปลกใหม่ตรงใจผู้บริการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ที่เพ่ิมมูลค่า 
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่
แสดงออกถึงความสามารถของผู้น าในการขับเคลื่อนให้บุคคลเกิดการคิดค้นแนวทางในการด าเนินงาน
ใหม ่ๆ หรือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมให้กับองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง
และยั่งยืน 
 5. ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  จากผลการส ารวจของ Robert and Jeff (2010) พบว่า ผู้บริหารสูงสุดหรือผู้น าของ
องค์กร (CEO) เป็นผู้ที่สามารถผลักดันให้เกิดนวัตกรรมในองค์กรมากท่ีสุด การที่ผู้น ามีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมจะส่งผลให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่จะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมแก่องค์กร 
และประเทศชาติในระยะยาว ส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กร 
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และประเทศชาติได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อพิจารณาถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแล้ว 
จะมีความส าคัญ ดังนี้ 
   Carmeli and others (2010) ได้ศึกษาถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ที่มีต่อองค์กร ดังนี้ 
    1. สามารถกระตุ้นให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท าสิ่งใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนซึ่งเป็นผลดีต่อการปฏิบัติงาน  
    2. สามารถสะท้อนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ตามได้อย่างครบถ้วน
และชัดเจน 
    3. ท าให้บุคลากรในองค์การมีจุดเน้นหรือเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน  
    4. ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดสัมพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม  
    5. ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกันในการท างาน 
   Imaginationcomau (2016) ได้สรุปไว้ว่า ในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความส าคัญต่อการบริหารงานขององค์การ ดังนี้ 
    1. สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการในเชิงสร้างสรรค์อย่างมีกลยุทธ์ 
    2. สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างไม่คาดคิดที่ก่อให้เกิดผลกระทบที่รุนแรง 
(Black Swan Events) ได้อย่างทันท่วงที ด้วยวิธีการเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ 
    3. สามารถใช้ประโยชน์จากบริบทการเปลี่ยนแปลง เช่น การเปลี่ยนแปลงในเชิง
เทคโนโลยี เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ในการผลิตหรือปรับปรุงการผลิตสินค้าและการบริการเพ่ือสร้าง
มูลค่าและประโยชน์ในการบริหารจัดการ 
    4. สามารถบริหารจัดการด้วยวิธีการท างานในรูปแบบใหม่โดยใช้การท างาน 
เป็นทีมในรูปของเครือข่ายที่สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยใช้กลยุทธ์เชิงนวัตกรรม 
    5. สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการที่มีความคาดหวังเพ่ิมข้ึนจาก
การใช้บริการขององค์การ 
   Loader (2016) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความส าคัญมาก ดังนี้  
    1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้น าจะสามารถก าหนดทิศทางขององค์การอย่างมี 
กลยุทธ์เชิงนวัตกรรม เพื่อการได้เปรียบในเชิงของการแข่งขันและในเชิงของคุณภาพของผลผลิต 
    2. บุคลากรในองค์การจะได้รับการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ท างาน มีความเชื่อใจระหว่างกัน 
    3. บุคลากรในองค์การจะได้รับการสื่อสารที่ชัดเจนในกระบวนการและข้ันตอน
และสามารถมองเห็นเป้าหมายในเชิงสร้างสรรค์ท่ีเป็นจริงที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
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    4. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้น าก็จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ 
    5. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการสร้าง
นวัตกรรมได้ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้เชิงนวตักรรมมีความส าคัญต่อการบริหารงานของบุคลากร 
ในองค์การ คือ ช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน มีจุดเน้นหรือ
เป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกัน
ในการท างาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานไปสู่วิสัยทัศน์ของ
องค์การ นอกจากนี้ยังเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการก าหนดทิศทางขององค์การอย่างมีกลยุทธ์เชิง
นวัตกรรมเพ่ือการได้เปรียบในเชิงของการแข่งขัน และในเชิงของคุณภาพของผลผลิต การแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ด้วยวิธีการในเชิงสร้างสรรค์อย่างมีกลยุทธ์ การสร้างนวัตกรรมใหม่ในการผลิตหรือปรับปรุง
การผลิตสินค้าและการบริการ การบริหารจัดการด้วยวิธีการท างานในรูปแบบของเครือข่ายและ
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการที่มีความคาดหวังเพ่ิมข้ึนจากการใช้บริการ
ขององค์การ และสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การเชิงนวัตกรรมได้ 
 6. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
เพ่ือน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
   George (2012) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่จะน าความยั่งยืนมาสู่
องค์การจะต้องมีลักษณะ 5 ประการ ดังต่อไปนี้  
    1. ความมุ่งม่ันในการสร้างนวัตกรรม คือ ผู้น าจะต้องไม่ชื่นชมเพียงผลประโยชน์
จากนวัตกรรม ผู้น าควรจะท าให้เป็นวัฒนธรรมขององค์การและเป็นกลยุทธ์ของการเจริญเติมโตของ
องค์การ  
    2. การมีวิสัยทัศน์ในระยะยาวในการวางแผนการท างาน การสร้างนวัตกรรม
อาจจะไม่ได้ผลในระยะสั้น ดังนั้น ผู้น าจึงต้องมีวิสัยทัศน์ที่ยาวไกล ให้ความสนับสนุนทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว  
    3. ความกล้าหาญที่จะไม่กลัวความล้มเหลว แต่จะเรียนรู้จากความล้มเหลว 
เพ่ือการท างานที่ดีขึ้น ความเสี่ยงจากการสร้างนวัตกรรมเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ยาก ผู้น าจะต้องเรียนรู้
เพ่ือน าไปพัฒนาองค์การ  
    4. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรมอย่างเข้มข้น ผู้น านวัตกรรมจะต้องมีส่วนร่วม 
อย่างมากกับทีมงาน โดยการตั้งค าถาม การให้ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นและ
ก าลังมองหาวิธีการที่จะท าโครงการขยายผลกระทบของการสร้างนวัตกรรม 5) ความอดทนต่อผู้ที่มี
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ความคิดเห็นแตกต่างจากผู้บริหาร คือเห็นความแตกต่างในองค์การ และใช้วิธีสร้างกฎเกณฑ์ที่
เหมาะสมไม่ข้ึนกับการบริหารแบบดั้งเดิม 
   Horth (2014) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 
    1. วิธีการนวัตกรรมที่ก่อให้เกิดภาวะผู้น า (Innovative Approach to 
Leadership) คือ การที่ผู้น าคิดหาวิธีการใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือน าไปสู่การบริหารแบบใหม่ 
และคิดหาวิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานบนพ้ืนฐานของการเข้าถึงข้อมูล 
หรือการคาดการณ์ในเชิงวิสัยทัศน์ วิธีการนวัตกรรมต่างๆ เหล่านี้จะน ามาซึ่งการมีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม  
    2. ภาวะผู้น าส าหรับนวัตกรรม (Leadership for Innovation) ผู้น าจะต้อง
เรียนรู้วิธีการสร้างบรรยากาศองค์การ เพ่ือให้บุคลากรในองค์การสามารถประยุกต์ใช้ความคิดเชิง
นวัตกรรมในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาสินค้าและการบริการใหม่ ๆ ภาวะผู้น าส าหรับนวัตกรรม 
จะเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรม (Culture of Innovation) ซึ่งจะช่วยให้
บุคลากรมีกระบวนการคิดที่แตกต่างและท างานด้วยวิธีการใหม่ในการเผชิญสิ่งท้าทาย เช่น  
การท างานท่ามกลางทรัพยากรที่ขาดแคลน หรือการท างานเพ่ือความอยู่รอดท่ามกลางการแข่งขัน 
เป็นต้น 
   Bagley (2014) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะของผู้น านวัตกรรมควรประกอบด้วยสิ่งต่อไปนี้ 
1) ท าในสิ่งที่แตกต่างหรือสิ่งที่ไม่เคยมีมาก่อน 2) มุ่งม่ันในการสร้างสรรค์แบบพลวัต 3) เข้าใจ 
ความหลากหลาย 4) เสริมพลังบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์และทักษะ 5) ไม่กลัวปัญหา 
และไม่ใช้ทางลัด 6) ไม่กลัวการปฏิบัตินอกบรรทัดฐานเดิม 7) มีความใส่ใจ และ 8) มีส่วนร่วมในการ
สร้างแนวคิดใหม่  
   Spahr (2015) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะความเป็นผู้น านวัตกรรม ประกอบด้วย  
1) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน 2) เน้นไปที่ผู้ใช้ปลายทาง 3) สร้างความไว้วางใจ 4) ท าสิ่งที่เหมาะสม
ส าหรับองค์กรและบุคคล 5) ความสามารถในการสื่อสารในองค์กร 6) สร้างความสามารถให้คนอ่ืน  
7) เชื่อในความเร็ว และ 8) สื่อสารตรงไปตรงมา 
   Perera (2016) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะภาวะผู้น านวัตกรรมมีอยู่ 10 ลักษณะ คือ  
1) มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ที่ดีเยี่ยม 2) ให้ความส าคัญกับลูกค้า 3) สร้างบรรยากาศความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน 4) แสดงความกล้าหาญและภักดี 5) สร้างความศรัทธาในวัฒนธรรมนวัตกรรม 6) การโน้ม
น้าวใจ 7) เก่งในการตั้งเป้าหมาย 8) เน้นความเร็ว 9) สื่อสารตรงไปตรงมา และ 10) สร้างแรงบันดาล
ใจและจูงใจผ่านการกระท า  
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   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย 
ความมีคุณธรรม (Integrity) ความกล้าเสี่ยงและกล้าเปลี่ยนแปลง (Risk Taker) การมีจิตใจกว้าง 
เป็นผู้ฟังที่ดี (Opened Minded) มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Instinct) การสร้าง 
ความท้าทาย (Challenge Rule and Past Practice) และเชื่อในสัญชาตญาณ (Intuition Minded) 
2) ด้านทักษะ ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Visionary and Leading 
Change) การถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ (Alignment and Execution) ความสามารถในการ
เรียนรู้ (Capacity to learn) สมรรถนะในการกระตุ้นการสร้างนวัตกรรม (Encourage Innovation) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) การสร้างความไว้วางใจ (Trusted Influence)  
การขับเคลื่อนผลลัพธ์ (Drive result Outcomes) และการแก้ไขปัญหา (Problem Solving)  
3) ด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) ประกอบด้วยการเป็นผู้น าความคิด (Idea Champion) เป็นแบบอย่าง
ที่ดี (Positive Role Model) การเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม (Team Leader and 
Participating) การสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ (Creating Learning Organization) 
การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) และการให้รางวัลแก่ความส าเร็จ (Reward Success) 
4) ด้านสังคม (Social Characteristic) ประกอบด้วยการจูงใจผู้อ่ืน (Motivating Other) การสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพ (Communication) การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotion Intelligence) 
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) และการสร้างเครือข่ายและสาย
สัมพันธ์ (Network and Connection) 
   ขวัญชนก โตนาค (2556) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 1) บุคลิกภาพภายใน (Internal Personality) หมายถึง ลักษณะที่อยู่
ภายในจิตใจเป็นสิ่งที่มองไม่เห็น สัมผัสได้ยาก ต้องมีโอกาสท างานร่วมกัน หรืออยู่ด้วยกันนาน ๆ 
บุคลิกภาพภายในจึงจะแสดงออกมา ประกอบด้วย ความคิดสร้างสรรค์ การคิดวิเคราะห์คิดบูรณาการ 
มีจิตนาการ รอบคอบ ไม่ประมาท ซื่อสัตย์ สุจริต มีจิตอาสาหรือจิตสาธารณะ มีแรงบันดาลใจ 
และมีปฏิภาณไหว พริบ 2) บุคลิกภาพภายนอก (External Personality) หมายถึง ลักษณะที่สามารถ
มองเห็นได้อย่าง ชัดเจน สัมผัสได้ โดยใช้เวลาไม่นาน สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได้ง่าย  
และใช้เวลาน้อย ประกอบด้วย คล่องแคล่วว่องไว เอาใจใส่ ความกระตือรือร้น และมีมนุษย์สัมพันธ์  
3) การปฏิบัติงาน (Operation) หมายถึง การกระท าหรือกิจกรรมในความรับผิดชอบของบุคคลหนึ่งที่
ปฏิบัติด้วยก าลังกายและก าลังใจ โดยใช้ความรู้ความสามารถของตนเองเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบ
ผลส าเร็จตามที่ต้องการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์เพ่ือการเปลี่ยนแปลง มุ่งสู่จุดหมายการเปลี่ยนแปลง
ความคิดสู่การปฏิบัติการเลือกสรรข้อมูล การแก้ปัญหา รู้รายละเอียด ความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถ ในการเรียนรู้ การวางแผนต่อสู้ ฟันฝ่าอุปสรรค พัฒนาตนเอง ความกล้าเสี่ยง  
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ความกล้าเปลี่ยนแปลง การยอมรับความล้มเหลวหรือผิดพลาด และการประเมินผลเพ่ือการพัฒนา 
4) มิตรสัมพันธ์ (Relationship) หมายถึง การแสดงออกหรือการกระท าต่าง ๆ ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีความเห็นใจ ความเป็นกันเอง ความไว้เนื้อเชื่อใจ การให้เกียรติยกย่องและความจริงใจ
อันอบอุ่นของผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะน าไปสู่ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วยมีจิตใจเปิดกว้าง การมีส่วนร่วม การถ่ายทอดความรู้ การสร้างบรรยากาศ
สังคมแห่งการเรียนรู้เปิดอิสระทางความคิด ความเข้าใจลักษณะของบุคคล การท างานเป็นทีม ดูแล 
ติดตาม และแนะน าการให้รางวัลความส าเร็จ การพัฒนาบุคลากร การเข้าใจถึงลูกค้าหรือผู้รับบริการ 
และการแบ่งปันภาวะผู้น า 
   จรุณี เก้าเอ้ียน (2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาในด้านองค์ประกอบมีดังนี้ 1) ด้านบุคลิกภาพ ผู้น าจะต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
สามารถน าและเป็นที่พ่ึงทางจิตใจให้กับทีมงานได้ ผู้น าต้องกล้าเสี่ยงกล้าเรียนรู้สิ่งแปลกใหม่ 
และกล้าคิดนอกกรอบเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีบุคลิกภาพของการเป็นผู้น าที่ดี กล้าคิด กล้าท า
กล้าตัดสินใจในเรื่องที่มีความส าคัญและกล้ารับผิดในเรื่องที่ต้องรับผิดชอบ ผู้น าต้องท าตัวเป็น
แบบอย่างที่ดีขององค์การ ผู้น าต้องมีความเสียสละในการท างานและมีความอดทนต่อสภาวะต่าง ๆ 
ผู้น าต้องมีบุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ เป็นตัวแทนที่ดีขององค์กร ผู้น ามีความพร้อมด้านร่างกายอารมณ์ 
สังคมและสติปัญญาในการบริหารงานขององค์กร ผู้น ามีการปรับตัวได้ทุกสถานการณ์ชอบ 
ความท้าทายและพร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นนักประนีประนอมและใช้เหตุผลในการ
แก้ปัญหาผู้น าต้องมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนอย่างเป็นมิตรและเป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ ผู้น าต้องเข้าใจและ
สามารถน าคุณธรรมจริยธรรมในการท างานและการด ารงชีวิตได้อย่างถูกต้อง 2) ด้านคุณลักษณะทาง
สังคม ผู้น าสร้างตนเองให้มีความน่าศรัทธาจากองค์กร สังคมและชุมชน ผู้น าเป็นตัวแทนขององค์กร 
ในการประสานงานกับองค์อ่ืน ผู้น าจะต้องมีความเป็นกัลยาณมิตรกับผู้ร่วมงาน ผู้น าต้องมีการพัฒนา
ตนเองให้มีความทันสมัยด้านข่าวสารข้อมูลและเทคโนโลยีเพ่ือใช้ในการสื่อสาร ผู้น าต้องมี
ความสามารถจูงใจผู้อื่นให้ท างานตามท่ีตนต้องการได้ ผู้น ารู้จักการสร้างเครือข่ายและสายสัมพันธ์
อย่างมีมิตรภาพกับหน่วยงานอ่ืน ผู้น ามีความสามารถในการควบคุมอารมณ์และปรับอารมณ์ให้
สามารถท างานในการบริการจัดการองค์กรได้ ผู้น าต้องมีมนุษยสัมพันธ์กับทีมงานและหน่วยงาน
ภายนอก ผู้น าต้องบริหารงานแบบเน้นความสัมพันธ์และงานมีคุณภาพ ผู้น าต้องเป็นตัวประสาน 
ในการจัดกิจกรรมร่วมกับหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้น าต้องเป็นสัญลักษณ์ขององค์กรที่สร้าง 
ความน่าเชื่อถือและสร้างความศรัทธาให้กับองค์กรภายนอก ผู้น าต้องมีความมุ่งมั่นในการท างาน 
และการก าหนดเป้าหมายในการท างานชัดเจน 3) ด้านบทบาทหน้าที่ ผู้น าต้องมีความเข้าใจในภารกิจ
และสามารถดูแลทีมงานได้เป็นอย่างดี ผู้น าต้องรับรู้เข้าใจในศักยภาพของบุคลากรและค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น าต้องมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติ 
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ผู้น าต้องให้ความยุติธรรม ความเสมอภาคในการท างาน และการให้สิทธิ์ต่าง ๆ แก่บุคลากรอย่าง 
เท่าเทียมกัน ผู้น ามีบทบาทในการอ านวยความสะดวกให้แก่ทีมงาน ผู้น าต้องสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ในการท างาน ผู้น าต้องจุดประกายสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ทีมงานต้องเป็นน าทางความคิดและ
สร้างความส าเร็จในการท างาน ผู้น าต้องรับรู้เข้าใจความหลากหลายของวัฒนธรรม ผู้น าต้องเป็นทีมใน
การสร้างงาน ผู้น าต้องมีความรู้เรื่องกฎหมายงานบุคคล และกฎหมายที่เกี่ยวข้องที่เอ้ือในการท างาน 
   เวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง คือ ผู้บริหารสามารถ
แสดงออกเกี่ยวกับการมุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาขององค์การไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสื่อสาร วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
และการเป็นแบบอย่างที่ดี 2) การคิดสร้างสรรค์ คือ การปฏิบัติในการท างานของผู้บริหารที่แสดงออก
ถึงรูปแบบหรือทางเลือกใหม่ๆ เพื่อส่งเสริมการท างานของครู ประกอบด้วย การมีจินตนาการและ
ความยืดหยุ่น 3) การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม คือ การปฏิบัติของผู้บริหารในการส่งเสริม 
การท างานเป็นทีมของครูภายในโรงเรียน ประกอบด้วยบทบาทของสมาชิก และการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน และการมีส่วนร่วมประกอบด้วยการส่งเสริมทักษะในการท างานและการสร้างสัมพันธภาพ 
4) การมีจริยธรรมและตรวจสอบได้ คือ การปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งหวังให้มีความถูกต้อง 
มีเสรีภาพภายในขอบเขตของมโนธรรม มีหน้าที่ปฏิบัติต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน และต่อสังคม ทั้งนี้เพ่ือให้
เกิดความเจริญรุ่งเรืองขึ้นในโรงเรียน ประกอบด้วย ความรู้ และค่านิยมทางจริยธรรม พฤติกรรมทาง
จริยธรรมและสภาพแวดล้อมทางจริยธรรม ประกอบด้วย ความรู้และค่านิยมทางจริยธรรม ความ
ประพฤติทางจริยธรรมและสภาพแวดล้อมทางจริยธรรม 5) การบริหารความเสี่ยง คือ การปฏิบัติของ
ผู้บริหารในการบริหารเหตุการณ์ที่ไม่แน่นอนที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตเมื่อเกิดข้ึนแล้วส่งผลกระทบเชิง
ลบต่อการบรรลุเป้าหมายหรือภารกิจขององค์การ โดยควบคุมกิจกรรมและกระบวนการด าเนินงาน
ต่าง ๆ โดยมีหลักการประกอบด้วย การระบุความเสี่ยง การประเมินความเสี่ยง การจัดการความเสี่ยง 
และการติดตามประเมินผลและรายงาน 6) บรรยากาศแห่งองค์การวัฒนธรรม คือ การปฏิบัติของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของครูภายใน สถานศึกษาต่อสภาวะแวดล้อมในการ
ท างานประกอบด้วย การให้ความส าคัญต่อบุคคลการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การคิดเชิงระบบ
และการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนในการเรียนรู้ 
   จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
จากนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้  
ปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ถี่ 

1 มีวิสัยทัศน์ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 7 
2 มีความมุ่งมั่น ✓  ✓       2 

3 การสร้างเครือข่าย      ✓  ✓  2 

4 มีการสร้างความไว้วางใจ    ✓ ✓ ✓    3 
5 มีความสามารถในการสื่อสาร    ✓ ✓ ✓    3 

6 การโน้มน้าวใจ     ✓ ✓  ✓  3 

7 การสร้างความท้าทาย      ✓    1 
8 ความอดทนต่อผู้เห็นต่าง ✓         1 

9 การท างานเป็นทีม ✓  ✓   ✓   ✓ 4 
10 มีความคิดสร้างสรรค์  ✓ ✓   ✓ ✓  ✓ 5 

11 การมีจริยธรรมและตรวจสอบได้      ✓  ✓ ✓ 3 

12 การบริหารความเสี่ยง      ✓ ✓  ✓ 3 
13 การยอมรับความล้มเหลว ✓      ✓   2 

14 การสร้างบรรยากาศองค์กรนวัตกรรม ✓ ✓    ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จากการศึกษา 
เอกสารของ George (2012), Horth (2014), Bagley (2014), Spahr (2015), Perera (2016),  
อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553), ขวัญชนก โตนาค (2556), จรุณี เก้าเอ้ียน (2556) และเวียงวิวรรธน์ 
ท าทูล (2557) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่โดยยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวม
องค์ประกอบโดยพิจารณาองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 2  
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียง 

หรือสอดคล้องกัน 

1. การมีวิสัยทัศน์ 1. มีความมุ่งมั่น 
2. มีความสามารถในการสื่อสาร 

2. การมีความคิดสร้างสรรค์ 1. การสร้างเครือข่าย 
2. การท างานเป็นทีม 
3. การบริหารความเสี่ยง 

3. การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 1. มีการสร้างความไว้วางใจ 
2. การโน้มน้าวใจ 
3. การสร้างความท้าทาย 
4. ความอดทนต่อผู้เห็นต่าง 
5. การมีจริยธรรมและตรวจสอบได้ 
6. การยอมรับความล้มเหลว 

 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
    Westley and Mintzberg (1989) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ คือ 
กระบวนการที่เป็นพลวัตรมีขั้นตอน 3 ขั้นตอน ดังนี้คือ การสร้างภาพลักษณ์ (Image) เป็นภาพที่ 
พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การนั่นคือวิสัยทัศน์ หลังจากนั้นผู้น าจะต้องมีความสามารถในการ
สื่อสารเพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) แล้วให้อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม (Empowered) 
เพ่ือให้สมาชิกสามารถน าวิสัยทัศน์ร่วมสู่การปฏิบัติให้เป็นจริง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ Implementing) การมอบอ านาจ (Empowerment)  
การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) และการยึดมั่นในอุดมการณ์ (Idealized) 
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    Kapur (2007) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญประกอบด้วยการ
สร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    Leonard (1995) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จะเป็นผู้น าที่มีลักษณะ 
เป็นเยี่ยมในด้านการติดต่อสื่อสารและด้านการก าหนดวิสัยทัศน์แล้วปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้และ
ยังเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์สิ่งที่มีลักษณะเฉพาะเพ่ือให้การ ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
โดยเริ่มต้นลงมือปฏิบัติแล้วกระตุ้นขอความร่วมมือขอรับการ สนับสนุนจากบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือน าพา
วิสัยทัศน์ไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถคิดนอกกรอบและสามารถมองเห็นภาพรวมของ
สิ่งที่ต้องการจะเป็นในองค์กรได้ทั้งหมด ซึ่งคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ประกอบด้วยความเป็น
ผู้มีความรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ และแรงบันดาลใจที่เด่นชัดส าหรับองค์กร 
เป็นผู้ที่เสริมสร้างพลังอ านาจในด้านความสัมพันธ์ของคนในองค์กรและเป็นที่เคารพนับถือของผู้ตาม 
เป็นผู้ที่อุทิศตนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่มีความกล้าต่อการลงมือปฏิบัติ เป็นผู้ที่มีแนวคิด
สร้างสรรค์พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ 
ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ 
(Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing)  
การท างานเป็นทีม (Team Work) การมีความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) และการเป็น
แบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    สมชาย เทพแสง (2552) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้น า 
เชิงวิสัยทัศน์ ดังนี้คือ ความสามารถของผู้น าในการก าหนดวิสัยทัศน์และการกระจายวิสัยทัศน์ให้
บุคคลน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีทักษะและความสามารถในการจงใจเป็นที่ปรึกษา 
และให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับและไว้วางใจ สร้างการยอมรับและ
ความน่าเชื่อถือให้กับบุคลากร เป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความเพียรพยายามและ
มุ่งม่ันตั้งใจในการท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ เป็นผู้มีจิตใจในด้านการบริการพร้อมปรับปรุง 
พัฒนาการบริการให้เกิดความประทับใจ เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างานให้ความไว้วางใจใน
การท างาน โดยปราศจากการควบคุม ให้อิสระในการท างาน เป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ มีความคิด
เชิงกลยุทธ์ สามารถพัฒนาระบบความคิดและได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีให้ความใกล้ชิดกับบุคลากร 
มีความเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตร มุ่งเน้นการกระจายและเพ่ิมพลังอ านาจแก่บุคลากร 
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มอบหมายงานให้ทั่วถึงและเป็นมีความเป็นธรรม เป็นผู้ที่ด าเนินงานอย่างมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
ท าให้บุคลากรด าเนินงานไปสู่เป้าหมายได้อย่างตรงประเด็น ตรงเป้าหมาย สามารถแยกเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็น
แบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ต้องมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย ก าหนดสาระตามเป้าหมาย และก าหนด
วิธีการตามเป้าหมายและสาระนั้น ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จึงต้องมีความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการพร้อมกันไป 
ไม่ใช่ช านาญเฉพาะวิธีการบริหารแต่ขาดความรู้ในทิศทางหรือวิสัยทัศน์ สามารถแยกเป็นองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี 
(Role Model) 
    จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลงจาก
นักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 3 
  

ตาราง 3 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ถี่ 

1 การสร้างวิสัยทัศน์  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 
3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

4 การมอบอ านาจ ✓      1 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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คว
าม

ถี่ 

5 การมีความคิดสร้างสรรค์ ✓      1 
6 การเป็นแบบอย่างที่ดี  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 

7 การยึดมั่นอุดมการณ์ ✓      1 
8 การคิดเชิงกลยุทธ์ ✓   ✓   2 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
จากการศึกษาเอกสารของ Westley and Mintzberg (1989), Kapur (2007), Leonard (2008),  
วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544), สมชาย เทพแสง (2552) และไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ผู้วิจัยได้จัด
หมวดหมู่ โดยยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่มี
ความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 
  2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 
  3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 
  4. การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) 
 จากตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ 
ในการวิจัยครั้งนี้ว่า การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่แสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน์ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ และการเป็นแบบอย่างที่ดี 
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  2. ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
    Bennis (2002) ได้สรุป องค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ไว้ในบทความชื่อ “Creative Leadership” จาก Chulalongkorn University (Distributor) ไว้ว่า
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเกี่ยวข้องกับคน เกี่ยวข้องกับความน่าเชื่อถือ ความ
ไว้วางใจในการบริหารจัดการระบบ โครงสร้างกระบวนการการควบคุมซึ่งมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1) 
วิสัยทัศน์ (Vision) 2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) การมุ่งความส าเร็จ (Success) และ 4) ความยืดหยุ่น 
(Flexibility) 
    Sousa (2003) ได้สรุปไว้ในหนังสือ “The Leadership Brain” สรุปสาระส าคัญ
ของคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ประกอบไปด้วย 1) สติปัญญา (Intelligence) 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 3) แรงจูงใจ 
(Motivation) และ 4) การแก้ปัญหา (Problem Solving) 
    Palus and Horth (2005) ได้กล่าวถึงมิติ และสมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ในหัวข้อ Leading Creatively : The Art of Making Sense ใน Ivey 
Business Journal ไว้ว่า ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย 1) การให้ความสนใจ (Paying Attention) 
2) บุคลิกภาพ (Personalizing) 3) จินตนาการ (Imagine) 4) ความมุ่งมั่นทุ่มเท (Serious Play)  
5) การให้ความร่วมมือ (Collaborative Inquiry) และ 6) การสร้างจิตส านึก (Crafting) 
    Casse and Claudel (2007) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ในหนังสือ Philosophy for Creative Leadership ไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย  
1) จินตนาการ (Imagination) และ 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
    Danner (2008) ได้ท าการวิจัยในหัวข้อที่ชื่อว่า Creative Leadership in Art 
Education : Perspectives of an Art Educator ซึ่งเป็นผลงานการวิจัยของมหาวิทยาลัยที่มี
ชื่อเสียงและเป็นมหาวิทยาลัยที่เป็นต้นแบบที่ศึกษาด้านภาวะผู้น าคือ Ohio University 
ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ คือ 1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ  
2) ความไว้วางใจ (Trust) 
    Harris (2009) ผู้อ านวยการส านักวิจัย ณ University of Warwick  
ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความ ในหัวข้อ “Creative Leadership : 
Developing Fiture Leaders” ซึ่งได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะประกอบไปด้วย  
1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ 2) ความท้าทาย (Challenging) 
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    Delich (2010) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในเว็บไซต์ 
http:/www.wisegeek.com/what-is-creative-leadership.htm ไว้ว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะ
ประกอบไปด้วย 1) จินตนาการ (Imagination) และ 2) การคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ (Inventive) 
    ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ไดท้ าการศึกษาค้นคว้าและท าวิจัยเกี่ยวกับ
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า เป็นความสามารถของสมองที่คิดได้
กว้างไกลหลายแง่มุม ความคิดที่ท าให้เกิดความคิดแปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิมเป็นความสามารถใน
การมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ รอบตัวท าให้เกิดการเรียนรู้ รับรู้ จนเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง
อย่างรวดเร็วท าให้เกิดความคิดเชิงจินตนาการ ให้ทรรศนะคติเก่ียวกับคนที่มีลักษณะความคิด
สร้างสรรค์ว่า จะมีบุคลิกลักษณะเป็นคนมองตนเองในแง่บวก มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ยอมรับ
นับถือ ตระหนักและเห็นคุณค่าของตัวเอง 
    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
เป็นการขยายขอบเขตของความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่แล้วสู่ความคิดใหม่ ๆ  
ที่ไม่เคยมีมาก่อน เพ่ือค้นหาค าตอบที่ดีทีสุดให้กับปัญหาที่เกิดข้ึน และได้ก าหนดองค์ประกอบ
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า ประกอบด้วย 1) บุคลิกลักษณะและทัศนคติ 2) ความสามารถ 
ด้านสติปัญญา 3) ด้านความรู้ 4) สภาพแวดล้อม 5) แรงจูงใจ และ 6) รูปแบบการคิด 
    ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้ให้ทัศนคติเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้  
2 ประเภทว่าเป็นลักษณะหรือพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาล
ใจ แรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบโดยใช้วิธีการใหม ่ๆ น าไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
    จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์จากนักวิชาการ
ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้  
ปรากฏดังตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ถี่ 

1 วิสัยทัศน์ ✓          1 
2 ความไว้วางใจ  ✓    ✓      2 

3 การมุ่งความส าเร็จ ✓          1 

4 ความยืดหยุ่น ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓   6 
5 จินตนาการ   ✓ ✓   ✓  ✓  4 

6 แรงจูงใจ  ✓       ✓ ✓ 3 

7 สติปัญญา  ✓         1 
8 การแก้ปัญหา  ✓         1 

9 การให้ความสนใจ   ✓        1 
10 การให้ความร่วมมือ   ✓        1 

11 การสร้างจิตส านึก   ✓        1 

12 ความท้าทาย      ✓     1 
13 การคิดค้นสิ่งใหม่       ✓    1 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จาก
การศึกษาเอกสารของ Bennis (2002), Sousa (2003), Palus and Horth (2005), Casse and 
Claudel (2007), Danner (2008), Harris (2009), Delich (2010), ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546), 
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) และธีระ รุญเจริญ (2554) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่โดยยึดเอาความถี่
สูง ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่มีความหมายใกล้เคียงหรือ
สอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ 
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  1. ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
  2. จินตนาการ (Imagination) 
  3. แรงจูงใจ (Motivation) 
 จากตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามศัพท์
เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความยืดหยุ่น จินตนาการ  
และการยอมรับความผิดพลาด 
  3. ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม (Atmosphere of Innovative 
Organization) 
   เป็นที่ทราบกันดีแล้วว่าองค์การที่ประสบผลส าเร็จในอนาคตจะต้องเป็นองค์การที่
สามารถท าให้บุคลากรในองค์การมีความผูกพันและความรับผิดชอบต่อองค์การ และใช้ความสามารถ
ของบุคลากรเหล่านั้นในการเรียนรู้งานขององค์การในทุก ๆ เรื่องไปพร้อม ๆ กัน ทั้งนี้จะต้องสนับสนุน
ให้พนักงานเปิดใจที่จะรับความคิดเห็นหรือความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ บุคลากรจะต้องมีการสื่อสาร 
อย่างเปิดเผย เข้าใจในการด าเนินงานขององค์การ และร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์และร่วมกันท างาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ คือ การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม (Innovative 
Organization)  
   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการเกี่ยวกับองค์การแห่งนวัตกรรม 
ดังนี้ 
    Marquardt and Reynold (1994) ระบุว่า องค์การเรียนรู้ที่ดีเหมาะสม
สอดคล้องกับสถานการณ์ประกอบด้วย 1) มีโครงสร้างเหมาะสม 2) มีการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ
ร่วม 3) มอบอ านาจแก่ผู้ปฏิบัติ 4) มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 5) มีการสร้างและถ่ายโอนความรู้ 
6) มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ 7) มุ่งเน้นคุณภาพ 8) มีกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน 9) บรรยากาศ
สนับสนุน 10) การท างานเป็นทีม และ 11) มีวิสัยทัศน์ขององค์การ 
    O’Toole (1971) เห็นว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ควรประกอบด้วยลักษณะที่
ส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ 1) มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับภายในองค์การ 2) มีการสร้าง 
องค์ความรู้และแบ่งปันความรู้ 3) มีการสร้างเครือข่าย 4) สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ และ  
5) ยึดคนเป็นศูนย์กลาง 6) สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบ 
    ทิศนา แขมมณี (2548) สรุปวา่ บรรยากาศแห่งองค์นวัตกรรม มีองค์ประกอบ
ดังนี้ 1) มีการเรียนรู้ทั้งส่วนบุคคลและองค์การ 2) มีการคิดเป็นระบบ การสร้างองค์ความรู้ 
และการแบ่งปัน 3) ใช้เทคโนโลยีสนับสนุนในการเรียนรู้และ 4) ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 
5) มีการสร้างเครือข่าย 
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    ศศิประภา ชัยประสิทธิ์ (2552) การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมหรือสถานศึกษา
แห่งนวัตกรรม หมายถึง สถานศึกษาที่มีการน าความรู้ ทักษะและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของครูและ
บุคลากรมาผสมผสานกับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการอย่างมีกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่เป็นปัจเจกบุคคลของผู้เรียนที่มี
ความหลากหลายและสอดคล้องกับความสามารถของผู้เรียน จนสามารถปรากฏชัดเจนเป็นรูปธรรมได้ 
ซึ่งองค์การนวัตกรรมควรมีคุณลักษณะที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
     1. การก าหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ที่ชัดเจนที่สามารถ
พัฒนาองค์การให้มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม รวมถึงความมุ่งมั่นทุ่มเทของ ผู้บริหาร  
และเม่ือทิศทางและความมุ่งม่ันของผู้บริหารมีความชัดเจนแล้ว ต้องมีลักษณะโครงสร้างองค์การ 
ที่สามารถกระตุ้น และก่อให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีโครงสร้างองค์การ
ที่มีความยืดหยุ่นในระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุ้นและก่อให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การได้ 
     2. ผู้บริหารควรมุ่งเน้น และผลักดันให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมภายในองค์การ 
ด้วยการเล็งเห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นส าคัญ และต้องมีบุคลากรส าคัญที่จะท าหน้าที่ ตามบทบาท 
ต่างๆ ภายใต้กระบวนการนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดต าแหน่งผู้น าในการด าเนินโครงการ
นวัตกรรมและผู้สนับสนุน อีกทั้งบุคลากรภายในองค์การยังต้อง มุ่งเน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม
มากกว่ามุ่งเน้นส่วนบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากนวัตกรรมจะมีโอกาสเกิดขึ้นได้จากการท างานร่วมกันของ
บุคคลที่มีพ้ืนฐานหลากหลาย (Cross Functional) ในขณะเดียวกันก็ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากร เนื่องจากการที่บุคลากรจะเป็นผู้สามารถคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ได้ บุคลากรเองก็ต้องมีความรู้และ 
ทักษะที่เหมาะสมด้วย สถานศึกษาต้องมีความเชื่อมั่นต่อการสร้างนวัตกรรมและให้ความส าคัญต่อการ
ปรับปรุงและพัฒนา “ทรัพยากรมนุษย”์ ในที่นี้หมายถึงผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร 
ทางการศึกษา และผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง ท าให้การสร้างนวัตกรรม สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ รวมถึงการวิจัย 
ในชั้นเรียนเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ให้กลายเป็นค่านิยมของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา และเป็นวัฒนธรรมขององค์การในที่สุด 
     3. การให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน  
ที่เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ สถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมโดยการ
ตกแต่งและการวางแผนผังส านักงาน หรือห้องพักครู (Layout) แบบเห็นหน้าเห็นตากันและพบปะกัน 
(Interactive) ถือเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งที่ช่วยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการสื่อสาร 
พูดคุย สร้างความไว้วางใจและน าสู่การแลกเปลี่ยนเพื่อการต่อยอดแนวคิดใหม่ ๆ โดยการพบปะ
พูดคุยหรือการสบสายตาในลักษณะสบตากัน (Eye Contact) จะท าให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
รู้สึกเสมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น 
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      นอกจากนี้บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในชั้นเรียน อาคารเรียน  
อาคารประกอบ ห้องสมุด ห้องปฏิบัติการพิเศษต่าง ๆ ก็มีส่วนส าคัญในการกระตุ้นการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน ซึ่งสถานศึกษาควรปรับปรุงให้เหมาะสมกับสภาพของผู้เรียนให้มีความสะอาด ร่มรื่น สวยงาม 
สะดวก ทันสมัย และปลอดภัยในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เป็นต้น 
     4. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) อย่างแท้จริง และการจะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมได้นั้น ความเชื่อมโยง
กับปัจจัยภายนอกองค์การก็จัดว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญ เนื่องจากหลายครั้งที่นวัตกรรมที่ส าคัญ
ภายในองค์การไม่ได้เกิดข้ึนจากภายในแต่เป็นการเชื่อมโยงแนวคิดต่าง ๆ จากภายนอกเข้ามาสู่
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นจากนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ ความต้องการของผู้ปกครอง ชุมชนหรือผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง รวมถึงสถานประกอบการหรือตลาดแรงงาน 
    วชิน อ่อนอ้าย และคณะ (2558) ได้น าเสนอองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนา
โรงเรียนเอกชนสู่ความเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมไว้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
     1. การจัดโครงสร้างแบบยืดหยุ่นเพื่อเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรม 
เป็นการก าหนดโครงสร้างในการบริหารงานด้านนวัตกรรม บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคล เพ่ือปฏิบัติ
หน้าที่ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาเพ่ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรม 
     2. การสร้างกลยุทธ์เชิงนวัตกรรม เป็นแนวทางท่ีดีในการด าเนินงาน  
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายในการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม 
     3. การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสารที่เอ้ือต่อการสร้าง
นวัตกรรม เป็นการจัดระบบข้อมูลสารสนเทศ การรวบรวบรวมข้อมูล การเผยแพร่ข้อมูล เพื่อให้เกิด
ความสะดวกในการน าข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาไปสู่การเป็นแห่งนวัตกรรม 
     4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรม  
แนวการด าเนินชีวิตและแนวปฏิบัติของบุคคลในองค์การ ค่านิยม ที่มีการยึดถือร่วมกัน เพ่ือให้เกิด 
การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม 
     5. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นพฤติกรรม บทบาท 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ สนับสนุน มีกระบวนการจัดการ 
เพ่ือให้บุคลากรและองค์การเกิดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม 
     6. การสร้างทีมงานเฉพาะกิจ เป็นการท างานของกลุ่มที่มีการก าหนด 
จุดมุ่งหมายร่วมกัน มีการก าหนดโครงสร้างทีมงานชัดเจน มีอิสระในการปฏิบัติงานในการพัฒนา
องค์การร่วมกันเพ่ือพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม 
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     7. เครือข่ายความร่วมมือที่หลากหลาย เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิด 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการสร้างนวัตกรรม การเผยแพร่นวัตกรรม กับเครือข่ายที่มีความหลากหลาย
ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
   จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม
จากนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 5 
  
ตาราง 5 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรม  
 

ที่ 

                              นักวิชาการ 
 
 
ตัวชี้วัดการสรา้งบรรยากาศ 
แห่งองค์การนวัตกรรม 
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คว
าม

ถี่ 

1 มีโครงสร้างเหมาะสม ✓    ✓ 2 
2 สร้างวัฒนธรรมองค์การ ✓ ✓  ✓ ✓ 4 

3 มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ✓   ✓  2 
4 มีการสร้างและถา่ยโอนความรู ้ ✓     1 

5 บรรยากาศสนับสนุน ✓   ✓  2 

6 การสร้างเครือข่าย  ✓ ✓  ✓ 3 
7 การท างานเปน็ทีม ✓    ✓ 2 

8 การสร้างกลยุทธ ์ ✓    ✓ 2 
9 การใช้เทคโนโลย ี ✓  ✓  ✓ 3 

10 การมีวิสัยทัศน์องค์การ ✓     1 
11 มีการคิดเป็นระบบ  ✓ ✓   2 

12 การให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์  ✓ ✓   2 
13 มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  ✓    1 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จากการศึกษาเอกสารของ Marquardt and Reynold (1994),  
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O’Toole (1971), ทิศนา แขมมณี (2548), กีรติ ยศยิ่งยง (2552), ศศิประภา ชัยประสิทธิ์ (2552) 
และวชิน อ่อนอ้าย และคณะ (2558) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่โดยยึดเอาความถ่ีสูง ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป 
หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่มีความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกันได้ตัวชี้วัด
การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การมีวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) 
  2. การสร้างเครือข่าย (Networking) 
  3. การใช้เทคโนโลยี (Using Technology) 
 จากตัวชี้วัดการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึง
ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม หมายถึง 
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การ
นวัตกรรม ได้แก่ การมีวัฒนธรรมองค์การ การสร้างเครือข่าย และการใช้เทคโนโลยี 
 จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ ปรากฏดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 แสดงข้อมูลสรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

ที ่ องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 1. การสร้างวิสัยทัศน์ 
2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
4. การเป็นแบบอย่างที่ดี 

2 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 1. ความยืดหยุ่น 
2. จินตนาการ 
3. แรงจูงใจ 

3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 1. การมีวัฒนธรรมองค์การ 
2. การสร้างเครือข่าย  
3. การใช้เทคโนโลยี 

 
 จากตาราง 6 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบ 10 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
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  องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
   1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 
    ในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้น าไม่สามารถที่จะนั่งรออยู่เฉย คอยให้วิสัยทัศน์เกิดขึ้น
เองได้แต่จ าเป็นจะต้องศึกษาองค์การอย่างลึกซึ้ง โดยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล วินิจฉัยความต้องการ
ของสมาชิกฟังความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งในและนอกองค์การ ไต่ถามปัญหา สังเกตปฏิกิริยา
ย้อนกลับของสมาชิก ศึกษาข้อมูลที่มีอยู่ เพื่อน าสิ่งเหล่านั้นมาประมวลกันเป็นวิสัยทัศน์ของผู้น า 
    Ellis and Joslin (1990) มีความคิดเห็นว่า ทุกโรงเรียนย่อมมีศักยภาพเฉพาะ 
ของตนที่จะกระท าบางสิ่งบางอย่างได้ดี ดังนั้นในการก าหนดภาพในอนาคตของโรงเรียนจึงต้องศึกษา 
สภาพของโรงเรียนในปัจจุบันว่ามีจุดเด่น จุดด้อยด้านใด โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกทุกคน
ในโรงเรียน แล้วน าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์เป็นภาพรวมของโรงเรียน เพ่ือตัดสินใจว่าจะวาง 
ทิศทางการพัฒนาโรงเรียนไปทางใด 
    Locke and others(1991) ได้เสนอแนวคิดว่า การสร้างวิสัยทัศน์ของผู้น าได้มา
จากวิธีการดังต่อไปนี้ 
     1. การเก็บรวบรวมข้อมูล หมายถึง การสนทนาพูดคุย และฟังความคิดเห็น
จากบุคคลต่าง ๆ ทั้งในองค์การ และนอกองค์การ 
     2. การจัดกระท าข้อมูล หมายถึง การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่ 
เพ่ือน าไปก าหนดวิสัยทัศน์ของผู้น า ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถของผู้น าในเรื่องต่อไปนี้ คือ  
การมีสายตายาวไกล ความเข้าใจในประเพณีและวัฒนธรรมขององค์การ ความเข้าใจถึงผลกระทบ 
ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นและแนวโน้มของโลกในอนาคต ความสามารถในการมองเห็นภาพรวมขององค์การ
ความสามารถในการคาดคะเนแรงต่อต้านอันอาจเกิดขึ้น การมีความพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน 
ความคิดเห็นของตนเองได้ตลอดเวลา 
     3. การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของตนออกมาเป็นถ้อยค าได้อย่างชัดเจน มีพลังใน
การกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนท างานเพ่ือเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้ถ้อยค าท่ีแสดงวิสัยทัศน์นั้นควรมี
ลักษณะย่นย่อ ชัดเจน ท้าทาย มุ่งอนาคต มั่นคง ปรารถนาที่จะบรรลุให้ได้ 
     4. การประเมินผลเป็นระยะ หมายถึง การทดสอบว่าวิสัยทัศน์นั้นสอดคล้อง
กับความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์การหรือไม่ หากได้ค าตอบปฏิเสธ ผู้น าก็จะต้องน าวิสัยทัศน์
นั้นมาพิจารณาเพ่ือปรับเปลี่ยนต่อไป 
    Dubrin (1998) ได้สรุปว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้บริหารต้องเตรียมและ 
ใช้แหล่งข้อมูลต่าง ๆ เพื่อให้มีข้อมูลข่าวสารให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้จากแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย 
ตามความจ าเป็น โดยได้เสนอขั้นตอนที่จะน าไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
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วิเคราะห์องค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานให้ส าเร็จประเมินปัญหา และโอกาสที่ 
เอ้ืออ านวยแล้วสร้างประเมินและตัดสินใจเลือก 
    วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2544) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะเกิดจาก
องค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้ คือ 1) ข้อมูลข่าวสาร (Information) ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
2) องค์ความรู้ (Knowledge) ของคนในองค์การ 3) การริเริ่ม ไม่ยึดติดกับรูปแบบเดิม  
4) ความคาดหวัง (Expectation) ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ 5) การผสมผสานจินตนาการ
และดุลพิยนิจ ศักยภาพ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการเรียนรู้ 6) ความสามารถในการ
คิดวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การและแนวโน้มต่าง ๆ ได้อย่างแม่นย าด้วยวิธีการเชิงระบบ 
(System Approach) 7) การก าหนดทางเลือกในการเดินไปสู่อนาคต (Scenario of the Future) 
ว่าจะใช้กลยุทธ์ใดเป็นตัวน า 8) การรวมพลังความมุ่งมั่นในการสร้างนวัตกรรม (Innovative)  
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม 
    เสาวนิตย์ ชัยมุสิก (2544) ได้ยืนยันว่า การสร้างวิสัยทัศน์ของโรงเรียนจ าเป็นต้อง
ใช้ศิลปะ เพราะวิสัยทัศน์เป็นจินตภาพที่ปราศจากรายละเอียด วิสัยทัศน์เป็นสื่อที่โรงเรียนต้องการ 
จะให้เห็นความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นเมื่อได้ลงมือด าเนินการแล้ว ซึ่งขั้นตอนในการก าหนด หรือการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ดีมีข้ึนตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
     1. ระบุผลที่เกิดจากการส ารวจตนเอง โดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
คุณภาพและตัวชี้วัดของสถานศึกษา (Bench Marking) ก าหนดเป็นจุดเด่น จุดด้อยหรือจุดที่ต้องการ 
พัฒนาของแต่ละขอบข่ายและตัวชี้วัดคุณภาพ 
     2. จัดหรือจ าแนกจุดเด่น จุดด้อย หรือจุดที่ต้องการพัฒนามาตรฐานคุณภาพ 
และตัวบ่งชี้ของแต่ละด้าน 
     3. จัดล าดับความส าคัญของจุดเด่น จุดด้อย หรือจุดที่ต้องการพัฒนา  
โดยยึดหลักว่ารักษาจุดเด่นเพ่ือผดุงมาตรฐานคุณภาพและพัฒนาเพื่อยกระดับเข้าสู่มาตรฐานคุณภาพ
การศึกษา 
     4. น าผลจากข้อ 3 มาก าหนดทิศทางการพัฒนา ระยะ 3-5 ปี ของโรงเรียน
ตามแนวทางที่ก าหนด 
    จิติมา วรรณศรี (2550) อธิบายการสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการสร้างภาพที่ต้องการ
จะเป็นในอนาคตของสถานศึกษา โดยมีที่มาจากการมีความรู้ การมีข้อมูลข่าวสาร การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา รวมทั้งมีความสามารถในการวิเคราะห์
ข้อมูลสังเคราะห์ข้อมูล ผสมผสานกับความคิดสร้างสรรค์ 
    ชลาลัย นิมิบุตร (2550) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้อย่างชัดเจนว่าประสิทธิผลที่ดีที่สุดของ
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โรงเรียนที่ต้องการอย่างแท้จริงคืออะไร ทั้งนี้โดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูลและการสังเคราะห์ข้อมูลของผู้บริหารสถานศึกษา 
    นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) สรุปว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพ่ือสร้างอนาคต
ผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน มองปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การว่าเป็นสิ่งท้าทาย กระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการท างานและสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ได้ 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้างภาพอนาคตขององค์การได้อย่างชัดเจน โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับวิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันทั้งภายในและภายนอกองค์การ แล้วน ามาวิเคราะห์ ก าหนด
ภาพที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Dissemination) 
    เมื่อผู้น าสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้ว จ าต้องบรรยาย อธิบายให้สมาชิกขององค์การ
ได้รับรู้ไม่ว่าจะเป็นหนทางใดทางหนึ่ง และมองเห็นความเป็นไปได้ คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพของ
วิสัยทัศน์ส่วนตนให้เป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือ การให้
สมาชิกยอมรับวิสัยทัศน์ของตน ผู้น าจะต้องมีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และค่านิยมของ
สมาชิก (กมล สุดประเสริฐ และ สุนทร สุนันท์ชัย, 2541) 
    Sergiovanni (1990) กล่าวไว้ว่า ผู้น าสามารถเผยแพร่ให้สมาชิกรับรู้วิสัยทัศน์
ของตนได้ด้วยค าพูดและการกระท าเป็นแบบอย่าง 
    Yukl (1998) เสนอวิธีการจะแสดงให้ผู้อ่ืนทราบถึงวิสัยทัศน์หรืออนาคต 
ที่เป็นไปได้นั้นจ าเป็นจะต้องสื่อสารให้ผู้อื่นทราบเกิดความเข้าใจและยอมรับ ซึ่งสามารถด าเนินการได้
หลายแนวทางโดยการใช้วาทศิลป์ เช่น การใช้อุปมา การเขียนเป็นค าขวัญ การเขียนเป็นข้อความที่มี
ความหมาย การใช้ภาพสัญลักษณ์ใด ๆ ที่เป็นตัวแทนของวิสัยทัศน์ 
    Ellis and Joslin (1990) มีความเห็นว่า การสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาได้นั้น 
ยังไม่ส าคัญเท่ากับความสามารถในการเผยแพร่ วิสัยทัศน์ไปยังสมาชิกทุกคนขององค์กรให้มีความ
คิดเห็นคล้อยตามและเต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมทั้งหลายเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้นซึ่งวิธี การที่ดีที่สุด
คือ การให้สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือมุ่งไปยังวิสัยทัศน์ของ สถานศึกษาที่ก าหนด
ไว้นั่นคือเปลี่ยนสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่
วิสัยทัศน์คือ การท าให้สมาชิกขององค์กรยอมรับวิสัยทัศน์นั้นเป็นของตน ผู้บริหารจึงต้องมีศิลปะ 
ในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและค่านิยมของสมาชิก มีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลในการอธิบายและ
โน้มน้าวให้สมาชิกขององค์กรเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนอย่างต่อเนื่อง 



 

 

  52 

    Beare, Caldwell and Millikan (1989) ได้กล่าวว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์
สามารถท าได้ 3 แนวทาง คือ 
     1. การพูด หมายถึง การพูดโดยปากเปล่ารวมทั้งการเขียน เพ่ืออธิบายถึง 
ความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรือสมาชิก 
     2. การกระท า หมายถึง การจัดสถานที่ท างาน การเลือกเน้นจุดสนใจสิ่งหนึ่ง
เป็นพิเศษ พิธีการต่าง ๆ การจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม 
     3. การให้รางวัล โดยค าพูดและการกระท าของผู้บริหารที่ให้แก่ครู นักเรียน 
ผู้ปกครองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของโรงเรียน เช่น ค าแสดงความขอบคุณ ยกย่องชมเชย ให้สิทธิพิเศษ 
การให้ความสนับสนุน เป็นต้น 
    ทองใบ สุดชารี (2551) กล่าวว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือ ความสามารถของ
ผู้น าในการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้บุคลากรขององค์การรวมทั้งบุคคลภายนอก ได้เกิดความเข้าใจตรงกัน 
ในอันที่จะเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ท่ีจะเกิดขึ้น การเลือกใช้วิธีการสื่อสารจะต้องมีความ
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมถึงความสามารถในการสร้างเครือข่ายการสื่อสารกับบุคลากร 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ 
    นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงความสามารถในการสื่อสารให้ครูและ 
ผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์นั้น ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้องมีทักษะในการสื่อสาร รวมถึงพฤติกรรม 
ในการแสดงออกถึงการโน้มน้าว จูงใจให้หรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์  
อยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากขึ้นเป็นพิเศษ เชื่อมั่นและยอมรับในวิสัยทัศน์ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ โดยเห็นคุ่นค่าและให้ความส าคัญกับองค์การ 
    ผู้วิจัยสรุปว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) หมายถึง ความสามารถของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาในการสื่อสารให้คนอ่ืนเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ยอมรับและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการโน้มน้าว การจูงใจ หรือกระตุ้นให้ผู้อ่ืนเกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์ โดยการใช้
ค าพูด สัญลักษณ์ การกระท า และการให้รางวัล 
   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 
    การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง 
โดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นนั้นด าเนินไปเป็นผลส าเร็จ 
วิสัยทัศน์ที่ดีซึ่งน าเสนอภาพในอนาคตขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดิมนั้นจะไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ แก่องค์การจนกว่าจะได้น าวิสัยทัศน์นั้นลงสู่การปฏิบัติ การสร้างวิสัยทัศน์
และสามารถบริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามวิสัยทัศน์ได้ ย่อมแสดงถึงสมรรถนะของ



 

 

  53 

องค์การซึ่งจะสร้างให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นผู้บริหารระดับสูงนอกจากจะมี
ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และเผยแพร่วิสัยทัศน์แล้ว ทักษะที่ต้องมีเช่นเดียวกันกับ 
การก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย และโครงการที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ส่วนผู้บริหารระดับกลางต้อง
สามารถแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่แผนระยะกลาง (3-5 ปี) และแผนกลยุทธ์ระยะสั้น (1-2 ปี) รวมถึง
ผู้บริหารระดับล่างต้องสามารถปฏิบัติตามแผนได้ทันที (1 สปัดาห์-1 ปี) ตามกรอบระยะเวลาของการ
เปลี่ยนแปลงตามท่ีก าหนดไว้ (Zaccaro and Banks, 2004) 
    Sashkin (1988) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปฏิบัติตาม 
วิสัยทัศน์ได้ 2 แนวทาง คือ 
     1. โดยการหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงในปรัชญาของโรงเรียน และก าหนดนโยบาย 
โครงการเพื่อน าปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 
     2. โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกแต่ละคน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียน
ควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัด 
วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจได้ มีความมั่นใจในตนเอง และเคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 
    Zaccaro and Banks (2004) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
นั่นก็คือ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ได้ 2 แนวทาง 
คือ 
     1. โดยการหลอมรวมวิสัยทัศน์นั่นลงในปรัชญาของโรงเรียนและก าหนด
นโยบายโครงการเพื่อน าปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 
     2. โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกแต่ละคน ซึ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของตน
อย่างเด่นชัด วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 
    Locke and others (1991) ได้เสนอแนวทางในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
ให้บรรลุผล ดังนี้ 
     1. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกเป็นบัญชีรายการที่ต้องปฏิบัติจริง เพื่อให้ช่องว่าง
ระหว่างสภาพขององค์การในปัจจุบันกับสภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการให้มีความใกล้ชิดกัน
เข้าไปทุกทีจนกระทั่งสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ 
     2. จัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 
     3. คัดเลือกบุคคลให้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และพัฒนา
บุคลากรให้มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
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     4. สร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้เกิดแก่สมาชิก โดยการใช้อ านาจ
หน้าที่ตามระเบียบกฎเกณฑ์ การท าให้ดูเป็นแบบอย่าง การสร้างให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 
และการกระจายอ านาจ 
     5. เก็บรวบรวมข้อมูลและศึกษาข้อมูลเป็นอย่างดีเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจ
มิให้ผิดพลาด 
     6. สร้างทีมงานที่ดีให้สมาชิกได้ร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
อันจะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
     7. ริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนให้มีการใช้นวัตกรรมเพ่ือพัฒนา
องค์การไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
    Trethowan (1991) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้ได้ผลดี 
ผู้น าควรค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 
     1. แสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตน 
     2. สร้างจิตผูกพันให้เกิดขึ้นกับสมาชิก 
     3. จัดโครงสร้างขององค์การให้สอดคล้องกับการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
     4. จัดหางบประมาณสนับสนุน 
     5. มีความเชื่อถือและไว้วางใจในความสามารถของสมาชิก และ 
     6. มีความจริงใจกับสมาชิกทุกคน 
    Wilmore (2002) กล่าวว่า การปฏิบัติเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์
นั้นจะต้องจัดการเกี่ยวกับองค์ประกอบต่าง ๆ อันได้แก่ เป้าหมาย งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืน ๆ 
ให้ด าเนินการสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยต้องระบุเป้าหมายและแผนกลยุทธ์อย่างละเอียด  
รวมทั้งกิจกรรมทุกอย่าง กลยุทธ์การจัดการเรียนการสอน การวางแผนหลักสูตรและอ่ืน ๆ  
ต้องสอดคล้องและมุ่งสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์สถานศึกษา 
    ชลาลัย นิมิบุตร (2550) สรุปไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง  
การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติจริงได้เป็นผลส าเร็จ ทั้งนี้โดยวิธีการหลอม
วิสัยทัศน์ของตนลงไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตรประจ าวันของโรงเรียน  
และโดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับคณะครู 
    นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงความสามารถในการน าวิสัยทัศน์ไปสู่
การปฏิบัติได้จริง ทั้งนี้โดยการเชื่อมโยงและแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย เป้าหมายแผนงาน โครงการ
ขององค์การ รวมถึงการที่ผู้บริหารสถานศึกษาโดยการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม 
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ในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์กระตุ้นการท างานเป็นทีม กระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งเน้นการกระจายและเพ่ิมอ านาจแก่บุคลากร 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยอาศัยความร่วมมือ 
ความทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ความคิด และความพยายามของสมาชิกภายในองค์การเพ่ือให้วิสัยทัศน์
ที่สร้างขึ้นนั้นสามารถด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
   4. การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    Sashkin (1988) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่างมีความ
จริงใจ ความซื่อสัตย์ ความหนักแน่น เป็นมิตร เป็นผู้ที่ร่วมแบ่งปันความรู้สึกกับสมาชิก 
    Kapur (2007) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือการไม่ย่อท้อ มีความมุ่งหวัง อดทน 
และฟันฝ่าอุปสรรคไปสู่วิสัยทัศน์ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการสร้างนวัตกรรมใหม่และการเปลี่ยนแปลง 
รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
    Thompson (2009) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การประพฤติตน 
เป็นแบบอย่างที่รวมถึงการแสดงออกในลักษณะที่อบอุ่น ให้ความสนใจ 
    สมชาย เทพแสง (2552) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า 
ในการเป็นแบบอย่างที่ดี ได้รับการยอมรับและไว้วางใจ สร้างการยอมรับและความน่าเชื่อถือให้กับ
บุคลากร มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความเพียรพยายามและมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ เป็นผู้มีจิตใจในด้านการบริการพร้อมปรับปรุงพัฒนาการบริการให้เกิด
ความประทับใจ เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างาน ให้ความไว้วางใจในการท างานโดย
ปราศจากการควบคุม ให้อิสระในการท างาน ให้ความใกล้ชิดกับบุคลากร มีความเป็นกันเอง 
สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร 
    ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า 
ในการเป็นแบบอย่างที่ดี มีความน่าเชื่อถือ ให้ก าลังใจกับทุกคน บทบาทของผู้น าจึงอยู่ที่ได้ใจของ
ผู้ร่วมงาน ผู้น าต้องมีความคิดดี เป็นที่ศรัทธาของทุกคนที่เก่ียวข้อง ผู้น าต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 
    นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการประพฤติตนเป็น 
แบบอย่างแก่ผู้ตาม ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ มีการประพฤติตนดีปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและ
จริยธรรมสร้างศรัทธาโดยเป็นแบบอย่าง ที่ดีในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนา
บุคลากรสู่อนาคต เป็นที่ปรึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้น 
ในการท างานมีความเพียรพยายามและมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน และมีการกระตุ้นให้สร้างนวัตกรรม
ใหม ่ๆ โดยอาศัยเทคโนโลยี 
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    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการประพฤติตนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยสร้างความน่าเชื่อถือและ
ไว้วางใจ เป็นที่ศรัทธาของทุกคน และเป็นผู้ที่อุทิศตนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
  องค์ประกอบที่ 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
   1. ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
    Lussie and Achua (2001) ได้ให้ค านิยามและก าหนดตัวชี้วัดของการมี 
ความยืดหยุ่นว่า หมายถึง การมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่างเพ่ือน าไปสู่ 
ความเปลี่ยนแปลงและมีการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรน าไปสู่ความมี
ประสิทธิผลในการด าเนินงานก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นคือความสามารถในการปรับตัว
ตามสถานการณ์ Guilford (1976) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดของค าว่ามีความยืดหยุ่น (Flexibility) 
หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายประเภท เป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยความยืดหยุ่นจะสัมพันธ์กับความเป็น อิสระในการคิดจะช่วยให้มองเห็น 
สิ่งต่าง ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ น าไปสู่การพัฒนาความคิดไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ สอดคล้องกับ 
ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายและตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นไว้ว่าเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถในการคิดนอกกรอบมีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยผู้ที่มี
อิสระในการคิดและการกระท ามักจะมีปฏิกิริยาแปลกใหม่ในการตอบสนองต่อสิ่งเร้าจึงเป็นประโยชน์
ต่อการส่งเสริมความยืดหยุ่นและลักษณะนิสัยพ้ืนฐานที่ช่วยเสริมให้เกิดความยืดหยุ่นคือการเปิดใจ
กว้างสามารถรับฟังความคิดเห็นแตกต่างได้ซึ่งจะก่อให้เกิดฐานข้อมูลที่หลากหลาย 
    Dubrin (2010) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อรองรับกับ 
ความเปลี่ยนแปลง เช่น รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัยและผู้น าจะต้องมีความสามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันได้และการมีความยืดหยุ่น (Flexibility) ก็เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับ
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพและได้ก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นคือ 1) การมีความสามารถในการ
ปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
    วนิช สุธารัตน์ (2547) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดการมีความยืดหยุ่นไว้ว่า 
เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความคิดที่หลากหลายปรับตัวตามสถานการณ์และ 
เปิดใจกว้างส าหรับสิ่งใหม่ ๆ ปล่อยความคิดให้เป็นอิสระจากความคิดเก่า ๆ มีจิตใจที่ตื่นตัวพร้อมที่จะ
ตรวจสอบความคิดของตัวเองทุกเรื่องและการมองสิ่งต่าง ๆ ด้วยมุมมองที่น าไปสู่ความเปลี่ยนแปลง
และก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นว่าประกอบไปด้วย 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์
ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ๆ  
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) สรุปว่า การมีความยืดหยุ่นจะสามารถตอบสนอง 
ความเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็วได้ดังนั้นระบบต่าง ๆ ควรจะมีความยืดหยุ่นด้วย 
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เพ่ือให้บรรลุผลในสิ่งที่คาดหวังใหม่ ๆ สอดคล้องกับ Lussie and Achua (2001) ที่ให้นิยามของการ
มีความยืดหยุ่นไว้ว่า หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก
ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้หลายรูปแบบ หลายวิธี เป็นการคิด 
นอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ  
การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ ซึ่งจะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ 
   2. จินตนาการ (Imagination) 
    กระบวนการสร้างภาพที่เด่นชัดไว้ในใจที่มีเหตุมีผลเพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย 
การวางแผนและลงมือด าเนินการเป็นทักษะเบื้องต้นเกี่ยวกับความสร้างสรรค์ (Creativity) การสร้าง
จินตนาการข้ึนในสมองจะช่วยท าให้เกิดความมั่นใจกล้าคิด มีทักษะและกระบวนการคิดท่ีดีเป็นสิ่งที่
ส าคัญในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ดังที่ Albert Einstiein ได้ว่า จินตนาการส าคัญกว่าความรู้ 
(Imagination is More Important Than Knowledge) 
    Isaksen and others (2011) ได้ให้ค านิยามเชิงปฏิบัติการของการมีจินตนาการ
และตัวชี้วัดไว้ในหนังสือ Creative Approachesto Problem Solving ไว้ว่า การมีจินตนาการ 
หมายถึงมุมมอง (Attitude) หรือทัศนคติท่ีเปิดกว้างต่อสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งคนทั่วไปคิดไม่ถึงโดยประกอบไป
ด้วยความคิดใหม่ ๆ (New Ideas) แนวทางใหม่ ๆ (New Solutions) และการกระท าสิ่งใหม่ ๆ 
(New Actions) สอดคล้องกับ Puccio and others (2011) ที่กล่าวไว้ในหนังสือ Creative 
Leadership : Skill That Drive Chang ว่าจินตนาการประกอบไปด้วยตัวชี้วัดคือ 1) มีการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ 2) มีความคิดใหม่ ๆ และแนวทางใหม่ ๆ (New Approaches) ที่เหมาะตาม
สถานการณ์  
    Reuter (2011) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดไว้ใน Journal of Philosophic  
ในหัวข้อเรื่อง Is Imagination Introspective ไว้ว่าการมีจินตนาการ หมายถึง การมีภาพที่มีเหตุผล
ในใจโดยมีตัวชี้วัดถึงการมีจินตนาการคือมีประสบการณ์ (Experience) และความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
(Creative Thinking) ซ่ึงสอดคล้องกับมนสิชา เพชรานนท์ (2547) ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านพฤติกรรม
มนุษย์และการออกแบบสภาพแวดล้อม (Human Behavior and Environmental Design)  
และจบการศึกษา Ph.D. (Land Use Planning, Management and Design), Texas Tech 
University, USA ได้แสดงข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ Imagination ไว้ในวารสารรวมวิชาการ 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ไว้ว่า จินตนาการ หมายถึง การมีกลไกในการสร้าง
ภาพในจิตที่มีพลังส่วนตัวชี้วัดที่สัมพันธ์และเกี่ยวกับจินตนาการคือมีอารมณ์ขัน (Humor)  
และมีความคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking)                           
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    สมศักดิ์ กิจธนวัฒน์ (2545) สรุปไว้ในงานสารนิพนธ์ดุษฎีบัณฑิตของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยไว้ว่า การมีจินตนาการ หมายถึง การมีพลังในการวาดภาพของจิตใจซึ่งเป็นผลมาจาก
การผสมผสานข้อเท็จจริงและประสบการณ์จริงของชีวิตซึ่งคนที่มีจินตนาการจะเป็นบุคคลที่มี
คุณลักษณะ กล้าคิด กล้าฝัน กล้าท าในสิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เหมือนกับคนอ่ืน 
    วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้ให้ทัศนะผู้น าที่ประสบความส าเร็จไว้ว่า 
จะต้องมีลักษณะของผู้ที่มีสติปัญญาเป็นเลิศมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ มีการตัดสินใจ
ที่ด ีมีความสามารถในการแก้ปัญหา มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ และได้ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่มี
จินตนาการได้ว่า จะต้องเป็นบุคคลที่มีลักษณะการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ และเป็นบุคคลที่มีอารมณ์ขัน 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีจินตนาการ (Imagination) หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีภาพที่มีเหตุในจิตใจ ซึ่งเป็นผลมาจากผสมผสานข้อเท็จจริง
และประสบการณ์จริง เกิดเป็นมโนทัศน์ที่แปลกใหม่ 
   3. แรงจูงใจ (Motivation) 
    Bass (1985) ได้กล่าวถึงการสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย 
และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อม่ัน 
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
    Fullan (2006) ได้กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจ คือ การชี้น าและท าให้คนเห็นตาม
วิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนท าตามได้ 
ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวันท าให้งานที่ท ามีความน่า
ตื่นเต้นมากขึ้น 
    Bennis (1989) การสร้างแรงจูงใจ เน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ 
(Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and challenge) 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การแสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ 
พร้อมทั้งกระตุ้นให้เกิดความสนใจ สร้างความเชื่อม่ันในตนเอง เกิดความมั่นใจและมองโลกในแง่ดี 
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
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  องค์ประกอบที่ 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ 
   1. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) 
    Christiansen (2000) วัฒนธรรมองค์การเป็นเสมือนตัวบ่งชี้ระดับนวัตกรรมของ
องค์การ ดังนั้นแล้วองค์การจะต้องสนับสนุนให้มีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม คือ มีวัฒนธรรม
ที่ส่งเสริมให้พนักงานกล้าคิด กล้าเสี่ยง วัฒนธรรมที่เปิดโอกาส และรับฟังความคิดเห็นหรือ 
แนวคิดใหม่ ๆ ไม่มีการลงโทษต่อความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่เกิดจากการสร้างนวัตกรรม พยายาม
ปรับเปลี่ยนแนวความคิดของผู้จัดการให้มีความเชื่อและพฤติกรรมที่สนับสนุนนวัตกรรมโดยให้เปิด
โอกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และต้องท าให้พนักงานเห็นความส าคัญของนวัตกรรมด้วย 
    Hay Group (2005) วัฒนธรรมองค์การ คือ ธรรมเนียม มาตรฐาน และค่านิยม 
หรือหมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่ท าในองค์การวัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวผลักดันและส่งผลต่อการกระท า
และการตัดสินใจซึ่งมีความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว วัฒนธรรมที่ส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม (Initiative) และการท างานเป็นทีมจะช่วยสนับสนุนการพัฒนาองค์การให้
มีนวัตกรรมได้ ส่วนบรรยากาศในการท างานของบริษัทที่เป็นผู้น าด้านนวัตกรรมที่มีบรรยากาศ 
การท างานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าองค์การอ่ืน ๆ บรรยากาศการท างานจะสร้างขึ้นโดยผู้จัดการที่ให้
ความสนใจในการเพ่ิมระดับมาตรฐาน มีความชัดเจนในเป้าหมายและความคาดหวัง ความรับผิดชอบ
จะมีการมอบอ านาจอย่างเหมาะสม และมีความยืดหยุ่นให้การยอมรับความคิดใหม่ ๆ การก าหนด
ทิศทาง (Direction) และการริเริ่ม (Initiative) ได้รับการส่งเสริมในระดับสูงจากบรรยากาศองค์การ
ซึ่งมันก็จะส่งเสริมกิจกรรมนวัตกรรมของผู้จัดการและพนักงาน 
    Higgins (1995) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การไม่เพียงแต่ช่วยส่งเสริมให้คน 
ในองค์การเกิดการมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับนวัตกรรม แต่ยังสามารถขัดขวางไม่ให้นวัตกรรมเกิดข้ึน 
ในองค์การได้อีกด้วย ดังนั้นทักษะในการจัดการนวัตกรรมจึงมีความส าคัญ องค์การจะต้องพยายาม
ค้นหาค่านิยมที่จะช่วยในการสร้างนวัตกรรม และพยายามสร้างให้เป็นวัฒนธรรมขององค์การ
วัฒนธรรมขององค์การนวัตกรรมมีลักษณะดังนี้ 
     1. การให้ความส าคัญ การยอมรับหรือเคารพนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม การมีวัฒนธรรมเช่นนี้จะช่วยกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานคิดค้นและสร้างสรรค์
นวัตกรรม 
     2. ส่งเสริมความคิดใหม่และกล้าเสี่ยง องค์การนวัตกรรมจะต้องส่งเสริมให้
พนักงานกล้าเสี่ยงและคิดใหม่ ค่านิยมที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยง คือ ให้อิสระในการทดลอง 
และการโต้แย้งทางด้านความคิด ยอมรับความผิดพลาดและล้มเหลวที่เกิดขึ้นโดยไม่มีการลงโทษ 
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ท้าทายกับสถานการณ์ปัจจุบันและมีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง มีความคาดหวังให้นวัตกรรม 
เป็นส่วนหนึ่งในงาน และผลักดันให้เกิดการปรับปรุงและไม่มุ่งเน้นระยะสั้น 
     3. มีค่านิยมและการท างานที่เปิดเผย องค์การนวัตกรรมจะต้องมีค่านิยมและ
การท างานที่เปิดเผย คือ มีการสื่อสารแบบเปิดเผยและมีการแบ่งปันข้อมูล เป็นผู้ฟังที่ดีและรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีการจัดการที่เปิดเผยและสามารถเข้าถึงได้ (Open Door Policy) มีการ
ตรวจสอบและการเปิดกว้างทางความคิด เปิดเผยความคิดของ พนักงานออกสู่ภายนอกองค์การ 
สนับสนุนให้พนักงานหมุนเวียนหน้าที่หรือหน่วยงาน ส่งเสริมการคิดทางขวาง (Lateral Thinking) 
ยอมรับความคิดของลูกค้า มีความคาดหวังและยอมรับความขัดแย้ง 
     4. การสร้างให้เกิดค่านิยมร่วมกันเกี่ยวกับองค์การนวัตกรรมจะต้องท าให้
พนักงานเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในความสามารถด้านนวัตกรรมขององค์การ ซึ่งจะท าให้พนักงาน 
มีความเชื่อมั่นว่าสามารถท าได้ ซึ่งองค์การสามารถปลูกฝังค่านิยมได้หลายวิธี เช่น การเล่าเรื่องราว
ประวัติศาสตร์ หรือวีรบุรุษขององค์การ การใช้ข้อความ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมท่ีมุ่งเน้นนวัตกรรม 
     5. การจัดการวัฒนธรรมองค์การให้ส่งเสริมนวัตกรรม ซึ่งสามารถท าได้ 
หลายวิธี ได้แก่ การจัดการวัฒนธรรมระดับบรรทัดฐาน (Normative) การลดระดับขั้นการบริหาร 
การเพ่ิมคุณค่างาน การก าหนดเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน การสร้างความเชื่อมั่นในการจัดการ
มีภาพแวดล้อมที่มุ่งเน้นทีมงาน และมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง 
     6. มีค่านิยมที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง องค์การนวัตกรรมจะมองการ
เปลี่ยนแปลงเป็นโอกาส และมีความสามารถในการจัดการในสภาวการณ์ที่ซับซ้อนโดยการน าเอา
ความคิดใหม่มาพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการใหม่ 
     7. ท าให้พนักงานทุกคนในองค์การรับรู้และมีส่วนร่วมรับผิดชอบวัตถุประสงค์
ของการสร้างนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การตลาด และการจัดการรวมทั้งต้องได้รับ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์เหล่านั้นด้วย 
    Whirlpool Corporation (2009) ได้ก าหนดพฤติกรรมที่ผู้น าควรท า 5 ประการ 
เพ่ือให้เกิดวัฒนธรรมใหม่ และเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการปลูกฝังนวัตกรรมภายในองค์การ  
มีดังต่อไปนี้ 
     1. การมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ (Co-Creation) ผู้น าต้องเป็นผู้ร่วมสร้าง
กระบวนการนวัตกรรม โดยหน้าที่รับผิดชอบสิ่งแรกของผู้น า คือ การเรียนรู้เกี่ยวกับการ โต้แย้งและ
การอภิปรายเกี่ยวกับนวัตกรรม ผู้น าจะต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการนวัตกรรม จึงตั้งสภานวัตกรรม 
(I-Board, Innovation Councils) ขึ้นมา เพ่ือท างานเกี่ยวกับกระบวนการนวัตกรรม ผู้น าจะต้องมี
พฤติกรรมในการมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรมเริ่มจากการพูดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง  
และความคลุมเครือของนวัตกรรม รวมทั้งการกระตุ้นให้พนักงานสามารถต่อสู้กับปัญหา 
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และความซับซ้อนของปัญหา ซึ่งจะท าให้เกิดนวัตกรรมที่มาจากทุก ๆ คน ผู้บริหารในระดับต่ า 
(Lower Levels of Management) มีหน้าที่ในการค้นหาแนวทางในการปรับปรุงเครื่องมือด้าน
นวัตกรรมส าหรับใช้ในการท างาน ส่วนผู้บริหารระดับกลาง (Middle Level of Management)  
การใช้และปรับปรุงเครื่องมือด้านนวัตกรรมเพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยการช่วยให้พนักงานเห็นภาพ
ในแนวทางใหม่ 
     2. การให้เวลาและพ้ืนที่ส าหรับการมีส่วนร่วมกับนวัตกรรม (Time and 
Space for Involvement) ผู้น าจะต้องให้เวลาและพ้ืนที่แก่พนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
ผู้น ามีหน้าที่รับผิดชอบให้ความช่วยเหลือให้นวัตกรให้มีเวลาในการท างานเพ่ือการสร้างสรรค์ความคิด
ของเขา ผู้น าจะต้องจัดสรรเวลาให้กับพนักงาน และอนุญาตให้พนักงานหมุนเวียนการท างานภายใน
ทีมงานต่างๆ 
     3. การคิดนอกกรอบ (Out–of–The–Box Thinking) การปลูกฝังนวัตกรรม
และกระตุ้นให้เกิดการคิดนอกกรอบนั้น ผู้น าจะต้องค้นหาความคิดใหม่ๆ และส่งเสริมให้พนักงาน
สร้างความคิดใหม่ ๆ ซึ่งผู้น าจะต้องสร้างสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมเกิดนวัตกรรม 
     4. รักษาสมดุลระหว่างการท างานในแต่ละวันกับการปลูกฝังนวัตกรรม 
(Balance Day-to-Day Pressures with Innovation Embedment) ผู้น าจะต้องสร้างสมดุล
ระหว่างการด าเนินธุรกิจด้วยมุมมองระยะสั้นกับระยะยาวผู้น าจะต้องพิจารณาทางเลือกในการปลูกฝัง 
ซึ่งผู้น าจะต้องป้องกันนวัตกรรมจากความกดดันในการท างานประจ าวัน 
     5. การสร้างสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมนวัตกรรม (An Innovation-Rich 
Environment) เพ่ือส่งเสริมให้นวัตกรได้ลงมือสร้างสรรค์นวัตกรรม และไม่กลัวการลงโทษหรือ 
การเยาะเย้ย ผู้น าจะต้องเชิญชวนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม และไม่ยึดติดกับระบบราชการ  
หรือล าดับขั้น สร้างให้เกิดสิ่งแวดล้อมที่เปิดกว้าง (Open) ที่ยินดีรับความคิดของทุกคนจากทุก ๆ ที่ 
สิ่งแวดล้อมท่ีส่งเสริมนวัตกรรมจะต้องส่งเสริมให้บุคคลสร้างแรงจูงใจด้วยตัวเอง และมีอิสระในการ
ท างาน ซึ่งมักจะอยู่ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการใช้ความสามารถในการสร้างให้เกิดค่านิยมร่วมกันเกี่ยวกับ
องค์การนวัตกรรม ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม (Initiative) และท างานเป็นทีม (Team Work) 
ซึ่งจะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาองค์การให้มีนวัตกรรมได้ 
   2. การสร้างเครือข่าย (Networking) 
    Wheatly (1999) กล่าวว่า สรรพสิ่งทั้งหลายต่างก็มีการพ่ึงพาอาศัยกัน มีการ
ด ารงอยู่รวมกันเป็นกลุ่มก้อน เป็นข่ายใยแห่งความสัมพันธ์ มีความเป็นอิสระต่อกัน และมีตัวตนที่
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แท้จริงกล่าวคือ สรรพสิ่งทั้งหลายเป็นเครือข่ายที่เชื่อมโยง มีการขยายผลและเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
สามารถปรับเปลี่ยนรูปร่าง รูปทรงและเปลี่ยนพลังงานเพ่ือการเข้าสู่ภาวะที่เหมาะสม 
    Hanson (2003) ได้ให้ความหมายของเครือข่าย (Network) ว่า หมายถึง 
รูปแบบหนึ่งของการประสานงานของบุคคล กลุ่ม องค์กร หรือ หลายองค์การที่มีทรัพยากรของตัวเอง 
ซึ่งเข้ามาประสานงานกันอย่างมีระยะเวลาพอสมควร จะมีกิจกรรมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอหรือไม่ก็ตาม 
แตจ่ะมีการวางรากฐานเอาไว้เมื่อฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมีความต้องการจะขอความช่วยเหลือหรือขอความ
ร่วมมือจากกลุ่มอ่ืน ๆ เพื่อแก้ปัญหาและสามารถติดต่อกันต่อไปได้ และการที่ปัจเจกบุคคลหรือ
สถาบันมารวมกันเป็นกลุ่มนั้น จะต้องมีความสนใจในเรื่องหนึ่งเรื่องใดร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามเพียง
การรวมกลุ่มเท่านั้นยังไม่อาจเป็นเครือข่ายงานได้ เพราะจะมีลักษณะเพียงการท างานร่วมกันคือ 
มีบุคคลร่วมสนทนากัน หากจะให้เป็นเครือข่ายที่ดีได้ต้องมีปัจจัยความร่วมมือกันที่จะติดต่อสื่อสาร 
เต็มใจที่จะประสานงานกัน และที่ส าคัญสมาชิกต้องยอมรับที่จะท ากิจกรรมร่วมกันไม่ใช่เพียง
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเท่านั้น 
    ประเวศ วะสี (2541) กล่าวถึง เครือข่ายทางสังคมที่มีการขยายตัวออกไปว่า 
เครือข่ายทางสังคมจะคล้ายเครือข่ายในสมอง โดยโครงสร้างของสมองนั้นจะท าให้เกิดการเรียนรู้ 
ในระดับท่ีสูงเพ่ือการมีชีวิตรอด และโครงสร้างทางสังคมจะมีวิวัฒนาการไปเหมือนโครงสร้างทาง 
สมองมากข้ึนเรื่อย ๆ ซึ่งก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของสังคม จากสังคมใช้อ านาจ 
ไปเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และการที่จะเกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ได้นั้น จะต้องปรับเปลี่ยน 
โครงสร้างทางสังคมจากแนวดิ่งไปเป็นเครือข่ายสังคมที่มีการโยงใยความสัมพันธ์ในทุกทิศทาง 
เป็นเครือข่ายทางสังคมแห่งกัลยาณมิตรหรือเครือข่ายสังคมแห่งการเรียนรู้ (Learning Social 
Networks) โดยที่เครือข่ายสังคมจะต้องมีความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องหรือมีการขยาย 
แนวคิด กระบวนการออกไปจึงจะสามารถปรับตัวให้อยู่ในดุลยภาพได้ 
    ปาริชาติ วลัยเสถียร (2543) ได้สรุปกระบวนการสร้างเครือข่ายไว้ดังนี้ 
     1. ขั้นตระหนักถึงความจ าเป็นในการสร้างเครือข่าย เป็นขั้นตอนที่
ผู้ปฏิบัติงานหรือฝ่ายจัดการตระหนักถึงความจ าเป็นในการสร้างเครือข่าย เพื่อที่จะท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย รวมทั้งพิจารณาองค์กรต่าง ๆ ที่เห็นว่าเหมาะสมเข้าเป็นเครือข่ายในการท างาน ค าถาม 
ในขั้นตอนนี้คือ 1) จะเข้าร่วมเป็นเครือข่ายกับองค์กรใด 2) จะได้รับประโยชน์หรือต้องสละประโยชน์
ด้านใดบ้างในการเข้าร่วมเป็นเครือข่าย 3) ระยะเวลาใดในการเข้าร่วมเครือข่ายค าตอบส าหรับค าถาม
เหล่านี้ อาจมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อระยะเวลาในการท างานผ่านไประยะหนึ่งแล้ว 
     2. ขั้นติดต่อกับองค์กรที่จะเป็นเครือข่าย หลังจากท่ีได้ตัดสินใจในองค์กรที่
เห็นว่าเหมาะสมในการเข้าร่วมเครือข่ายจะเป็นขั้นตอนของการติดต่อสัมพันธ์เพ่ือชักชวนเข้าร่วมเป็น
เครือข่ายในการท างาน ซึ่งจะเกิดข้ึนเมื่อองค์กรมีความต้องการเหมือนกัน และต้องการกระท า 
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กิจกรรมตอบสนองความต้องการเหมือนกันดังนั้นจะต้องสร้างความคุ้นเคยและการยอมรับ 
รวมทั้งความไว้วางใจระหว่างกัน เป็นขั้นตอนของการปลูกจิตส านึกโดยการให้รางวัล กระตุ้นให้อยาก
แก้ปัญหาร่วมกัน อาจเรียกขั้นตอนนี้ว่าเป็นขั้นตอนการเตรียมกลุ่มหรือเตรียมเครือข่าย 
     3. ขั้นการสร้างพันธกรณีร่วมกัน เป็นขั้นตอนของการสร้างความผูกพัน
ร่วมกัน ซึ่งหมายถึง การตกลงในความสัมพันธ์ต่อกัน ในขั้นตอนนี้องค์กรจะเข้าสู่การตกลงที่จะท างาน
ร่วมกัน ซึ่งในการที่จะท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อตอบสนองความต้องการหรือแก้ปัญหา กลุ่มองค์กร
จะต้องมีความรู้ที่จ าเป็น ซึ่งอาจจะท าโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ และอาจเรียกข้ันตอนนี้ว่ากลุ่มศึกษา
เรียนรู้ (Learning Group) หากพิจารณาในประเด็นของระดับการสร้างเครือข่ายก็จะเป็นขั้นตอนของ 
Informal Cooperation 
     4. ขั้นการพัฒนาความสัมพันธ์ เป็นขั้นตอนที่การสร้างเครือข่ายปรากฏ
ผลงานเป็นรูปธรรม เป็นขั้นตอนการเริ่มท ากิจกรรมโดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีการตกลงในเรื่องการ
บริหารจัดการกลุ่ม ซึ่งเริ่มต้นด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์ของกลุ่ม ก าหนดกิจกรรม จัดวางข้อตกลง
ในการท างาน ก าหนดบทบาทของสมาชิก รวมทั้งสิทธิหน้าที่ของหัวหน้ากลุ่ม เป็นต้น ในขั้นกลุ่ม
กิจกรรม (Action Group) หากพิจารณาในประเด็นระดับการสร้างเครือข่ายเรียกว่าเป็นขั้นตอนของ 
Formal Agreement 
     5. ขั้นตอนการขยายกิจกรรมหรือขยายกลุ่ม หลังจากข้ันตอนการพัฒนา
ความสัมพันธ์จนน าไปสู่การท ากิจกรรมร่วมกันจนมีผลงานปรากฏเป็นที่เด่นชัด องค์กรเครือข่ายรู้สึก
ว่าตนได้รับผลประโยชน์จากการเข้าเป็นเครือข่าย ความสัมพันธ์จะแน่นแฟ้นขึ้น การเรียนรู้ร่วมกัน
นอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานฝ่ายปฏิบัติการแล้ว ยังเป็นประโยชน์ต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์ด้วยความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ซึ่งจะน าไปสู่การขยายกิจกรรมหรือขยายกลุ่มตามพ้ืนที่
หรือตามลักษณะกิจกรรม ในด้านระดับการสร้างเครือข่าย ขั้นตอนนี้อาจอยู่ในระดับการเข้า “ลงทุน” 
ในองค์กรใหม่ (Minority Investment) และการจัดตั้งองค์กรใหม่ร่วมกัน (Joint Venture) 
     6. ขั้นติดตาม และประเมินผล เป็นขั้นตอนการประเมินผลการด าเนินงาน 
ตามแผน ที่เกิดจากเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือไปสู่การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงแผนการด าเนินงาน
นั้นอีก การสร้างเครือข่ายจะต้องเริ่มจากตัวแทนที่มีโอกาสจะแผ่ขยายแตกสาขาของเครือข่าย 
ออกไปได้ โดยค านึงถึงจุดเริ่มต้นที่ส าคัญจุดใดจุดหนึ่ง หรืออาจจะเริ่มพร้อมกันในหลาย ๆ จุด 
ที่มีความพร้อม เช่น ในกลุ่มข้าราชการ กลุ่มประชาชน ให้เริ่มในลักษณะประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
ที่มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสร้างกลุ่มผู้น าให้เกิดข้ึนก่อน ได้แก่ คณะกรรมการหมู่บ้าน  
ซึ่งอยู่ในรูปของการบริหารสภาต าบลที่ก าลังด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน โดยที่คณะกรรมการเหล่านี้
จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 



 

 

  64 

    ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ และปาริชาต สถาปิตานนท์ (2549) ได้กล่าวถึงการสร้าง
เครือข่ายว่าเป็นระบบเชื่อมโยงสัมพันธ์กันของสิ่งมีชีวิตที่ควรได้รับการสร้างโอกาสในการเชื่อมโยง
เครือข่ายต่อไปเรื่อย ๆ มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะการสื่อสารจะเข้ามามีบทบาทส าคัญ 
ในการสร้างเครือข่าย ได้แก่ 1) การส่งสารที่เป็นข้อมูลหรือข่าวสารที่ชัดเจนให้ผู้รับเข้าใจง่าย และ  
2) การรับสารที่เปิดใจรับข้อมูลหรือข่าวสารอ่ืนที่อยู่นอกเหนือจากความคิดที่ตนมีอยู่เดิม 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างเครือข่าย (Networking) หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีความสามารถในการเชื่อมโยงสัมพันธ์กับ 
กลุ่มบุคคล โดยมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ไปจนถึงผลประโยชน์ซึ่งกันและกันโดยการรวมกลุ่ม 
เป็นเครือข่าย อาจจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ โดยเน้นที่แนวความคิด และกระบวนการ
สร้างความสัมพันธ์ แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันเพ่ือให้ตนเองหรือเครือข่ายบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 
   3. การใช้เทคโนโลยี (Using Technology) 
    ภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยี มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
ในการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์และปรับใช้ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในแต่ละสถานการณ์เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจะเป็นการเพ่ิมโอกาสและคุณภาพทางการศึกษาให้แก่องค์การ
มากขึ้น เกิดความส าเร็จในการจัดการเรียนการสอน บริหารทรัพยากรอย่างเหมาะสม โดยผู้น าเชิง
เทคโนโลยีจะสามารถจ าแนกได้จากองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีในระดับท่ีแตกต่าง 
โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีนั้น ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบ
ของผู้น าเชิงเทคโนโลยี ดังนี้ 
     Riedl and others (1998) นิยามภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยี เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารในการจัดให้มีโครงสร้างพ้ืนฐาน สนับสนุนให้มีการพัฒนาวิชาชีพ และมีการบูรณาการ 
เทคโนโลยีในการเรียนการสอน มีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความเสมอภาค 
ในการเข้าถึง และมีการพัฒนาวิชาชีพอย่างมีประสิทธิผล อีกท้ังยังกล่าวถึงครูทั่วโลกมีความเห็นด้วย 
อย่างยิ่งว่ามีความต้องการเวลาส าหรับการเตรียมตัวและใช้เทคโนโลยีส าหรับการเรียนการสอน 
ในขณะที่การวัดผลเป็นความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงทั้งวิธีการและสิ่งที่เราวัดในแง่ของผลลัพธ์ของ 
นักเรียน 
     Yee (2000) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีของผู้บริหารโรงเรียนในด้าน
การน าการเรียนรู้ และการคิด ในประเทศแคนาดา สหรัฐอเมริกา และนิวซีแลนด์ มาเป็นประเด็นตั้ง
ตนศึกษา ผลการศึกษาในเชิงคุณภาพ พบว่า องค์ประกอบของผู้น าทางเทคโนโลยีมีหลายประการ 
เช่น 1) มีความเสมอภาค 2) มุ่งเรียนรู้สู่การสร้างวิสัยทัศน์ 3) เรียนรู้ในสิ่งที่ท้าทาย 4) ถ่ายทอด
ความรู้อย่างอดทน 5) เป็นผู้พิทักษ์หน่วยงาน 6) ก ากับติดตามงานอย่างสม่ าเสมอ 7) เป็นผู้บริหาร
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จัดการเครือข่าย 8) ท้าทายการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบคอบระมัดระวัง 9) สร้างวัฒนธรรมทาง
เทคโนโลยีโดยการระดมบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการสร้างวัฒนธรรมทางเทคโนโลยี 
     Schiller (2003) ซึ่งให้ความเห็นว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าทางเทคโนโลยี
มักจะแสดงออกในหลายลักษณะโดยมีคุณสมบัติ เช่น การให้การสนับสนุนด้านเทคโนโลยี การอ านวย
ความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง การก าหนดกลยุทธ์ในการสอนและการเรียนรู้และการจัดสรร
ทรัพยากรก าหนดแผนการพัฒนาครู 
     Kozloski (2006) ได้เสนอว่า ภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีด้านผลิตภาพและการ
ปฏิบัติทางวิชาชีพมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีเป็นกิจวัตรประจ าวัน มีการฝึกปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง สร้าง
ทีมงานและกลุ่มการเรียนรู้ในองค์การเพ่ือน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนางาน สร้างผลิตภาพของงาน 
สร้างโอกาสการพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพแก่ผู้ที่น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือการเรียนการสอน และ
เป็นต้นแบบในการน าเทคโนโลยีมาใช้และผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
     American Institute for Research (2009) เสนอว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่มีภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีด้านการเรียนรู้และการสอน ต้องสามารถบูรณาการเทคโนโลยีเข้าไปใน
หลักสูตรหรือกิจกรรมต่าง ๆ อ านวยความสะดวกให้ครูและนักเรียนเข้าถึงสาระความรู้ได้อย่างรวดเร็ว
ทุกที่ ทุกเวลา เกิดความมั่นใจในระบบการเรียนการสอน ทั้งนี้รวมถึงนักเรียนที่มีภาวะความบกพร่อง
ทางการเรียนรู้ อันแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบอย่างสูงของผู้บริหารด้วย  
     International Society for Technology in Education (2009) ได้ก าหนด
มาตรฐานเทคโนโลยีทางการศึกษาแห่งชาติ มาตรฐานที่ 2 ด้านการเรียนรู้และการสอน ซึ่งมีขอบข่าย
ครอบคลุมการใช้เทคโนโลยีในการยกระดับการเรียนการสอนเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์สูงสุดของนักเรียน 
สนับสนุนการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีเพ่ือน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ จัดสิ่งแวดล้อมที่ยึดผู้เรียน 
เป็นส าคัญ ใช้เทคโนโลยีส่งเสริมกระบวนการเรียนการสอนที่พัฒนาการคิด การตัดสินใจ และทักษะ
การแก้ปัญหาคณาจารย์และบุคลากรพัฒนาวิชาชีพโดยใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน 
     สมชาย เทพแสง (2547) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าทาง
การศึกษาจะต้องเป็นผู้น าที่สามารถบริหารจัดการแบบบูรณาการโดยใช้เทคโนโลยี เพื่อมุ่งสู่คุณภาพ
การศึกษาควรมีภาวะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์ควบคู่กันไปด้วย 
     นิคม นาคอ้าย (2549) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ใช้ก าหนดคุณลักษณะผู้น าเชิง
อิเล็กทรอนิกส์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาด้านการเรียนรู้และการสอนนั้น ผู้น าต้องเป็นแบบอย่างของ
การเรียนรู้และสร้างทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถสร้างความม่ันใจว่าการออกแบบ
หลักสูตร กลยุทธ์การเรียนการสอน และการจัดบรรยากาศการเรียนรู้ ได้มีการใช้เทคโนโลยีเป็น
เครื่องมืออย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียนทุก
กลุ่มท้ังกลุ่มปกติ กลุ่มด้อยโอกาส และกลุ่มผู้มีความบกพร่องทางการเรียนรู้ 



 

 

  66 

     บรรจบ บุญจันทร์ (2554) ได้ให้นิยามขององค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงเทคโนโลยี ด้านมีการใช้เทคโนโลยีในการบริหารว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีความสามารถประยุกต์เทคโนโลยีในการเพ่ิมขยายขีดความสามารถเชิงวิชาชีพของทีมงาน 
อันน าไปสู่การเพ่ิมผลิตภาพ   
     ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การใช้เทคโนโลยี (Using Technology) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการเป็นแบบอย่างของการเรียนรู้และสร้างทักษะด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการและการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีที่จะน าไปสู่
นวัตกรรมในการเรียนรู้ 
 
หลักการและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
 การเสริมสร้างผู้น าให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) นั้นจะส่งผลดี
ต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 
2547) ผู้บริหารทางการศึกษาซึ่งมีบทบาทภารกิจในการพัฒนาองค์การทางการศึกษาจ าเป็นต้องได้รับ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะในการบริหารการศึกษานั้นผู้บริหารทางการศึกษา 
จะพบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ มากมายที่ยากต่อการแก้ไข บางปัญหาขาดความชัดเจน 
หรือไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการศึกษา ดังนั้นหน้าที่ของผู้บริหารทางการศึกษา คือจะต้อง
แสวงหาความรู้ ทักษะ และเทคนิควิธีการน ามาแก้ไข เพ่ือพัฒนาการศึกษาให้ไปสู่ความส าเร็จ  
ดังนั้น ผู้น าหรือผู้บริหารจึงต้องได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ (สุวฒัน์ จุลสุวรรณ์, 2562) 
  1. ความหมายการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
    Avolio (1999) ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้สอดคล้องกันว่าเป็นกระบวนการ
เชิงระบบ (Think About leadership as a System) การพัฒนาภาวะผู้น าจึงน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยจะเกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยป้อนเข้า (Inputs) 
กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์กร
โดยรวมเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ 
    Lawson (2008) ได้สรุปไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าเป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์  
เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มี ประสิทธิผลในองค์กร 
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    Ronning, Espedal and Jordaht (2010) ได้สรุปไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้นทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร (Organizational processes) 
    Sapience Group (2015) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นรูปแบบ 
เป็นศิลปะหรือกระบวนการ หรือความสามารถในการชักน า จูงใจ มีอิทธิพล หรือการโน้มน้าวให้
บุคคลอื่นหรือบุคคลในองค์กรยอมรับการสั่งการ และด าเนินการหรือปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ตามความ ต้องการหรือวัตถุประสงค์ หรือบรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่ผู้น าต้องการหรือพึงประสงค์  
ในขณะที่การพัฒนา (Development) เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือวิธีการไปจากเดิมอันมีผลให้เกิด 
การสร้างความเจริญก้าวหน้า เกิดประโยชน์ดีขึ้น โดยเริ่มจากสิ่งที่มีอยู่เดิม การพัฒนาภาวะผู้น าเป็น
วิธีการที่เป็นระบบ และเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหารจัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า  
โดยช่วยให้เข้าถึงและยกระดับความสามารถของภาวะผู้น าในเรื่องต่าง ๆ เช่น การน าตนเอง  
การน าผู้อื่น การน าองค์กร และการน าการปฏิบัติงานให้มากข้ึน 
    ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารเป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากรชี้แนะวิธีการท างาน เพ่ือให้การ
บริหารงานได้ผลสูงสุดและจุดมุ่งหมายส่วนตัว เป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
ให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการท างาน ส่งเสริมและสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างาน และเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์อันก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
    เนาวนิตย์ สงคราม (2556) ได้สรุปไว้ว่า ความรู้และนวัตกรรมจะเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลกับบุคคล และกลุ่มกับกลุ่ม ซึ่งจะท าให้เกิดพัฒนาการการเรียนรู้ใน 3 ลักษณะ 
ได้แก่ 1) การพัฒนาการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ร่วมกันกับผู้อ่ืน โดยผ่านการอภิปราย โต้แย้ง จะท าให้
เกิดการเรียนรู้อย่างมีความหมาย สนับสนุนการพัฒนาตนเอง 2) การพัฒนาด้านจิตใจ เป็นการที่
ผู้เรียนจะได้พัฒนาในส่วนของการพัฒนาทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม ทักษะในการเรียนรู้ต่าง ๆ  
และ 3) การพัฒนาด้านความรู้และนวัตกรรม เป็นการเพ่ิมพูนความรู้พ้ืนฐาน การแลกเปลี่ยนความรู้ 
ความเข้าใจและความสามารถ ซึ่งผู้บริหารการศึกษาสามารถน าแนวคิด และหลักการที่เก่ียวกับ
เครือข่ายการเรียนรู้ไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้เป็นอย่างดี 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการ 
ต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าเชิง
นวัตกรรม และกระบวนการเสริมสร้างนั้นจะต้องมีระเบียบแบบแผนและจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน 
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าในตัวบุคคล และสามารถน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงไปในทาง
ที่ดีข้ึน 
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  2. หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการต่าง ๆ  
ได้ให้หลักการพัฒนา ดังนี้ 
    Lombardo and Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากร 
ตามกรอบ 70 : 20 : 10 เป็นสูตรที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน 
Center for Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 คณะท างานนั้น 
คือ Michael M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
ดังกล่าว เรื่อง The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง  
และมักถูกน ามาอ้างถึงว่าการที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริงๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบ
ส าคัญที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคล
จะสามารถพัฒนาตนเองได้จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดส่วน 3 ส่วน ดังนี้ 
     1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างาน
หรือได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ 
     2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากการค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การท างานร่วมกับเครือข่าย 
หรือการเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอื่นๆ 
     3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากการเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษา 
อย่างเป็นทางการหรือผ่านหลักสูตรและโปรแกรมต่าง ๆ 
    Jennings (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ  
70 : 20 : 10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990 
 ที่ศูนย์ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลน่า ประเทศสหรัสอเมริกาและตีพิมพ์ในปี 
1996 ซึ่งเผยให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจาก
กรอบการพัฒนาสามารถ แบ่งเป็น 3 สวน คือ 
     ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากท่ีท างาน (Challenge 
Assignment) การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 
     ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) 
การเรียนรู้ และการพัฒนาที่ผ่านคนอื่นโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ 
     ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) 
หลักสูตรการพัฒนา 
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      หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 สามารถใช้ได้ในทุกภาค
และต้องค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัวขององค์กร  
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 70 : 20 : 10 ได้แก่ 1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ และการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่าน 
บุคคลอื่น ๆ และ 3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนา 
  3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า มีนักวิชาการหลายท่านเสนอแนวคิดไว้
ดังนี้ 
    McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าและสรุปวิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าได้ 4 วิธี คือ 
     1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถ
เรียนรู้ได้จากการท างาน งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้น 
แต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับ
ที่แตกต่างกันด้วยงานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น 
ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้นซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับ
ความเครียด การท างานที่ท้าทายท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
     2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น  
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์กรที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะ
เป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดี 
และด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทาย 
ให้ท า เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร และให้ข้อมูล
ย้อนกลับในการท างาน ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
     3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง 
ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ 
พัฒนาขึ้น 
     4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่ง 
ในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรม  
การฝึกอบรม ภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรม 
ของกลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยให้เกิดความรู้เกี่ยวกับกระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับ 
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พฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตร 
ทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
    Dessler (2002) ได้สรุปไว้ว่า การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 
ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
     ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนา
ประกอบด้วย 
      1. การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้หน่วยงานมี
ผลผลิตสูง 
      2. การวิเคราะห์บุคลากรที่จะพัฒนา เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับ
โปรแกรมการพัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะทัศนคติและแรงจูงใจ
ส่วนบุคคลที่ บุคลากรจ าเป็นต้องมี 
      3. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
     ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา เป็นการออกแบบที่พิจารณา 
ครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนา เนื้อหาสาระของการ
พัฒนา และกิจกรรมของหลักสูตร ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาจะต้องมีความชัดเจน  
และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้โดยตรง 
     ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลก่อนการด าเนินการ เป็นการน าหลักสูตร 
การพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้องเหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการ 
ในขั้นต่อไป เพ่ือประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มีประสิทธิผล 
     ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินการพัฒนาเป็นขั้นตอนที่จะด าเนินการพัฒนาบุคลากร
โดยเน้นหลักการ คือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้รับการฝึกอบรมที่มี
ความสามารถและทักษะในการน าเสนอท่ีดี นอกเหนือจากความรู้ในเนื้อหาที่จะอบรม 
     ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นขั้นตอน 
การติดตามผลเพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนา จะบรรลุวัตถุประสงค์ของ 
การพัฒนาหรือไม่ในด้านต่าง ๆ เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการพัฒนาการเรียนรู้  
พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับผู้รับการพัฒนา 
    Sims (2006) ได้สรุปไว้ว่า วิธีการเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
โดยแบ่งเป็น 4 วิธี ได้แก่ 
     1. การฝึกสอน (Coaching) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์  
และสภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง โดยมีก าหนดเวลา และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ใน หน่วยงานเดียวกัน การฝึกสอนมีจุดเน้นเพ่ือฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข  
และขัดเกลา 
     2. ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) คือ การที่ผู้มีประสบการณ์ท างาน
มากกว่าหรือผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน า สนับสนุนช่วยเหลือและให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับ 
ผู้ที่มี ประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนก หรือฝ่ายเดียวกัน 
     3. การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ 
หรือผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง การให้ค าปรึกษา 
มีวัตถุประสงค์ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กรในอนาคต นอกจากนี้การให้ค าปรึกษายังมีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ในปัจจุบันและคาดว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 
     4. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดี
ขึ้น เนื่องจากมีความรู้เข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอ่ืน นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลด
ความเบื่อหน่ายในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และท่ีส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ท างานแทนกันได้ เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น 
    Mankin (2009) ได้สรุปไว้ว่า การเพิ่มศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ว่า 
สามารถท าโดยการฝึกอบรมที่มีหลายวิธี ได้แก่ 
     1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ 
โดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่
ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ 
ไม่เน้นการปฏิบัติ จึงเหมาะสมส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก และมีเวลาจ ากัด 
     2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดง 
ให้เห็นวิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะ
ส าหรับการปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผล
เสียหายต่อชิ้นงาน 
     3. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้
การบรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยาย
เสร็จสิ้น โดยอาจท าเพียงคนเดียว หรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้า
รับการ ฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างาน
เป็นทีม 
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     4. การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก  
หรืออาจคัดเลือก โดยการตัดสินใจของผู้บริหาร การฝึกอบรมวิธีนี้จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์
จากผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
     5. การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แลกเปลี่ยน ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ 
ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ หรือทางออกใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์วิจารณ์ (Critical Thinking) 
     6. การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคัญท่ีเกิดขึ้นจริงมา
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพ่ือหาจุดแข็งและ
จุดอ่อน รวมถึงโอกาสพัฒนาและอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
และเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง และองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะสมส าหรับ 
การฝึกทักษะการคิดเชิงประยุกต์ (Applied Thinking) และบูรณาการเพ่ือการพัฒนาจากประเด็นที่
เกิดข้ึนจริง 
     7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ  
การที่ผูบ้ังคับบัญชา ฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของ 
การฝึกอบรมวิธีนี้ เน้นการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองท่ีอาจจะ
ส่งผลต่อความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน นอกจากนี้ยังช่วยลด 
การเสียเวลาในการจัดฝึกอบรม อีกด้วย 
     8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถาน
ปฏิบัติงานจริง โดยมีผู้บรรยายประกอบการฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ให้กับ 
ผู้เข้ารับการ ฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสม
กับการเพ่ิม ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
    Dubrin (2010) ได้สรุปไว้ว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้  
3 แนวคิด ได้แก่ 
     1. การเสริมสร้างโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 
(Development through Self-Awareness and Self-Discipline) ซึ่งประกอบด้วย 
      1.1 เสริมสร้างภาวะผู้น าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (Leadership 
Development through Self-Awareness) กลไกพ้ืนฐาน (Mechanism Underlying)  
 



 

 

  73 

ในการพัฒนาตนเองที่ส าคัญที่สุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดี 
จะเป็นกระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล 
      1.2 เสริมสร้างภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (Leadership 
Development through Self-Discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุม
พฤติกรรมตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนา
ตนเองซึ่งการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัย
ในตนเองจึงเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้น
ตามล าดับ 
     2. การเสริมสร้างโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development through Education, Experience, and Mentoring) เป็นการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าที่เกิดขึ้นจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง
นอกจากนี้กระบวนการ ความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืน ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
      2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี 
สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท าความรู้ซึ่งได้รับมาอย่าง
ถูกต้องแน่นอน จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
      2.2 ประสบการณ์ (Experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญ
ในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จ 
และขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีสาหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “The Best Development of a Leader is 
Failed” ประกอบด้วย 
       2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (Challenging Experiences) 
การพัฒนาผู้น าที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (Based on the Research) ถือเป็นประสบการณ์ที่ดี
ที่สุดในการพัฒนา ภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (Realistically 
Challenge) 
       2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยหลัก
ที่ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (Work Associates) และงานของ
ตนเอง (Task Itself) ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็น
ผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มี
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ประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการ
ประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็นต้อง
เผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเอง (Task Itself) นั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร สามารถ
ช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล  
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อน และมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัทหรือการสร้าง
เครือข่ายตัวแทนการขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
       2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (Broad Experience) มีลักษณะของ
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า 
ก็คือ การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
      2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่า 
มีประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และ 
มีความรู้ โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า 
(Guidance) และการให้ก าลังใจ (Emotional Support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Informal and Formal Mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็น
ทางการเป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพื้นฐานของการท างานร่วมกันได้ (Compatibility) หรือเป็นการ
เริ่มต้นระหว่างคนสองคน (Spark Between Two Personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษา 
อย่างเป็นทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
     3. การเสริมสร้างโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้า
ส่วนบุคคล (Personal Growth) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy Formulation) อิทธิพล (Influence) 
แรงจูงใจ (Motivation) การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) และการ
บริหารจัดการ (Diversity Management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรม
ภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะ
ผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่างๆ 
เช่น การวางแผน การจัดองค์กร และการควบคุม  
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    วิเชียร วิทยอุดม (2548) ได้สรุปไว้ว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า คือ ต้องเรียนรู้
หลักการ และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าให้มีโอกาสฝึกมาก ๆ และเรียนรู้จากข้อมูลย้อนกลับ 
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น านั้น ต้องท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและ
ประสบการณ์ที่เกิดจากการได้ปฏิบัติจริง เช่น ประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน การเรียนรู้จากคนอ่ืน 
จากความผิดพลาดของตนเอง และจากการฝึกอบรม 
    กวี วงศ์พุฒ (2550) ได้สรุปไว้ว่า การเสริมสร้างตนเองให้เป็นผู้น าที่มีความรู้
ความสามารถจะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจในตนเองซึ่งสามารถกระท าได้ 3 วิธี ดังนี้ คือ 
     1. การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) ซึ่งจะได้รับความรู้ วิทยาการใหม่ ๆ 
ให้กับตนเอง การพิจารณาเลือกเข้าฝึกอบรมหรือสัมมนา ควรยึดหลักเกณฑ์ดังนี้ 
      1.1 หัวข้อเรื่องฝึกอบรมและสัมมนา ควรเลือกหัวข้อที่เป็นประโยชน์ต่อ
หน้าที่การงาน และสามารถน ากลับมาใช้ในการบังคับบัญชาได้อย่างแท้จริง 
      1.2 ผู้บรรยายหรือผู้สัมมนา ควรเป็นบุคคลที่มีชื่อเสียง มีความรู้ดีเป็นที่
ยอมรับ สามารถถ่ายทอดความรู้ความสามารถได้อย่างไม่น่าเบื่อ เพราะจะท าให้เราไม่เสียเวลา 
ที่ไปร่วมอบรมหรือสัมมนาในครั้งนั้น 
      1.3 ผู้ฝึกอบรมหรือสัมมนา ควรมีอาชีพหรือพ้ืนฐานในระดับเดียวกัน 
เพ่ือจะได้ประโยชน์ในการประสานงาน รวมทั้งได้เพ่ือนใหม่ในวงอาชีพเดียวกัน 
     2. การศึกษา (Study) ซึ่งหมายถึงการเล่าเรียนเพ่ิมเติมเพ่ือให้มีวุฒิเพิ่มขึ้น 
ทั้งนี้เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนมีวุฒิความรู้สูงกว่า หากสามารถไปเรียนในชั้นเรียนได้ย่อมเป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง แต่ทั้งนี้ไม่ควรจะเสียงาน หรือมองหาหลักสูตรที่ใช้เวลานอกเวลางาน  
และควรพิจารณาเลือก ศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
      2.1 วิชาที่เรียน ควรเลือกเรียนวิชาที่เกิดประโยชน์ต่อตนเอง  
เกดิความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถน าความรู้มาใช้ในการปรับปรุงงาน ปรับปรุงองค์กร 
ตลอดจนพัฒนางานอ่ืน ๆ ได้มากขึ้น 
      2.2 สถานที่เรียนหรือสถาบันทางการศึกษา ควรเป็นสถาบันที่มีชื่อเสียง
เป็นที่ยอมรับของสังคม มีการพัฒนาระบบการศึกษาเป็นอย่างดี เป็นสถาบันที่เชื่อถือได้ และ
ระยะเวลาการ เดินทางไม่มากหรือห่างไกลจากสถานที่ท างานมากนัก 
      2.3 ค่าใช้จ่ายในการศึกษาเล่าเรียน ควรอยู่ในระดับที่สามารถเรียนได้ 
โดยไม่ท าความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและครอบครัว 
     3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned Experience) เป็นการ
ฝึกฝนตนเองให้เป็นคนช่างสังเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ท างานไม่กลัวความเหนื่อยยาก ผู้น าที่ชอบ
ศึกษาด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน รวมทั้งสามารถสอนคนอ่ืนได้อีกด้วย 
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    บุญมี ก่อบุญ (2553) ได้สรุปไว้ว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าโดยใช้วิธีการ
เสริมสร้าง แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการเสริมสร้างเป็นรายบุคคล และวิธีการเสริมสร้าง 
เป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
     1. วิธีการเสริมสร้างเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มี
ความเหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่  
      1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การเสริมสร้างภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียง
ล าพัง ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียน
โปรแกรมส าเร็จรูประบบออนไลน์ เอกสารต าราสื่อช่วยสอน (CAI) 
      1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
หรือสถานประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณี 
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 
      1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบการเสริมสร้างบุคลากรที่
เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 
6 ขั้นตอน คือ ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถาม 
ความสมัครใจ ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล 
     2. วิธีการเสริมสร้างเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มี
ตั้งแต่สองคนข้ึนไป และมีส่วนเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
      2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการ 
แนวคิด ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียว 
เป็นหลัก 
      2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกัน 
โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความ
เข้าใจ สอบถาม ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ของสมาชิกให้เกิด
ความชัดเจน 
      2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นรวมกันของกลุ่มผู้ที่มี
ความสนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้นๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ต้องการโดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 
      2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึม
ซับเข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจ
ภาวะผู้น า 
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      2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติ
ขึ้นมาโดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วรวมกันชี้ประเด็น
ปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
      2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์
จริง เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวย  
โดยการเปิดกว้างไม่จ ากัดกรอบและมีความเป็นกันเองในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึง 
ตัวบุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอนและบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
      2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ  
การสอนงาน การฝึกประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้
ประเด็นปัญหาทีไ่ด้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
      2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษา
จากหน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง 
มีโอกาสได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม 
การสนทนาการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
      2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์นั้น เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้  
      2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้ารวมกิจกรรมที่
เน้นการแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง
ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคย และเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม 
      2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา
ภาวะผู้น าโดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือ ฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพื่อให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของปัจจัย
ภายในและภายนอก 
    อนุสรา สุวรรณวงศ์ (2559) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม แบ่งเป็นขั้นตอนได้ดังนี้ 
      ขั้นที่ 1 การน าสู่การเรียนรู้ (Leading to Learn) เป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการพัฒนาความคิดเชิงนวัตกรรมในงานท่ีมุ่งเน้นการเปิดใจยอมรับแนวคิด/วิธีการท างาน 
ใหม ่ๆ และพร้อมที่จะเรียนรู้ในมุมมองที่หลากหลาย เช่น หากสถานศึกษามีปัญหาเรื่องการบริหาร 
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บุคคล ท่านจะศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาของสถานศึกษาอ่ืน ในขณะเดียวกันท่านก็อาจจะพูดคุย
แลกเปลี่ยนเพ่ือศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาขององค์กรเอกชนหรือองค์กรภาครัฐ เพื่อเรียนรู้ว่าองค์กร
เหล่านั้นมีแนวทางการแก้ปัญหาอย่างไร 
      ขั้นที่ 2 การน าสู่การคิด (Leading to Think) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
หน่วยงานอื่นจะท าให้ได้แนวคิด/วิธีการท างานใหม่ซึ่งการน ามาประยุกต์ใช้ที่ได้ผลลัพธ์ที่ดีนั้นจ าเป็น
จะต้องน าผลของการเรียนรู้ที่ได้มาวิเคราะห์ความเหมือนและความต่างเพ่ือให้เหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากสถานศึกษาแต่ละแห่งย่อมมีข้อจ ากัดท่ีแตกต่างกันออกไปจึงไม่สามารถน า
วิธีการของหน่วยงานอ่ืนมาปรับใช้ได้ทันที ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องคิดอย่างมีวิสัยทัศน์หรือการคิดเชิง   
กลยุทธ์ (Strategic Thinking) ที่สามารถวิเคราะห์ได้ว่าสถานศึกษามีจุดเด่นและจุดที่ต้องพัฒนาอะไร 
โอกาสและอุปสรรคใดบ้าง เพื่อน าผลการวิเคราะห์ไปก าหนดเป็นแผนงาน/กลยุทธ์การพัฒนา
สถานศึกษาต่อไป 
      ขั้นที่ 3 การน าสู่การเปลี่ยนแปลง (Leading to Change) การขับเคลื่อน
สถานศึกษาด้วยแผนงานหรือกลยุทธ์ใหม่ๆ จะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในขณะเดียวกันการ
เปลี่ยนแปลงก็จะน ามาซึ่งความขัดแย้งอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่ดีจะต้องเริ่มจาก
กระบวนการปรับทัศนคติเชิงบวกเพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีทิศทางการท างานร่วมกันผ่านการสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์ ผู้บริหารมีบทบาทในการโน้มน้าวและเจรจาเพ่ือให้ครูทุกคนเข้าใจตรงกันว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อบุคลากรอย่างไร เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของครู
จะช่วยแก้ปัญหาการจัดการชั้นเรียนได้อย่างไร กลยุทธ์การสอนของครูท่านอ่ืนจะช่วยพัฒนาตนเอง
อย่างไร แผนงานเชิงนวัตกรรมของสถานศึกษานั้นจะส่งเสริมให้ครูก้าวหน้าได้อย่างไร ทั้งนี้การ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมให้กับสถานศึกษา 
     ขั้นที ่4 การน าสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Leading to Innovate) เมื่อ
บุคลากรภายในสถานศึกษาตระหนักถึงประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวแล้ว ผู้บริหารจะต้อง
สนับสนุนปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการเรียนรู้เชิงนวัตกรรม เช่น เทคโนโลยีสารนเทศ แหล่งเรียนรู้ออนไลน์ 
สื่อและอุปกรณ์ เป็นต้น เพ่ือเปลี่ยนการวิจัยในชั้นเรียนที่มุ่งเน้นเพียงแค่ประกอบการประเมินผล 
การสอนของครูสู่การพัฒนางานวิจัยในชั้นเรียนให้เป็นนวัตกรรมการสอนใหม่ ๆ  
    จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดจากนักวิชาการเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จะเห็นได้ว่าวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมนั้นมีลักษณะใกล้เคียง
กัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่างกันเพียงเล็กน้อย ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
   Barr and Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบ ขึ้นอยู่กบั
แต่ละบุคคล โดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
    1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือ
ให้บริการตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
    2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 
    3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ Planed Activity) เพ่ือเป้าหมาย 
โดยเฉพาะ 
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ 
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีขั้นตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น 
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน
ของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของ
การพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2556) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรม หมายถึง งานประจ าที่มี 
การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า
โปรแกรม คือ งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจ 
ตามความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องใน 
ระยะเวลาที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการ 
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนา ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของ 
โปรแกรม 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แบบแผนหรือแนวทางที่ก าหนดไว้อย่างเป็น
ระบบส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ใดๆ ให้สามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของแต่ละองค์กร 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  Charney and Conway (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนา
ไว้ 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) บริบท (Context) 2) เป้าหมาย (Goal) 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or 
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Method) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 จะต้องมีความพอเหมาะและมีความพอดีเพ่ือให้สามารถเกิด
ความส าเร็จในการพัฒนาได้โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้  
   1. หลักการของโปรแกรม  
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
   3. เป้าหมายของโปรแกรม  
   4. คุณสมบัติของโปรแกรม  
   5. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม  
   6. เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม  
   7. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
   8. การประเมินผลโปรแกรม 
  Kanaya and others (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทาง
วิชาชีพครู พบว่าประกอบด้วย องค์ประกอบของโปรแกรมและองค์ประกอบของบุคคล องค์ประกอบ
ของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) รูปแบบ 2) ระยะเวลา 3) การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่ในบริบท
เดียวกัน 4) การเรียนรู้เชิงรุก 5) การเน้นที่เนื้อหาความรู้ 6) มีความต่อเนื่องเชื่อมโยง 
  Armstrong (2010) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าจะต้องมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 
   1. หลักการ  
   2. วัตถุประสงค์  
   3. เนื้อหากิจกรรม  
   4. กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา 
   5. การวัดและประเมินโปรแกรม  
  Mondy (2010) อธิบายถึงกิจกรรมการฝึกอบรมว่ามีข้ันตอนดังนี้ 
   1. การก าหนดเป้าหมาย (Purpose) และวัตถุประสงค์การเรียนรู้ (Learning 
objectives) ของโครงการฝึกอบรม ซึ่งเป้าหมายของการฝึกอบรมจะถูกก าหนดขึ้นก่อนว่าโครงการ 
ฝึกอบรมดังกล่าวจัดท าขึ้นเพ่ืออะไร จัดเป็นภาพรวมของผลการด าเนินโครงการที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
ส่วน วัตถุประสงค์การเรียนรู้จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายโครงการ 
   2. การก าหนดรูปแบบการอบรมที่เหมาะสม สามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์
โครงการ 
   3. การก าหนดผู้ที่จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม หรือการก าหนดกลุ่มเป้าหมายของ
โครงการฝึกอบรม ซึ่งขั้นตอนนี้ก็คือข้อมูลจากการประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรระดับ
บุคคลนั่นเอง 
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   4. การพัฒนาแผนการเรียนรู้ที่เหมาะสมส าหรับโครงการฝึกอบรม คือ การก าหนด
เนื้อหาสาระของโครงการฝึกอบรม รวมไปถึงกิจกรรมต่างๆ ที่ควรเกิดข้ึนระหว่างด าเนินโครงการ 
ฝึกอบรม เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติทักษะใหม่ที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม 
   5. การคัดเลือกผู้ให้การฝึกอบรม (วิทยากร) ที่มีความรู้ ความสามารถในเรื่อง 
ดังกล่าว รวมทั้งต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 
   6. การจัดเตรียมความพร้อมด้านอุปกรณ์ สถานที่ หรือสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ส าหรับโครงการฝึกอบรม 
   7. การวางแผนการประเมินผลการฝึกอบรม  
   8. การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่วางไว้  
   9. การประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
   10. การน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินไปใช้เป็นแนวทางการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
การจัดการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
  Dyer and others (2013) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทักษะ 
ภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
   1. หลักการของโปรแกรม  
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
   3. เป้าหมายของโปรแกรม  
   4. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม  
   5. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
   6. การประเมินผลโปรแกรม 
  ธ ารง บัวศรี (2542) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 
   1. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา (Educational Goals and Policies)  
   2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims)  
   3. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Types and Structures)  
   4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject Objectives)  
   5. เนื้อหา (Content)  
   6. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional Objectives)  
   7. กลยุทธ์การเรียนการสอน (Instructional Strategies)  
   8. การประเมินผล (Evaluation) 
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   9. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum Materials and 
Instructional Media) 
  สุมิตรา พงศธร (2550) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 
และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม  
 3. การพัฒนาโปรแกรม 
  Nadler (1970) ได้สรุปไว้ว่า ขั้นตอนการพัฒนามนุษย์ไว้ในลักษณะการประยุกต์มาจาก
กระบวนการฝึกอบรมที่เรียกว่า CEM Model (CEM : Critical Event Model) โดยประกอบด้วย 
   1. การค้นหาและระบุความจ าเป็นในระดับองค์กร (Identify the Needs of the 
Organization) 
   2. การก าหนดมาตรฐานของผลงาน (Specify Job Performance)  
   3. การค้นหาและระบุความต้องการของผู้เรียน (Identify Learner Needs)  
   4. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Determine Objectives) 
   5. การสร้างหลักสูตร (Build Curriculum)  
   6. การเลือกกลยุทธ์การสอนที่เหมาะสม (Select Instructional Strategies)  
   7. การเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือการเรียนการสอน (Obtain Instructional 
Resource) 
   8. การจัดฝึกอบรม (Conduct training) 
   9. การประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อน าไปปรับปรุงให้ดีขึ้นทุกระยะ 
  Barr and Keating (1990) ได้สรุปไว้ว่า รูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนา 
โปรแกรม (Five-step Model for Program Development) ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
    1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา  
    1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 
    1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ  
   ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
    2.1 การพัฒนาทีมวางแผน  
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    2.2 ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และการประเมินผล  
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง  
    2.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
    2.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม  
   ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    3.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า  
    3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใชข้้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ 
ด าเนินโปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Delahaye (2005) ได้สรุปไว้ว่า แนวปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 4 ขั้นตอน 
คือ 
   1. ขั้นการวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนา (HRD Needs Investigation)  
   2. ขั้นของการออกแบบ (Design)  
   3. น าไปปฏิบัติ (Implementation) 
   4. ขั้นของการประเมินผล (HRD evaluation) 
  Swanson and Holton (2009) ได้สรุปไว้ว่า ขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหลักของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 5 ขั้นได้แก่ 
   1. ขั้นการวิเคราะห์ (Analysis)  
   2. ขั้นการเสนอขออนุมัติ (Propose)  
   3. ขั้นการออกแบบหรือจัดท ารายละเอียด (Create)  
   4. ขั้นการน าไปปฏิบัติ (Implement) 
   5. ขั้นการประเมินผล (Assess) 
  Werner and Desimone (2010) ได้สรุปไว้ว่า ตัวแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการฝึกอบรม (Training and HRD Process Model) ไว้ 4 ขั้นตอน คือ 
   1. การส ารวจอย่างละเอียด (Assessment)  
   2. การออกแบบ (Design)  
   3. การน าไปปฏิบัติ (Implementation)  
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   4. การประเมินผล (Evaluation) 
  Barratt (2014) ได้สรุปไว้ว่า ขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรม มีดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training 
Need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือ
ทักษะ และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถ
เชื่อมโยง ช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของ 
การฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ  
หรือทรัพยากรที่มีให้คุณ 
   ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training Program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 
การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์
เมื่อเสร็จสิ้น การฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ผู้เข้า
อบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียนทางออนไลน์หรือใช้วิธีการ
ผสมผสานทั้งสองแบบ ก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่องที่จะ
ช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training Program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืนๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่างข้ันตอน 
การออกแบบเพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของการฝึกอบรม
ออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนาวิธีการ
ทดสอบ การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือทัศนคติ
ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training Program) 
ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบใน
ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่ง 
หรือการฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือ
วิธีการสอนบางครั้งจะถูกเรียกว่า “การน าร่อง” 
   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training 
Program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนท่ีจะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ 
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ 
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
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  รัชนี กัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) ได้สรุปไว้ว่า การพัฒนาโปรแกรม คือ 
การตรวจดูเอกสารต่าง ๆ ที่ใช้เขียนโปรแกรม (Reviewing) การออกแบบโปรแกรม (Designing)  
การเขียนรหัสโปรแกรม (Coding) การทดสอบโปรแกรม (Testing) และการจัดท าเอกสาร
(Documenting) 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ได้สรุปไว้ว่า ขั้นตอนการวินิจฉัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา 
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 
การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่พัฒนา 
   ขั้นตอนที่ 2 ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ  
   ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม  
   ขั้นตอนที่ 4 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม  
   ขั้นตอนที่ 5 ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  
  สุธิณี ฤกษ์ข า (2557) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า 
มีข้ันตอนที่เก่ียวข้องอยู่ 4 ขั้นตอน คือ 
   1. การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา และเนื่องจากทุกองค์กรย่อมมีทรัพยากร
จ ากัดในการด าเนินการ ท าให้ไม่สามารถด าเนินทุกกิจกรรมได้พร้อม ๆ กัน ดังนั้นจ าเป็นต้องมีการ
ก าหนดความเร่งด่วนของความจ าเป็นในการพัฒนา กล่าวคือ สามารถเลือกด าเนินกิจกรรมที่มี
ความส าคัญเร่งด่วนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรก่อนเสมอ 
   2. การออกแบบกิจกรรมการพัฒนา ซึ่งอาจประกอบด้วยการจัดโครงการฝึกอบรม 
และพัฒนา 
   3. การน าแผนกิจกรรมการพัฒนาไปปฏิบัติจริง 
   4. การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนา รวมถึงการจัดให้มีข้อมูลสะท้อนกลับ 
เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินการพัฒนา  
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ 
1) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 2) การออกแบบโปรแกรม และ 3) การประเมิน
โปรแกรม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development Program) 
 
 จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายและ
หลักการเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
  Bernick (2005) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Program) ในทางปฏิบัติ จ านวนมากมักมีความซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่งโปรแกรมเหล่านี้
ออกเป็น 4 ชนิด คือ 
   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) 
   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น า (Feedback on Traits and 
Style) 
   3. การพัฒนาทักษะด้านความคิด (Developing Conceptual Skills) 
   4. สถานการณ์จ าลอง (Simulation) 
  การใช้โปรแกรมฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานจะต้องจัดโปรแกรมพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และจะต้องมีความสัมพันธ์
กับระดับและความมุ่งหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนา
อย่างครบถ้วนและสมบูรณ์ตามลักษณะและประเภทของโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
  Kouzes and Posner (2006) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า  
(The Leadership Challenge) มีหลักส าคัญ 5 ประการที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
   1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า  
   2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์  
   3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อื่นแสดงออก  
   4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 
   5. กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน 
  โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านั้นสามารถเป็นกระจกส่องสะท้อน (Looking Glass)  
การพัฒนาภาวะผู้น าขององค์กรต่าง ๆ เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลองด้วยความรอบคอบ 
ในการเผชิญกับความจริงโดยการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการกระท าของผู้เข้ารับการพัฒนา 
ตามโปรแกรมและได้รับการป้อนกลับจากการเรียนรู้ด้วยการจ าลองงานและสถานการณ์ที่มี 
ความท้าทายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
  Dubrin (2012) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Program) เป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วมใน
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ 
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อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) นอกจากนี้ 
การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประเภทหนึ่งและโปรแกรม 
การพัฒนา ฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรม
พัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม 
และการชักน า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น ามีลักษณะที่พิเศษตามความต้องการน าไปใช้ในการพัฒนา
ภาวะทักษะ ภาวะให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อการพัฒนาผู้น าในองค์การ สรุปดังนี้ 
   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่า 
ผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาดและต้องการที่จะ
บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้น 
ถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ 
   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on Traits and Style) 
เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้านคุณลักษณะและ
รูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถาม 
เพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากภาษากายที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า 
ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงภาษากาย ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหาร
สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
   3. ความรู้ด้านความคิด (Conceptual Knowledge) วิธีการของมหาวิทยาลัยที่มี  
มาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าก็คือ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ แนวคิดภาวะผู้น าส่วนใหญ่  
จะเป็นแนวคิดที่เพ่ิมเติมโดยกิจกรรมที่มีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์  
กรณีศึกษา 
   4. การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร (Simulations 
of Leadership and Management Problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น าที่เป็นจริงขึ้น 
เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยใช้
โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าให้เกิดการมี
ส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์การจริงๆ สถานการณ์จ าลองจ านวนมาก
มักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร 
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ต้องก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ความรู้ความสามารถ ความช านาญ ทักษะการปฏิบัติงาน โดยต้องมีการออกแบบอย่างละเอียด
รอบคอบเพื่อให้บรรลุผลในการพัฒนาภาวะผู้น า 
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บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
 1. ข้อมูลที่ตั้งและข้อมูลทั่วไป 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ตั้งอยูเลขที่ 
360 ถนนรัตนวงษา ต าบลหนองครก อ าเภอเมืองศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ โทร. 0 4561 1818  
โทรสาร 0 4561 2681 E-mail : mail@sisaketedu1.go.th Website : http://www. 
sisaketedu1.go.th/ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
(ฉบับที่2) พ.ศ.2553 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่
การศึกษาเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยก าหนดให้เขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต1 
เปลี่ยนแปลงเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ประกอบด้วยเขตพ้ืนที่การบริการ 
จ านวน 7 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอเมืองศรีสะเกษ อ าเภอยางชุมน้อย อ าเภอพยุห์ อ าเภอน้ า
เกลี้ยง อ าเภอโนนคูณ อ าเภอกันทรารมย์ และอ าเภอวังหิน ดังภาพประกอบ 1 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
 

สพป.ศรีสะเกษ เขต 1 

http://www.sisaketedu1.go.th/
http://www.sisaketedu1.go.th/
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   1. ข้อมูลแสดงอาณาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
    ทิศเหนือ   ติดต่อกับจังหวัดยโสธรและอุบลราชธานี 
    ทิศใต้    ติดต่อกับอ าเภอเบญจลักษ์ อ าเภอศรีรัตนะ อ าเภอไพรบึง  
         และอ าเภอขุขันธ์ 
    ทิศตะวันออก  ติดต่อกับจังหวัดอุบลราชธานี 
    ทิศตะวันตก  ติดต่อกับอ าเภออุทุมพรพิสัย และอ าเภอราศีไศล 
   2. ข้อมูลแสดงระยะทางจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 ไปยังอ าเภอในเขตพ้ืนที่บริการ ดังนี้ 
    2.1 อ าเภอกันทรารมย์ 26  กิโลเมตร 
    2.2 อ าเภอยางชุมน้อย 19 กิโลเมตร 
    2.3 อ าเภอโนนคูณ 56 กิโลเมตร 
    2.4 อ าเภอน้ าเกลี้ยง 44 กิโลเมตร 
    2.5 อ าเภอวังหิน 35 กิโลเมตร 
    2.6 อ าเภอพยุห์ 21 กิโลเมตร 
 2. ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา 
 
ตาราง 7 แสดงจ านวนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

จ าแนกตามอ าเภอที่เปิดสอนในปีการศึกษา 2562 รวมจ านวนทั้งสิ้น 258 แห่ง 
  

อ าเภอ 

ระดับท่ีเปิดสอน/สังกัด 

รวมทั้งสิ้น สพฐ. 

อ.1 – ป.6 ม.1 – ม.3 อ.1 – ม.6 
เมืองศรีสะเกษ 45 12 - 57 

กันทรารมย์ 47 25 - 72 

ยางชุมน้อย 11 5 - 16 
โนนคูณ 25 5 - 30 

น้ าเกลี้ยง 18 7 - 25 
วังหิน 23 10 - 33 

พยุห์ 20 4 1 25 

รวม 189 68 1 258 
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 จากตาราง 7 โรงเรียนที่เปิดสอนในระดับอนุบาล 1 ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีจ านวน 
มากที่สุด จ านวน 189 โรงเรียน รองลงมาได้แก่โรงเรียนที่เปิดสอนตั้งแต่ชั้นอนุบาล 1 จนถึง 
ชั้นมัธยมศึกษา (ขยายโอกาส)  จ านวน 68 โรงเรียน ส่วนโรงเรียนที่เปิดสอนตั้งแต่ชั้นอนุบาล 1 ถึง 
ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีจ านวนน้อยที่สุด เพียง 1 โรงเรียน 
 
ตาราง 8 แสดงจ านวนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

แยกตามขนาด ปีการศึกษา 2562  
 

ที ่ ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 

1 โรงเรียนขนาดเล็ก นักเรียนตั้งแต่ 120 คน ลงมา 158 61.24 
2 โรงเรียนขนาดกลาง นักเรียนตั้งแต่ 121 – 600 คน 95 36.82 

3 โรงเรียนขนาดใหญ่ นักเรียนตั้งแต่ 601 – 1,500 คน 4 1.55 

4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ นักเรียนตั้งแต่ 1,501 คน ขึ้นไป 1 0.39 
รวม 258 100 

  
 จากตาราง 8 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีโรงเรียนขนาด
เล็กมีจ านวนมากที่สุด คือ 158 โรงเรียน รองลงมา ได้แก่ โรงเรียขนาดกลาง จ านวน 95 โรงเรียน 
และโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 4 โรงเรียน ตามล าดับ ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีจ านวนน้อย
ที่สุดมีเพียง 1 โรงเรียน 
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ตาราง 9 แสดงจ านวนครู นักเรียน ห้องเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 1 เป็นรายอ าเภอ โดยจ าแนกนักเรียนตามระดับการศึกษา  

 

อ าเภอ 
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ศึก
ษา
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ศึก
ษา
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น 
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 าน
วน

นัก
เรีย

น 

รว
มจ

 าน
วน

ห้อ
งเร

ียน
 

จ า
นว

นค
รู 

เมืองศรีสะเกษ 2,336 164 7198 419 795 41 10,329 624 547 

กันทรารมย์ 1,882 171 5581 450 1,180 76 8,643 697 587 

ยางชุมน้อย 588 38 1839 120 237 15 2,664 173 175 

โนนคูณ 783 69 2276 180 382 18 3,441 267 214 

น้ าเกลี้ยง 858 66 2711 182 577 27 4,146 275 238 

วังหิน 993 78 2643 199 439 30 4,075 307 261 

พยุห์ 652 62 1787 157 294 18 2,733 237 179 

รวม 8,092 648 24,035 1,707 3,904 225 36,031 2,580 2,201 

(ข้อมูล ณ 10 มิถุนายน 2561) 
 
 จากตาราง 9 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีจ านวนนักเรียน  
ห้องเรียน และจ านวนครู ในสังกัด คือ นักเรียนจ านวน 36,031 คน ห้องเรียนจ านวน 2,580 ห้อง       
ครูจ านวน 2,201 คน โดยอ าเภอท่ีมีจ านวนนักเรียนมากที่สุด คือ อ าเภอเมืองศรีสะเกษ รองลงมา คือ  
อ าเภอกันทรารมย์ และอ าเภอที่มีจ านวนนักเรียนน้อยที่สุด คือ อ าเภอยางชุมน้อย 
 3. กรอบแนวคิดการพัฒนาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ได้จัดท าแผนพัฒนา
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พ.ศ. 2558-2562 เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาการจัดการศึกษาของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ระหว่างปี พ.ศ. 2558–2562 โดยค านึงถึงความท้าทายในการพัฒนา
และยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างรอบด้านที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต้องเผชิญ เช่น นโยบาย
รัฐบาล แนวทางปฏิรูปการศึกษารอบสอง (พ.ศ. 2562-2569) ยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และยุทธศาสตร์การพัฒนาของ
จังหวัดศรีสะเกษ  
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  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จึงก าหนด 
ทิศทางการพัฒนาองค์กรแบบมีส่วนร่วม โดยระดมความคิดเห็นจากคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าเขตพ้ืนที่การศึกษา คณะกรรมการ
นิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา คณะกรรมการคุรุสภาเขตพ้ืนที่ และประธานกลุ่ม
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษา (CEO) ทุกกลุ่มเครือข่ายซึ่งเป็นตัวแทนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ในการจัดการศึกษา เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ให้เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้ สร้างโอกาสและ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาสู่สากล โดยมีพันธกิจ เป้าประสงค์ ประเด็นกลยุทธ์ และกลยุทธ์ของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มุ่งผลผลิตส าคัญในช่วงระยะ 4 ปี ได้แก่ การยกระดับ
คุณภาพการศึกษาด้านผู้เรียน ด้านสถานศึกษา และด้านส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภายใต้ 
แนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ “Sisaket Model” 
 4. ทิศทางการพัฒนาการศึกษา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2562  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เน้นบริหารจัดการศึกษา 
เพ่ือประโยชน์สุขของผู้รับบริการ (Customer) และผู้มีส่วนได้เสียในการจัดการศึกษา (Stake 
Holder) มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามประเด็นกลยุทธ์ โดยใช้แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็น
เครื่องมือขับเคลื่อนทิศทางการบริหารจัดการศึกษา ก าหนดโครงสร้างการบริหารภายในส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เพ่ือก ากับดูแลตนเองอย่างเป็นระบบ เป็นระบบใหญ่ 
(Meta–System) ระบบเชิงซ้อน (Complex System) แต่ละระบบมีระบบย่อย (Sub-System) 
ก าหนดคณะผู้บริหารส านักงานเขต (Steering Committee) ประกอบด้วยผู้อ านวยการส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และผู้อ านวยการกลุ่มภารกิจก าหนด
คณะขับเคลื่อนภารกิจ (Working Team) ประกอบด้วย รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาท่ีรับผิดชอบกลุ่มภารกิจ ผู้อ านวยการกลุ่มภารกิจหัวหน้ากลุ่มงานและบุคลากรในแต่ละกลุ่ม
ภารกิจบริหารงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) บริหารจัดการในรูปแบบ 
องค์คณะบุคคลก าหนดให้มีหน่วยตรวจสอบภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือตรวจสอบการบริหารงาน
การเงินการบัญชีและพัสดุของหน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดก าหนดรูปแบบการบริหารจัดการ
สถานศึกษาในสังกัดเป็นกลุ่มเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาแบบบูรณาการ (CEO) 15 กลุ่ม 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
และสถานศึกษาในสังกัด จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ทิศทางในการพัฒนาองค์กรส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 อย่างเป็นรูปธรรมและสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่าง
ชัดเจนภายใต้พันธกิจและกลยุทธ์ ดังนี้ 
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   1. วิสัยทัศน์ (VISION)  
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้สร้างโอกาสและส่งเสริมการมีส่วนร่วมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสู่สากล 
   2. พันธกิจ (MISSION) 
    2.1 ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    2.2 สร้างโอกาสในการศึกษาอย่างทั่วถึงครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 
    2.3 พัฒนาผู้เรียนเป็นส าคัญเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
การศึกษาท่ีเน้นภูมิปัญญาไทยเพื่อสร้างอาชีพสู่สากล 
    2.4 ส่งเสริมและสนับสนุนการน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบัติ 
    2.5 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สู่มืออาชีพ 
    2.6 การบริหารจัดการศึกษาโดยใช้พื้นที่เป็นฐาน (Area - Based)  
   3. ค่านิยมองค์กร SISAKET 
    S : Service Mind   บริการประทับใจเรียบร้อยรวดเร็ว 
    I : Integration   มีการท างานแบบบูรณาการ 
    S : Sufficiency   มีความพอเพียง 
    A : Achievement มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    K : Knowledge   สร้างองค์กรความรู้ใหม่ 
    E : Exellence    ความเป็นเลิศในทุกด้าน 
    T : Team Work   การท างานเป็นทีม 
   4. วัฒนธรรมองค์กร “รวดเร็วมาตรฐานเป็นธรรม” 
   5. เป้าประสงค์ (Goals) 
    5.1 ผู้เรียนมีคุณภาพตามหลักสูตรและมาตรฐานการศึกษา 
    5.2 ผู้เรียนมีคุณธรรมจริยธรรมมีความส านึกของความเป็นไทยและวิถีชีวิตตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
    5.3 ประชากรวัยเรียนทุกคนเข้าถึงบริการทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 
    5.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะเต็มตามศักยภาพ 
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
    5.5 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
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    5.6 ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการศึกษา 
   6. ประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Issues) 
    6.1 พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
    6.2 พัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
    6.3 พัฒนาคุณภาพเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   7. กลยุทธ์ (Strategic) 
    7.1 พัฒนากระบวนการเรียนรู้เพื่อยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
    7.2 พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือใช้การบริหารและการจัดการเรียนรู้ 
    7.3 พัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ที่เน้นการสร้างอาชีพอัตลักษณ์และ 
ความเข้มแข็งของภูมิปัญญาไทยสู่สากล 
    7.4 พัฒนาทักษะชีวิตโดยเน้นให้ด ารงตนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
    7.5 สร้างโอกาสทางการศึกษาให้เหมาะสมและสอดคล้องกับผู้รับบริการ 
    7.6 พัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้โดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
    7.7 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาใช้พ้ืนที่เป็นฐานตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
    7.8 สร้างเครือข่ายเพื่อสนับสนุนประสิทธิภาพการบริหารและการจัดการศึกษา 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ท าการวิจัยการพัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม
การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
องค์การธุรกิจเอกชนภาคอุตสาหกรรม ที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม 2) ศึกษาแนวทาง 
การพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม 3) พัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น า
และแนวคิดการพัฒนานวัตกรรมเป็นฐานคติในการศึกษาเพ่ือค้นหาปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบ
คุณลักษณะของผู้น าที่มีผลต่อการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิเคราะห์
ประกอบด้วยปัจจัยหลัก คือ 1) บริบทภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อผู้น าเชิงนวัตกรรม 2) บริบทภายใน
องค์การที่ส่งผลต่อผู้น าเชิงนวัตกรรม 3) องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม  
4) แนวทางการพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม 5) กระบวนการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ ผลการศึกษา 
พบว่า บริบทภายนอก องค์การที่มีความเปลี่ยนแปลงมากขึ้นส่งผลกระทบต่อการปรับทิศทาง 
และกลยุทธ์ในการน าองค์การ กดดันให้ผู้น ามุ่งเน้นการพัฒนานวัตกรรมมากข้ึนเพ่ือสร้าง 
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ความได้เปรียบในการแข่งขันและการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน บริบทภายในองค์การด้านวัฒนธรรม
องค์การและบรรยากาศภายในองค์การมีผลกระทบต่อบทบาทของภาวะผู้น ารูปแบบองค์การแห่งการ
เรียนรู้และระบบการจัดการความรู้ที่มีกระบวนการชัดเจน และใช้เทคโนโลยีในการสร้างคลังความรู้ 
การส่งเสริมการเรียนรู้เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการพัฒนานวัตกรรม โครงสร้างองค์การที่
เหมาะสมคือโครงสร้างองค์การ แบบชิ้นงานข้ามสายงาน และภายในองค์การที่มีผลต่อผู้น าเชิง
นวัตกรรม อันประกอบด้วยบริบทภายนอก และแนวทางการพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยน าเสนอ
ตัวแบบองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบกรณีศึกษา
ทั้งหมด เป็นระบบที่ส่งผลเชิงบวกต่อแนวทางการพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม มีการสอนงาน  
การมอบหมายงานโครงการ ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีการบริหารกฏเกณฑ์และมีระบบ 
พ่ีเลี้ยง และองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ด้านคือ  
1) ด้านบุคลิกภาพ 2) ด้านสมรรถนะ 3) ด้านบทบาทหน้าที่ 4) ด้านลักษณะทางสังคม  
เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลักของผู้น าเชิงนวัตกรรม ข้อเสนอของการศึกษาครั้งนี้คือแนวทาง 
การพัฒนาผู้น าในองค์การให้มีองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม เพื่อพัฒนานวัตกรรม 
ในองค์การ และการศึกษาต่อไป ในอนาคตเสนอให้มีการศึกษาปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อองค์การ
นวัตกรรม และกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพื่อความชัดเจนในการก าหนดนโยบาย
แนวทางในการพัฒนาผู้น าในองค์การทุกระดับให้เกิดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
  ขวัญชนก โตนาค (2556) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) เพื่อวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ 1) กลุ่มตัวอย่างส าหรับการสัมภาษณ์ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 9 คน  
2) กลุ่มตัวอย่างส าหรับการตอบแบบสอบถามประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 
419 คน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 40 ตัวแปรที่สังเกตได้ คือ  
1) องค์ประกอบบุคลิกภาพภายใน ประกอบด้วย 9 ตัวแปรที่สังเกตได้ 2) องค์ประกอบบุคลิกภาพ
ภายนอก ประกอบด้วย 4 ตัวแปรที่สังเกตได้ 3) องค์ประกอบการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  
15 ตัวแปรที่สังเกตได้ และ 4) องค์ประกอบมิตรสัมพันธ์ ประกอบด้วย 12 ตัวแปรที่สังเกตได้ 
  จรณุี เก้าเอ้ียน (2556) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในบริบทของสังคมพหุวัฒนธรรม การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
ระดับของคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในบริบทของสังคมพหุวัฒนธรรม 
2) เพ่ือสร้างตัวแบบคุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในบริบทของสังคม 
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พหุวัฒนธรรม 3) เพื่อประเมินความเหมาะสมของคุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาว่ามีความเหมาะสมในการน าไปปฏิบัติจริง การวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 3 ระยะคือ ระยะที่ 1 
ศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพจากครูและผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 33 คน ระยะที่ 2 สร้างรูปแบบ
คุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมโดยใช้เทคนิคเดลฟาย โดยสอบถามจากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
ระยะที่ 3 การประเมินรูปแบบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม กลุ่มตัวอย่างครูและผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 402 คน ผลการศึกษา พบว่า  
ผู้น าเชิงนวัตกรรมหรือผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความทันสมัยและทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม  
มีการรับรู้ข้อมูลที่เป็นจริงเชื่อถือได้ เข้าใจถึงวัฒนธรรมวิธีชวีิตของคนในชุมชน เข้าถึงหลักศาสนา  
ให้ความส าคัญกับองค์กรท้องถิ่นและภูมิปัญญาที่เกิดจากคนในท้องถิ่นและต้องสร้างแนวความคิด 
ในการพัฒนาการศึกษาของคนในชุมชน ต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์กร พัฒนาบุคลากร 
ในด้านความรู้ความสามารถและต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการท างาน ต้องมีความเชื่อมั่นในตัวเอง  
กล้าคิดกล้าท ากล้าเปลี่ยนแปลง มีบุคลิกของการเป็นผู้น า เป็นแบบอย่างที่ดี มีความเสียสละการสร้าง
เครือข่ายและสัมพันธภาพกับหน่วยงานอื่น ๆ อ านวยความสะดวกให้ทีมงานและเป็นผู้น าทางความคิด 
ต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีการสร้างเครือข่ายผู้น า มีการเปิดกว้างน าทีมงานศึกษาดูงาน 
มีการแลกเปลี่ยนบุคลากรและ ความรู้ในระดับนานาชาติ มีการส่งเสริมการวิจัยเพ่ือพัฒนาองค์กร 
มีความกล้าในการน าเสนอตนเอง และน าเสนอผลงาน สร้างเจตคติที่ดีให้แก่ทีมงานในการพัฒนา
ตนเองในทุกด้าน 
  เวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 21 โดยในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21  
2) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 21 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมกับการเป็นองค์การ
ขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 4) เพ่ือศึกษา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของผู้น า
เชิงนวัตกรรมได้องค์ประกอบดังนี้ 1) การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง 2) การคิดสร้างสรรค์  
3) การท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 4) การมีจริยธรรมและตรวจสอบได้ 5) การบริหารความเสี่ยง  
6) บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ซึ่งภาวะผู้น าในแต่ละองค์ประกอบอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
และเม่ือน ามาเรียงล าดับ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านความมี
จริยธรรมตรวจสอบได้มีการปฏิบัติสูงสุด รองลงมาเป็นด้านการ ท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม  
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ด้านบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ด้านการบริหารความเสี่ยงและ
ด้านการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ 
  จุฑาทิพย์ ชนะเคน (2558) การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และขนาดสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ได้แก่ 
ผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 จ านวน 103 คน  
โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามขนาดสถานศึกษา โดยการค านวณตามสัดส่วนประชากร 
(Probability Proportional) และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย โดยมีขอบเขตการศึกษา คุณลักษณะ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมออกเป็น 4 องค์ประกอบ 40 ด้าน ได้แก่ 1) บุคลิกภาพภายใน 2) บุคลิกภาพ
ภายนอก 3) การปฏิบัติงาน 4) มิตรสัมพันธ์ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทดสอบค่า t-test (Independent) และ F-test  
(One-Way ANOVA)  ผลการศึกษา พบว่า 
   1. ผลการศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 ในภาพรวม 4 องค์ประกอบ อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
   2. ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษาในภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ปวีณา กันถิน (2560) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนประชารัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 การศึกษา 
ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนประชารัฐ ตามทัศนะของครูในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 2) เพ่ือจัดท า
ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐในเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 วิธีด าเนินการศึกษามี 2 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การศึกษาระดับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 5 โดยใช้แบบสอบถามกับครูผู้สอน จ านวน 68 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็น
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) การจัดท า
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ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบัติตามที่ก าหนด 
จ านวน 5 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษาพบว่า 
   1. ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐมีระดับ
ภาวะผู้น าโดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับดังนี้ การมีวิสัยทัศน์สู่การเปลี่ยนแปลงการสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากร การมีส่วนร่วมในการท างานและท างานเป็นทีม การมีคุณธรรมจริยธรรม 
การสร้างบรรยากาศแห่งการส่งเสริมองค์กรนวัตกรรม และการคิดสร้างสรรค์ตามล าดับ 
   2. ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนประชารัฐ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะ
ไว้ดังนี้ 1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรจัดให้มีการอบรมเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป็นบุคคลที่เรียนรู้อันจะน าไปสู่ 
การพัฒนาความริเริมสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา 3) ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรส่งเสริมและให้การสนับสนุนครูและบุคลากรในโรงเรียนพัฒนาศักยภาพของตนเอง
อย่างเต็มที่และเปิดโอกาสให้ครูได้สร้างสรรค์ผลงานของตนเองเพ่ือน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมแห่งการ
เรียนรู้ รวมทั้งให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนและด าเนินงานของสถานศึกษา 4) ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรอ านวยความสะดวกให้ความช่วยเหลือและให้ค าแนะน าที่ดีแก่ครูที่ประสบปัญหาในการท างาน 
รวมทั้งให้การยกย่องหรือชมเชยแก่ครูที่ท างานประสบความส าเร็จเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน 5) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความโปร่งใส่และสามารถตรวจสอบได้ 
  พีรดนย์ จัตุรัส (2560) ได้ท าการศึกษาการประเมินความต้องการความจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 39 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 39 2) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ 
ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา ปีการศึกษา 2560 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 
จ านวน 54 คน จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 จ านวน  
57 โรงเรียน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยได้
น าเครื่องมือการวิจัยของ ขวัญชนก โตนาค (2556) มาใช้ ได้แก่ แบบสอบถามเรื่องการวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร โดยแบบสอบถามมีค่าดัชนี IOC รายข้ออยู่ในช่วง 
0.8-1.0 ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ปรับปรุงเครื่องมือเพ่ือน ามาใช้ในการหาความต้องการจ าเป็น ซึ่งจะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ แบบ 2 ค าตอบ (Two-Answer) สถิติที่ใช้ในการ
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วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าดัชนีล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์เมทริกซ์ และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
โดยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 มีสภาพที่เป็น
จริงในปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีสภาพที่ควรจะเป็นอยู่ในเกณฑ์ระดับมากท่ีสุด มีค่าดัชนี
ล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในภาพรวม = 0.20 โดยด้านบุคลิกภาพภายในมีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านบุคลิกภาพภายนอก และด้านการปฏิบัติงาน 
ส่วนด้านมิตรสัมพันธ์มีความต้องการจ าเป็นล าดับสุดท้าย 
   2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 1) ด้านบุคลิกภาพภายในควรจัด
ให้มีการอบรมผู้บริหารเพ่ือพัฒนาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการเข้าศึกษาดูงาน 
เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ โดยมีการประเมินตนเองตามสมรรถนะและมาตรฐานของผู้บริหารสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 2) ด้านบุคลิกภาพภายนอก ผู้บริหารสถานศึกษาควรเข้าร่วมอบรมสัมมนาอย่าง
สม่ าเสมอเพ่ือสร้างเครือข่ายการท างานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา หมั่นศึกษาหาความรู้ 
อยู่สม่ าเสมอ เพื่อให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาขององค์ความรู้ใหม่ ๆ 3) ด้านการ
ปฏิบัติงาน หน่วยงานต้นสังกัดควรก าหนดเป็นมาตรฐานและตัวชี้วัดในการพัฒนาผู้บริหารที่ชัดเจน 
เพ่ือให้ผู้บริหารตระหนักถึงการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
โดยผู้บริหารควรสร้างกรอบแนวคิดการด าเนินงานโดยมีการสร้างเครือข่ายการเชื่อมโยงระหว่าง
สถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งนี้ ควรมีการนิเทศ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง และจัดให้มีการศึกษาดูงานจากสถานศึกษาต้นแบบที่ประสบผลส าเร็จ 
4) ด้านมิตรสัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสัมพันธภาพอันดีของบุคลากรภายในสถานศึกษา 
โดยเรียนรู้จากสถานการณ์จริง เพื่อประโยชน์ต่อการท างานร่วมกัน และควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือสร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
  ภิรญา สายศิริสุข (2561) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารในโรงเรียน
มัธยมศึกษากลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารในโรงเรียน
มัธยมศึกษา กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4  
ประชากร คือ ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จ านวน 299 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของ  
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Krejcie and Morgan (1970) ได้จ านวน 169 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้น 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคีสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีจริยธรรมและตรวจสอบได้อยู่ในระดับ
มากเป็นอันดับสูงสุด โดยที่ด้านผู้บริหารปฏิบัติงานส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรมตามหลักวิชาชีพ 
และจรรยาบรรณของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสูงสุด ส่วนด้านผู้บริหารกล้า
เปลี่ยนแปลงองค์กรในการพัฒนานวัตกรรมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับต่ าสุด รองลงมาด้านบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก โดยที่ด้านผู้บริหารส่งเสริมให้ครูเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ 
ในการศึกษาหาความรู้ที่หลากหลายอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสูงสุด ส่วนด้านผู้บริหารจัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้เพียงพอต่อการใช้งานอยู่ใน
ระดับมากเป็นอันดับต่ าสุด และด้านการบริหารความเสี่ยงอยู่ในระดับมากเป็นอันดับต่ าสุดโดยที่ด้าน
ผู้บริหารศึกษาสภาพการด าเนินงานในสถานศึกษาก่อนระบุความเสี่ยงอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสูงสุด 
และด้านผู้บริหารด าเนินการติดตามประเมินผลการจัดการความเสี่ยงได้อย่างเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากเป็นอันดับต่ าสุด 
  สุรกิจ สุวรรณแกม (2561) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ  
1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนตามหลัก
พรหมวิหารธรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รูปแบบการวิจัยเป็นแบบผสานวิธี 
ประกอบด้วย (1) การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 15 คน (2) การวิจัยเชิงส ารวจ  
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในอ าเภอภาชี 8 แห่ง จ านวน 136 คน จากประชากรจ านวน 207 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
ได้แก่ แบบสอบถาม น าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์ และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ 
เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 1) ด้านทักษะ 2) ด้านบุคลิกภาพ 
3) ด้านทางสังคม 4) ด้านบทบาทหน้าที่ อยู่ในระดับมาก 2. ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนตาม 
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หลักพรหมวิหารธรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า การปฏิบัติตนตามหลัก
พรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ด้านทักษะ อยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านบุคลิกภาพอยู่ในระดับสูง การ
ปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านทางสังคม อยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ด้านบทบาทหน้าที่ อยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยภาพรวม อยู่ในระดับสูง 
3. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีดังต่อไปนี้  
1) ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะการจัดการตนเองให้เป็นนักบริหารมืออาชีพ ด้วยการใฝ่เรียนรู้ การอบรม
เพ่ิมเติมความรู้อย่างต่อเนื่อง 2) ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่พนักงานทุกคนสามารถ
แสดงออกถึงความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาองค์กรท้องถิ่นให้สามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้ 3) ผู้บริหารควรปฏิบัติตามหลักพรหมวิหารธรรม เพราะจากผลวิจัยพบว่า การปฏิบัติ
ตามหลักพรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร ดังนั้นการปฏิบัติ
ดังกล่าวข้างตนจะส่งผลให้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความโดด
เด่นมากยิ่งขึ้น 
  จีราภา ประพันธ์พัฒน์ (2562) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 2) เพ่ือเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ปีการศึกษา 2560 
จ านวน 351 คน ที่ได้จากการก าหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่ และมอร์แกน 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
เพ่ือหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One–Way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) และใช้แบบสัมภาษณ์
เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 8 คน โดยการน าความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์
มาวิเคราะห์ตามขอบเขตด้านเนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
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สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษาโดยรวมและรายด้าน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ยกเว้นภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่ มีความแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Gliddon (2006) ศึกษาเรื่อง การสร้างตัวแบบขีดความสามารถ (Competency 
Model) ของผู้น านวัตกรรม (Innovative Leader) โดยการศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญที่มีภาวะผู้น าด้าน 
นวัตกรรมซึ่งผลการศึกษาสามารถแบ่งขีดความสามารถของผู้น าด้านนวัตกรรมออกเป็น 10 ด้าน  
ได้แก่ 1) ด้านการเรียนรู้ ประกอบด้วย การเป็นผู้ก าหนดนวัตกรรม 2) ด้านการน ากลุ่มและทีมงาน  
ประกอบด้วย การจัดการความคาดหวัง การน าโดยปฏิบัติเป็นตัวอย่าง 3) ด้านระดับพลังงาน 
และการจูงใจ ประกอบด้วย การมีความรู้สึกจ าเป็นเร่งด่วน 4) ด้านการจัดการและการมอบหมาย  
ประกอบด้วย ความสามารถในการวางแผนและการจัดการโครงการ 5) ด้านการสื่อสาร ประกอบด้วย  
ทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความฉลาดทางด้านอารมณ์ 6) ด้านการมีพันธสัญญาและ 
ความรู้สึกการเป็นเจ้าของ 7) ด้านความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการ 8) ด้านบทบาท อ านาจ และ
การเมือง 9) ด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ และ 10) ด้านความเข้าใจสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ  
  Hay Group (2005) ศึกษาเรื่อง องค์กรนวัตกรรม : บทเรียนจากบริษัทยอดนิยม 
จุดมุ่งหมายในการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมความสามารถขององค์กรในการพัฒนานวัตกรรมและ 
การน านวัตกรรมไปใช้อย่างยั่งยืน ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมเกิดจากระดับบน ผู้น านวัตกรรมต้องมี 
ทิศทางด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน สร้างพ้ืนที่เพ่ือให้เกิดวิธีการและแนวคิดใหม่ ๆ หาวิธีการในการ
ส่งเสริมและจัดการนวัตกรรม จัดการปัญหาเชิงรุก ต้องส่งเสริมให้บุคลากรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
เพ่ิมข้ึน มีความมุ่งมั่นในการสร้างสรรค์และสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ และมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
ในระยะยาว ผู้น าเชิงนวัตกรรมต้องให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมและบรรยากาศองค์กร ต้องส่งเสริมให้
เกิดวัฒนธรรมในการริเริ่ม การคัดเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและการเป็นผู้สร้างความร่วมมือ 
มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการ พัฒนาผู้อ่ืน การมอบหมายงาน กล้ายอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลว 
มีความสามารถในการผสาน แนวคิดท่ีมีอยู่กับแนวคิดใหม่ และมีความสามารถในการแปลงแนวคิดสู่
การปฏิบัติ 
  Jong and Den (2007) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อการเพ่ิมพฤติกรรม
นวัตกรรมของพนักงาน รวมไปถึงความคิดและการประยุกต์ใช้นวัตกรรมด้วย ผลการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมของผู้น านวัตกรรมมี 13 ประการ ได้แก่ การท าตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรมการกระตุ้น 
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สติปัญญาการกระตุ้นให้เผยแพร่ความรู้ การให้วิสัยทัศน์และการสื่อสารวิสัยทัศน์ การเป็นที่ปรึกษา 
การกระจายงาน การสนับสนุนนวัตกรรม การจัดการข้อมูลป้อนกลับ การนับถือและการชื่นชม  
การให้รางวัล การให้ทรัพยากรสนับสนุน การติดตามกระบวนการท างานของพนักงาน การมอบหมาย
งานที่ท้าทาย 
  Ailin and Lindgren (2008) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมที่สนับสนุนให้องค์กร
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมต้องมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย
และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมและต้องส่งเสริมและเชื่อว่านวัตกรรมเป็นกลไกท่ีส าคัญท่ีท าให้ องค์กร
ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมจะต้องมีพันธสัญญาที่มุ่งมั่นในการริเริ่มการเป็นผู้น าด้าน
นวัตกรรม ซึ่งจะได้รับการสนับสนุนภาวะผู้น าในเชิงกลยุทธ์จากกิจกรรมนวัตกรรมขององค์กร 
มีบทบาทในระดับ กลยุทธ์และระดับปฏิบัติการด้านนวัตกรรม มีเทคนิคในการจัดการนวัตกรรม  
และการมีเครือข่ายและพันธมิตรด้านนวัตกรรม 
  Smith (2010) ท าการศึกษาเรื่ององค์ประกอบขององค์กรนวัตกรรม: กรณีศึกษา 
ในองค์กรที่ได้รับรางวัล Malcolm Baldrige National Quality Award โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 
ปัจจัยและวิธีปฏิบัติขององค์กรนวัตกรรมเหล่านี้ โดยเน้นไปที่องค์ประกอบด้านการจัดการนวัตกรรม 
บริบทองค์กรนวัตกรรม วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมของผู้น า และการจัดการความเสี่ยง ผลการวิจัยพบว่า 
ด้านการจัดการนวัตกรรม ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 1) การปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
การบริการกระบวนการที่เน้นในเรื่องนวัตกรรมที่สามารถเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 2) การกระจาย
นวัตกรรมทั่วทั้งองค์กร 3) การหาแนวทางหรือสิ่งใหม่จากผู้มีส่วนได้เสีย และ 4) การสั่งสมและ
เผยแพร่องค์ความรู้ องค์ประกอบด้านบริบทองค์กรนวัตกรรม ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องได้แก่  
1) การมีบรรยากาศองค์กรแบบเปิด มีความเป็นทางการน้อย การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน  
การมีส่วนร่วม และการไม่กลัวความล้มเหลว 2) การจูงใจสู่สิ่งที่ท้าทาย 3) มีโครงสร้างองค์กรที่
ยืดหยุ่น 4) มีปัจจัยน าเข้าที่หลากหลาย 5) มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ และ 6) มีระบบให้รางวัล
แนวคิดเชิงนวัตกรรม และการจัดการความเสี่ยง องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์นวัตกรรมของผู้น า  
ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 1) การให้ความส าคัญกับการสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรมและ
ความคิดสร้างสรรค์ 2) การกระตุ้น อย่างเหมาะสมและแบ่งปันวิสัยทัศน์ 3) ส่งเสริมบรรยากาศที่มี
ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 4) สร้างค่านิยม ที่เห็นคุณค่าของนวัตกรรม 5) ความซื่อสัตย์และความ
ไว้วางใจ 6) เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมให้ บุคลากร 7) การลดความวิตกกังวลของบุคลากร 
8) การยอมรับข้อผิดพลาดและเรียนรู้จากโอกาส 9) ให้ ความส าคัญกับข้อมูลสะท้อนกลับจากลูกค้า 
10) หาโอกาสด้านนวัตกรรม และ 11) จัดทรัพยากรให้กับกิจกรรมที่เป็นนวัตกรรม องค์ประกอบด้าน
การจัดการความเสี่ยง ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องได้แก่ 1) ใช้พฤติกรรมที่มองโลกในแง่ดีและ
สนับสนุนการทดลอง 2) สร้างสมดุลของความไม่แน่นอนที่จ าเป็นในการสร้างสรรค์และการผลิต 
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3) การประเมินผลลัพธ์และใช้สารสนเทศสร้างโอกาส และ 4) การยอมรับปัญหาและศักยภาพในการ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
  Murdoch (2015) ท าการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในรัฐบาลท้องถิ่น : 
ผลกระทบจากความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กรภาวะผู้น าอย่างจริง การเสริมแรง และ
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายใน โดยจุดมุ่งหมายของการศึกษา เพ่ือศึกษาว่าความสามารถในการ
เรียนรู้ขององค์กรภาวะผู้น าอย่างจริง การเสริมแรง และความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายในส่งอิทธิพล
ต่อ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของรัฐบาลท้องถิ่นอย่างไร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมได้แก่ กระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายนอก (External Alignment) การสื่อสารแบบเปิด 
(Open Communication) การตะหนักในตนเอง (Self-Awareness) ความมุ่งม่ันตั้งใจ (Meaning) 
สมรรถนะ (Competence) และผลกระทบ (Impact) ส่วนแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในทุกปัจจัย 
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
การเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมทางการศึกษาส่งผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นบุคคลส าคัญในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคคลในโรงเรียน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบไม่เพียงแต่งานของบุคลากรเท่านั้น แต่ยังรับผิดชอบ
ระบบบริหารจัดการและรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองอีกด้วย ส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องควบคู่กันระหว่างการพัฒนาตนเองและการได้รับการพัฒนา
ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การอบรม การศึกษาดูงาน การเรียนรู้จากการปฏิบัติ รวมไปถึงการได้รับ
ค าแนะน าจากผู้น าที่มีประสบการณ์และผู้มีภูมิความรู้ที่สูงกว่า เป็นต้น นอกจากนี้แล้วยังต้องให้
ความส าคัญกับการสะท้อนผลการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้ในสถานการณ์ใหม่ ๆ ทั้งนี้เพ่ือให้การ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการพัฒนาโรงเรียนในภาพรวมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยสามารถสรุปกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แสดงกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1. ร้อยละ 70  เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์  
2. ร้อยละ 20  เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอื่นๆ  
3. ร้อยละ 10  เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการ

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. หลักการ  2. วัตถุประสงค์ 
3. กลุ่มเป้าหมาย  4. เนื้อหา  
5. การด าเนินการ  6 การประเมินผล 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  
   ในการพัฒนา  
2. การออกแบบโปรแกรม  
3. การประเมินโปรแกรม 

โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 

ศรีสะเกษ เขต 1 

ศึกษาบริบทและการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรม 

ตัวชี้วดัภาวะผู้น าเชิงนวตักรรม 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

2. ด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ 

3. ด้านการสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรม 

1. การสร้างวิสัยทัศน ์
2. การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์
3. การปฏิบัติตามวิสยัทัศน์ 
4. การเป็นแบบอย่างที่ด ี

1. ความยืดหยุ่น 
2. จินตนาการ 
3. แรงจูงใจ 

1. วัฒนธรรมองค์การ 
2. การสร้างเครือข่าย 
3. การใช้เทคโนโลย ี

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1. การอบรม  
2. การศึกษาดูงาน  
3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการวิจัยเป็น  2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ปรากฏดัง
ภาพประกอบ 3 
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      ระยะการวิจัย           ขั้นตอนการด าเนินการ            ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม  
2. น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดท่ีได้มา
สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ
น าไปเก็บข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่าง จ านวน 
222 คน 
3. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
4. น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ มาวิเคราะห์หา 
ค่าดัชนีความต้องการจ าเปน็ และ
จัดล าดับความต้องการ 

ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน 

สภาพที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็น

ของการพัฒนาโปรแกรม
เสรมิสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 

ทราบสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจ าเป็น
ของการเสรมิสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
2. ประเมินโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 คน  
3. ปรับปรุงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมตามค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ระยะที่ 2 
พัฒนาโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษา      
ศรีสะเกษ เขต 1 

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผูน้ าเชงิ

นวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
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 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
 
ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา  
  1.2 สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา 
  1.3 น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ได้ มาสร้างแบบสอบถาม  
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  1.4 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.5 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  1.6 น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ มาวิเคราะห์หาค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็น และจัดล าดับความต้องการ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ 
จ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร 
สถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 จ านวน 516 คน  
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความ 
ต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้า
ฝ่ายวิชาการ จ านวน 222 คน 
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   2.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดขนาดกลุ่ม 
ตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan (1970) จ านวน 222 คน และสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 กลุ่ม 
ตามขนาดโรงเรียน ได้แก่ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ แล้วใช้วิธีการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากเป็นโรงเรียน ซึ่งจ าแนกตามขนาด
โรงเรียน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามท่ีก าหนด ปรากฏดังตาราง 10 
  

ตาราง 10 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหารฯ 
ครูหัวหน้า

ฝ่ายวิชาการ 
ผู้บริหารฯ 

ครูหัวหน้า
ฝ่ายวิชาการ 

ขนาดเล็ก 158 158 158 67 67 

ขนาดกลาง 95 95 95 41 41 

ขนาดใหญ่ 4 4 4 2 2 
ขนาดใหญ่พิเศษ 1 1 1 1 1 

รวม 258 
258 258 111 111 

516 222 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยอาศัยกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จาก 
การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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ศรีสะเกษ เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และได้ก าหนด
น้ าหนักคะแนนตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ 
     5  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
     4  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
     3  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
     2  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
     1  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3.2 วิธีการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามข้ันตอน ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถาม แบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า (Rating Scale) และน ากรอบแนวคิดการวิจัยมาร่างเป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
    3.2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน า 
    3.2.3 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะ 
แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่า 
ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (IOC : Index of Congruence) โดยเลือกเป็นรายข้อค าถาม 
เพ่ือให้ลงความเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
     ให้คะแนน +1 เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     ให้คะแนน -1 เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
      น าคะแนนที่ได้มาท าการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ 
ค าถามกับวัตถุประสงค์เพ่ือคัดเลือกข้อค าถาม โดยยึดเกณฑ์การพิจารณาว่าดัชนีความสอดคล้อง 
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์นั้นมีค่าเท่ากับหรือมากกว่า 0.50 จะคัดเลือกไปใช้และถ้าหากมีค่า 
ต่ ากว่า 0.50 จะน ามาพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง (สุวิมล ติรกานันท์, 2548) โดยผู้เชี่ยวชาญ  
จ านวน 5 คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
     3.2.3.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการวิจัย
หรือวัดและประเมินผล มีประสบการณ์ในการสอนด้านวิจัยหรือวัดและประเมินผลใน
สถาบันอุดมศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
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     3.2.3.2 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการ
บริหารการศึกษาและมีประสบการณ์สอนด้านการบริหารการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไม่น้อยกว่า  
5 ปี จ านวน 3 คน 
      ซึ่งจากเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้ได้
คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญดังมีรายนามต่อไปนี้ 
       1. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูศรีอ่อน วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
นเรศวร 
       2. ดร.อพันตรี พูลพุทธา วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  
สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       3. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ วุฒิการศึกษา  
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       4. รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ วุฒิการศึกษา  
ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ศษ.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
       5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ วุฒิการศึกษา 
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาวิชาการอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
      ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 
0.80-1.00 
    3.2.4 น าเครื่องมือที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามที่ทดลองใช้มา
หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ซึ่งได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ สภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง 0.257–0.800 
และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง 0.208–0.913 เข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20–1.00 สามารถน าไปใช้
ได้ หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อม่ันสภาพปัจจุบัน เท่ากับ 0.958 
และสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.975 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ถึง 1.00  
สามารถน าไปใช้ได้ 
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    3.2.5 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
กับกลุ่มตัวอย่าง 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ในการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
   4.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล  
โดยทางไปรษณีย์และด้วยตัวเอง โดยระบุเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห์  
เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วให้ส่งแบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัยโดยตรงตามที่อยู่ซึ่งผู้วิจัยได้
ระบุไว้ในแบบสอบถาม 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 มาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูล
มาประมวลผลทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่ 
พึงประสงค์ ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   5.1 ป้อนคะแนนเข้าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 
    5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่เป็นสัดส่วนร้อยละ 
แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
    5.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยใช้การประเมินผลทางสถิติตาม
เกณฑ์การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
     คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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      คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับมาก 
      คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับปานกลาง 
      คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับน้อย 
      คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   5.2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้
จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษามาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น Modified Priority Needs Index (PNI) 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
   6.1.1 ร้อยละ (Percentage)  
   6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
  1.2 น าร่างโปรแกรมดังกล่าวเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมและปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะ  
เพ่ือให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้ 
  2.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการบริหารการศึกษา 
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  2.2 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาหรือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ต่ ากว่า 5 ปี ประกอบด้วย 
   2.2.1 ดร.จิตติมาภรณ์ สีหะวงษ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาคณิตศาสตร์ คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
   2.2.2 นายโชติ  บุญทน รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 
   2.2.3 นายอภิวัฒน์ แสนคุ้ม ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลศรีสะเกษ อ าเภอเมือง  
ศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ 
   2.2.4 ดร.ยงชัย สุเมธิวิทย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลยางชุมน้อย (หน่วยคุรุ
ราษฎร์รังสรรค์) อ าเภอยางชุมน้อย จังหวัดศรีสะเกษ 
   2.2.5 นายอุดม โพธิ์ชัย ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแทงวิทยา อ าเภอเมืองศรีสะเกษ 
จังหวัดศรีสะเกษ 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 เป็นแบบประเมินชนิดประมาณค่า 5 ระดับ และส่วนที่ 2 เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาขึ้นโดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวข้องขององค์ประกอบโปรแกรม 
แล้วก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา แล้วน ามาสร้างข้อค าถามให้
ครอบคลุมประเด็น 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษารายละเอียดขององค์ประกอบของโปรแกรม 
   3.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญที่จะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา  
น ามาเขียนค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น 
   3.2.3 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
ความเหมาะสม และความชัดเจนของข้อค าถาม ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการ 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Index of 
Congruence) 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรม และร่างโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของโปรแกรม โดยผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
มาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบแบบประเมิน จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทาง
สถิติ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น  
2 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้เพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติตามเกณฑ์ 
การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
    4.51 - 5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับมากท่ีสุด 
    3.51 - 4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับมาก 
    2.51 - 3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับปานกลาง 
    1.51 - 2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับน้อย 
    1.00 - 1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับน้อยที่สุด 
   ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสรุปข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1  
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผู้วิจัยน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
  X̅   หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.    หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  D    หมายถึง  สภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
  I    หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ (Important) 
  PNImodified  หมายถึง  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น  
         (Priority Needs Index Modified)  
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
   



 

 

  117 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ 
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  1. ผลการศึกษาระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
   ผู้วิจัยท าการศึกษาระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 ดังนี้ 
 
ตาราง 11 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 

 
135 
87 

 
60.81 
39.19 

รวม 222 100.00 

2. อายุ 
    2.1 น้อยกว่า 31 ปี 
    2.2 31-40 ปี 
    2.3 41-50 ปี 
    2.4 มากกว่า 50 ปี 

 
0 
3 
80 
139 

 
0.00 
1.35 
36.04 
62.61 

รวม 222 100.00 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา 
    3.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
    3.2 ปริญญาตรี 
    3.3 ปริญญาโท 
    3.4 ปริญญาเอก 

 
0 
59 
162 
1 

 
0.00 
26.58 
72.97 
0.45 

รวม 222 100.00 
4. ต าแหน่ง 
    4.1 ผู้บริหารสถานศึกษา/ผู้รักษาราชการ
แทนผู้บริหารสถานศึกษา 
    4.2 ครูหัวหน้าฝ่ายวชิาการ 

 
 

111 
111 

 
 

50.00 
50.00 

รวม 222 100.00 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 
    5.1 น้อยกว่า 6 ปี 
    5.2 6-10 ปี 
    5.3 11-15 ปี 
    5.4 16-20 ปี 
    5.5 21-25 ปี 
    5.6 มากกว่า 25 ปี 

 
0 
0 
5 
23 
69 
125 

 
0.00 
0.00 
2.25 
10.36 
31.08 
56.31 

รวม 222 100.00 

6. ขนาดของโรงเรียน 
    6.1 ขนาดเล็ก 
    6.2 ขนาดกลาง 
    6.3 ขนาดใหญ่ 
    6.4 ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
134 
82 
4 
2 

 
60.36 
36.94 
1.80 
0.90 

รวม 222 100.00 
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 จากตาราง 11 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 60.81 ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.61 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 72.97 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์มากกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 
56.31 
  
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์

ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมและรายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 3.58 0.30 มาก 4.81 0.25 มากที่สุด 

2. ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 3.55 0.38 มาก 4.84 0.25 มากที่สุด 

3. ด้านการสร้างบรรยากาศแห่ง     
องค์การนวัตกรรม 3.61 0.34 มาก 4.80 0.28 มากที่สุด 

โดยรวม 3.58 0.28 มาก 4.82 0.24 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าระดับ 
สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบ
ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์  
และองค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ และ
องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 3.50 0.41 ปานกลาง 4.76 0.35 มากที่สุด 

    1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้าง
ภาพในอนาคต ที่มุ่งเน้นการสร้าง
นวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อนกระบวน 
การท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา    3.60 0.62 มาก 4.73 0.45 มากที่สุด 
    2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ 
เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศในการ
ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 3.61 0.66 มาก 4.79 0.41 มากที่สุด 
   3. ผู้บริหารสถานศึกษา เปิดโอกาส
ให้ ครู บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 3.46 0.68 ปานกลาง 4.83 0.37 มากที่สุด 
   4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณ์ท้ัง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา เพ่ือ
ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 3.36 0.67 ปานกลาง 4.78 0.42 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
    5. ผู้บริหารสถานศึกษา ก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มีความ
แปลกใหม่ ท้าทาย เป็นไปได้ และ
เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 3.50 0.64 ปานกลาง 4.68 0.48 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 2  การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3.62 0.39 มาก 4.77 0.33 มากที่สุด 

    1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน เรียนรู้
เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของ
สถานศึกษา 3.66 0.56 มาก 4.76 0.43 มากที่สุด 

    2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สื่อ
เทคโนโลยีในการสื่อสารวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 3.57 0.74 มาก 4.77 0.42 มากที่สุด 
   3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท า
เอกสาร ป้ายนิเทศ แสดงวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 3.65 0.57 มาก 4.70 0.49 มากที่สุด 

   4. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน์
ให้คนอ่ืนเข้าใจได้อย่างชัดเจน เพ่ือให้
เกิดการยอมรับ และเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 3.60 0.58 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 3  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 3.45 0.44 ปานกลาง 4.83 0.27 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน า
วิสัยทัศน์ลงไปสู่ปรัชญาของ
สถานศึกษา เพ่ือก าหนดเป็นนโยบาย 
โครงการ/กิจกรรม และลงสู่การปฏิบัติ
จริง 3.51 0.64 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 
   2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัด
โครงสร้างขององค์กรให้พร้อมที่จะน า
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 3.50 0.69 ปานกลาง 4.77 0.44 มากที่สุด 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานให้บุคลากรที่เหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถ เพ่ือ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์
ก าหนด 3.46 0.72 ปานกลาง 4.86 0.35 มากที่สุด 
   4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
บุคลากร ให้มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์
ก าหนด 3.44 0.64 ปานกลาง 4.82 0.39 มากที่สุด 
   5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้
มีการใช้นวัตกรรมเพ่ือการพัฒนา
สถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 3.37 0.75 ปานกลาง 4.87 0.33 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 4  การเป็นแบบอย่างที่ดี 3.74 0.37 มาก 4.87 0.27 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กระตือรือร้นและมีความมุ่งมั่นในการ
ท างาน 3.73 0.60 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 
   2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเพียร
พยายาม มุ่งมั่นและตั้งใจในการท างาน 3.73 0.55 มาก 4.86 0.34 มากที่สุด 
   3. ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศแรงกาย 
แรงใจ และเวลา เพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษา 3.78 0.54 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 
   4. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีตามมาตรฐาน
คุณธรรมจริยธรรม 3.78 0.54 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 

   5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา
ตนเองให้มีความรู้อยู่เสมอ และ
สามารถเป็นที่ปรึกษาให้กับครู และ
บุคลากรได้ 3.66 0.67 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 

โดยรวม 3.58 0.30 มาก 4.81 0.25 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 13 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าระดับ 
สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
อยู่ในระดับปานกลาง และตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี  
อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี รองลงมา คือ  
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ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัด
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ตามล าดับ 
 
ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์

ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 1  การมีความยืดหยุ่น 3.51 0.47 มาก 4.88 0.23 มากที่สุด 

   1 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิดนอกกรอบ คิด
ได้อย่างหลากหลายรูปแบบ 
หลากหลายแง่มุม 3.41 0.67 ปานกลาง 4.86 0.34 มากที่สุด 

   2. ผู้บริหารมีการเปิดกว้าง รับ
ความคิดใหม่ๆ จากบุคลากรในองค์กร
และภายนอกองค์กร 3.48 0.72 ปานกลาง 4.91 0.29 มากที่สุด 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยึดติดกับ
กรอบงานหรือวิธีการท างานรูป
แบบเดิมๆ  3.49 0.70 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 
   4. ผู้บริหารมีความสามารถในการ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่างได้ 3.60 0.66 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

   5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน า
แนวคิด วิธีการ รูปแบบเดิมมาพัฒนา
ต่อยอดท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
และมีคุณค่ามากขึ้น 3.59 0.67 มาก 4.89 0.32 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 2  การมีจินตนาการ 3.59 0.54 มาก 4.75 0.36 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความกล้า
ที่จะคาดหวังหรือวาดฝันภาพของ
สถานศึกษาท่ีพึงปรารถนาที่จะให้
เกิดข้ึนในอนาคตได้ 3.55 0.66 มาก 4.91 0.29 มากที่สุด 

   2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ถ่ายทอดจินตภาพของสถานศึกษาใน
อนาคตให้ครูและบุคลากรเห็นได้อย่าง
ชัดเจน 3.62 0.73 มาก 4.68 0.47 มากที่สุด 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ
ได้อย่างสร้างสรรค์ 3.59 0.77 มาก 4.67 0.47 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 3  การสร้างแรงจูงใจ 3.56 0.44 มาก 4.85 0.31 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้
ข้อเสนอแนะที่ดีก่อน ระหว่าง และ
หลังการด าเนินงาน 3.59 0.69 มาก 4.80 0.40 มากที่สุด 

   2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ค า
ชมเชยเมื่อครูท างานส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายและให้ก าลังใจครูเมื่อการ
ท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 3.51 0.73 มาก 4.82 0.38 มากที่สุด 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและ
เคารพในการแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ
จากครู เพ่ือที่จะน ามาใช้ในการท างาน 3.50 0.71 ปานกลาง 4.94 0.24 มากที่สุด 

   4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้ครูได้เข้ารับการอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เพ่ือ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3.62 0.67 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 

   5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
สนับสนุนงบประมาณ และวัสดุ
อุปกรณ์ เพ่ืออ านวยความสะดวกตาม
ลักษณะและคุณภาพของงาน 3.60 0.66 มาก 4.84 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 3.55 0.38 มาก 4.84 0.25 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 14 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าระดับ 
สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ตัวชี้วัดด้านการมีจินตนาการ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างแรงจูงใจ และตัวชี้วัดด้าน 
การมีความยืดหยุ่นตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัด 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการมีความยืดหยุ่น รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างแรงจูงใจ 
และตัวชี้วัดด้านการมีจินตนาการ ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การ
นวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 1  การสร้างวัฒนธรรม
องค์การ 3.59 0.41 มาก 4.80 0.34 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ให้บุคลากรในสถานศึกษาทุกคน
ร่วมกันวิเคราะห์ วางแผน ก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
การพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน 3.59 0.68 มาก 4.82 0.38 มากที่สุด 
   2. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความผิดพลาดและความล้มเหลวที่
เกิดข้ึนโดยไม่มีการลงโทษ แต่เป็นการ
ให้ก าลังใจในรูปแบบต่างๆ แทน 3.60 0.69 มาก 4.77 0.48 มากที่สุด 
   3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าคิด กล้าเสี่ยง 
รวมทั้งเปิดโอกาสและรับฟังความ
คิดเห็นใหม่ๆจากบุคลากรทุกคน 3.56 0.69 มาก 4.80 0.47 มากที่สุด 
   4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้
ครูแสวงหาความรู้และทักษะใหม่ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษาเพ่ือ
น าไปสร้างหรือพัฒนานวัตกรรมของ
ตนเอง 3.62 0.67 มาก 4.77 0.42 มากที่สุด 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

   5. ผู้บริหารสถานศึกษา ส่งเสริมให้ครู
มีความสามารถในการเขียน การ
ถ่ายทอดความรู้ การสร้างนวัตกรรมใน
รูปแบบการวิจัย 3.57 0.71 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 2  การสร้างเครือข่าย 3.75 0.61 มาก 4.72 0.36 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึง
ความจ าเป็นในการสร้างเครือข่ายเพ่ือ
พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา 3.70 0.76 มาก 4.72 0.45 มากที่สุด 
   2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับแนว
ทางการพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา 
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การจัดประชุม 
การสัมมนา หรือการศึกษาดูงาน เป็นต้น 3.79 0.66 มาก 4.69 0.46 มากที่สุด 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
สนับสนุนทั้งด้านทรัพยากร ความรู้ 
เงินทุน ก าลังคน ฯลฯ เพ่ือพัฒนา
นวัตกรรมการศึกษา 3.77 0.68 มาก 4.75 0.45 มากที่สุด 

ตัวชี้วัดที่ 3  การใช้เทคโนโลยี 3.54 0.50 มาก 4.86 0.30 มากที่สุด 

   1. ผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถใน
การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์และปรับใช้
ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในแต่ละ
สถานการณ์ได้ 3.45 0.75 ปานกลาง 4.82 0.39 มากที่สุด 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

   2. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเป็น
เครื่องมือในการติดต่อสื่อสารกับผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้อง เช่นเพื่อนร่วมงาน 
ผู้ปกครอง และชุมชน เป็นต้น 3.57 0.77 มาก 4.74 0.44 มากที่สุด 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม
การพัฒนาวิชาชีพด้านการใช้เทคโนโลยี
ให้กับครูและบุคลากรทุกคน 3.59 0.75 มาก 4.87 0.33 มากที่สุด 
   4. ผู้บริหารมีการเตรียมความพร้อม
และให้ความช่วยเหลือครูในการใช้
เทคโนโลยีส าหรับการจัดการเรียนการ
สอน 3.54 0.75 มาก 4.89 0.32 มากที่สุด 
   5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสรร
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐานด้าน ICT ที่เพียงพอต่อความ
จ าเป็นและทันสมัย 3.54 0.76 มาก 4.86 0.35 มากที่สุด 

โดยรวม 3.61 0.34 มาก 4.80 0.28 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 15 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าระดับ 
สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัด 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างเครือข่าย รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวัฒนธรรม
องค์การ และตัวชี้วัดด้านการใช้เทคโนโลยี ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
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โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุด
เช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการใช้เทคโนโลยี รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้าน
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ และตัวชี้วัดด้านการสร้างเครือข่าย ตามล าดับ 
 
 2. ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 แล้วน ามาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น Priority Needs Index Modified  
(PNImodified) เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ดังนี้ 
 
ตาราง 16 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 รายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 4.81 3.58 0.35 2 
2. ด้านการมีความคิด
สร้างสรรค ์ 4.84 3.55 0.36 1 
3. ด้านการสร้างบรรยากาศแห่ง
องค์การนวัตกรรม 4.80 3.61 0.33 3 

 
 จากตาราง 16 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าความต้องการ 
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 รายองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น  
ได้แก่ องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ และองค์ประกอบ 
ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ตามล าดับ 
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ตาราง 17 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ 4.76 3.50 0.36 2 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 4.77 3.62 0.32 3 
3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4.83 3.45 0.40 1 

4. การเป็นแบบอย่างที่ดี 4.87 3.74 0.30 4 

 
 จากตาราง 17 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าความต้องการ 
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ รายตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับ 
ตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่  ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์  
ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดด้านการเป็นแบบอย่างท่ีดี ตามล าดับ 
 
ตาราง 18 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การมีความยืดหยุ่น 4.88 3.51 0.39 1 
2. การมีจินตนาการ 4.75 3.59 0.32 3 
3. การสร้างแรงจูงใจ 4.85 3.56 0.36 2 

 
 



 

 

  132 

 จากตาราง 18 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าความต้องการ 
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ รายตัวชี้วัด 
โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านการมีความยืดหยุ่น ตัวชี้วัดด้านการสร้าง 
แรงจูงใจ และตัวชี้วัดด้านการมีจินตนาการ ตามล าดับ 
 
ตาราง 19 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งองค์การ

นวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น 

1. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 4.80 3.59 0.34 2 
2. การสร้างเครือข่าย 4.72 3.75 0.26 3 

3. การใช้เทคโนโลยี 4.86 3.54 0.37 1 

 
 จากตาราง 19 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าความต้องการ 
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม  
รายตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่  ตัวชี้วัดด้านการใช้เทคโนโลยี ตัวชี้วัด 
ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ และตัวชี้วัดด้านการสร้างเครือข่าย ตามล าดับ 
 
 ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  1. ผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสาร ต ารา งานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง เพื่อน ามาก าหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยได้องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จ านวน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์  
2) องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ และ 3) องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่ง
องค์การนวัตกรรม จากนั้นน าองค์ประกอบดังกล่าวมาศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์  
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และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 หลังจากนั้นน าผลที่ได้มาจัดท าร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยมีรายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
ดังนี้ 
   1.1 หลักการ ประกอบด้วย เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 
   1.2 วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
   1.3 กลุ่มเป้าหมาย ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
   1.4 เนื้อหา ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การมีวิสัยทัศน์ โมดูล 2  
การมีความคิดสร้างสรรค์ และ โมดูล 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ซึ่งได้มาจาก
การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมในระยะที่ 1 
   1.5 การด าเนินการ ประกอบด้วยวิธีการพัฒนา 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม  
2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งได้มากจากการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากงาน
วิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
   1.6 การประเมินผล ประกอบด้วย 1) การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา และ 2) 
ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  ผู้วิจัยได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ดังต่อไปนี้ 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

 
1. หลักการ 
 ผู้น าเป็นบุคคลที่ส าคัญหรือเป็นกุญแจส าคัญของความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของ 
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐหรือภาคเอกชน เป็นองค์การระดับชาติหรือระดับท้องถิ่น  
ต่างก็ต้องการผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (ธวัช บุณยมณี, 
2550) ในทศวรรษที่ผ่านมาการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นประเด็นที่องค์การส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ 
เพ่ือให้เกิดทักษะในการน าองค์การไปสู่ทิศทางที่ต้องการและการที่จะพัฒนาทักษะของผู้น าไปใน
ทิศทางนวัตกรรมนั้น นอกจากจะต้องพัฒนาความรู้ความช านาญในด้านเทคนิคแล้ว ผู้น ายังจะต้อง
ได้รับการพัฒนาในด้านความคิดสร้างสรรค์ด้วย ในการที่จะสร้างให้เกิดนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์นั้น ต้องท าควบคู่กับการสร้างผู้น าที่มีภาวะผู้น ารวมทั้งบุคลากรทุกคน เพื่อให้ทุกคนใน
องค์การเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การในทิศทางเดียวกัน พร้อมทั้งให้อิสระทาง
ความคิดกับบุคลากรเพ่ือให้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แก่องค์การ ซึ่งการพัฒนาให้ผู้บริหารหรือ
ผู้ประกอบการให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) นั้นจะช่วยสร้างคุณค่าและ
มูลค่าทางเศรษฐกิจแก่องค์การ และยังส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับ
ประเทศชาติ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2547) ภาวะผู้เชิงนวัตกรรมจึงมีความส าคัญต่อการ
บริหารงานของบุคลากรในองค์การ คือ ช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความ คิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน มีจุดเน้นหรือเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม เกิดความ
ไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกันในการท างาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน
ไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ นอกจากนี้ยังเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการก าหนดทิศทางขององค์การ
อย่างมีกลยุทธ์เชิงนวัตกรรมเพ่ือการได้เปรียบในเชิงของการแข่งขัน และในเชิงของคุณภาพของ
ผลผลิต การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการในเชิงสร้างสรรค์อย่างมีกลยุทธ์ การสร้างนวัตกรรมใหม่ 
ในการผลิตหรือปรับปรุงการผลิตสินค้าและการบริการ การบริหารจัดการด้วยวิธีการท างานในรูปแบบ
ของเครือข่ายและองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการที่มีความคาดหวังเพ่ิมข้ึน
จากการใช้บริการขององค์การ และสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การเชิงนวัตกรรมได้  
(กุลชลี จงเจริญ, 2562) 
 การเสริมสร้างผู้น าให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) นั้นจะส่งผลดี
ต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 
2547บการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะในการบริหารการศึกษานั้น ผู้บริหารทางการ
ศึกษาจะพบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ มากมายที่ยากต่อการแก้ไข บางปัญหาขาดความชัดเจน 
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หรือไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการศึกษา ดังนั้นหน้าที่ของผู้บริหารทางการศึกษา คือจะต้อง
แสวงหาความรู้ ทักษะ และเทคนิควิธีการน ามาแก้ไข เพ่ือพัฒนาการศึกษาให้ไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้น
ผู้น าหรือผู้บริหารจึงต้องได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562) ผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่จะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษาก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาในยุคไทยแลนด์ 4.0 จะต้องมีคุณลักษณะ และทักษะที่โดดเด่นและแตกต่างไปจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคก่อน ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาคุณลักษณะและ
ทักษะที่เหมาะสมกับยุคไทยแลนด์ 4.0 เพ่ือจะได้รับมือและออกแบบการจัดการเรียนรู้ และการ
บริหารจัดการสถานศึกษาที่เหมาะสม ท้าทายและสร้างแรงบันดาลใจให้กับครู และผู้เรียน เพ่ือให้เกิด
การร่วมมือในการเรียนรู้ คิดค้น สร้างสรรค์ และพัฒนา ต่อยอดองค์ความรู้จนสามารถสร้างองค์
ความรู้ใหม่ ๆ หรือนวัตกรรมได้ โดยมีเป้าหมายเพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมหรือ
สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (Innovative School) 
 จากการศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องการให้มีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 อยู่ในระดับมากที่สุด และในปัจจุบันยังไม่มีหลักสูตร 
หรือกระบวนการใดในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เลย ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ขึ้น เพื่อเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถม ศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ทุกคน เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
โดยใช้วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน  
และ 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
 
2. วัตถุประสงค์ 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาให้
ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารสถานศึกษา 
และพัฒนาการศึกษาให้ก้าวทันยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  
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3. กลุ่มเป้าหมาย 
 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 
 
4. เนื้อหา 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 แบ่งออกเป็น 3 โมดูลดังนี้ 
  Module 1 การมีวิสัยทัศน์ จ านวน 55 ชั่วโมง ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การสร้างวิสัยทัศน์ 
   2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
   4. การเป็นแบบอย่างที่ดี 
  Module 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 65 ชั่วโมง ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การมีความยืดหยุ่น 
   2. การมีจินตนาการ 
   3. การสร้างแรงจูงใจ 
  Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม จ านวน 30 ชั่วโมง 
ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
   2. การสร้างเครือข่าย 
   3. การใช้เทคโนโลยี 
 
5. การด าเนินการ 
 การด าเนินการจะใช้วิธีการพัฒนา และกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อเสริมสร้างความรู้  
ความเข้าใจ และทักษะการพัฒนา เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการพัฒนา 
ตนเองให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดจากงาน
วิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า แล้วสรุปวิธีการพัฒนาได้ 3 วิธี ได้แก่  
1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการ
พัฒนาภาวะผู้น า (70 : 20 : 10) จ านวนทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง โดยแบ่งขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา
ออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังตาราง 20 
 



 

 

  137 

ตาราง 20 แสดงขั้นตอนการด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

 

ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
จ านวนชั่วโมง
ในการพัฒนา 

1. เตรียมการก่อนการพัฒนา 
    1.1 ปฐมนิเทศการใช้โปรแกรมพัฒนา 
    1.2 ท าแบบทดสอบก่อนการพัฒนา 

  

    1.3 ท ากิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ ละลายพฤติกรรมของ 
         ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยการเล่นเกมฝึกความมีภาวะผู้น า  
         เพ่ือเป็นการกระตุ้น จูงใจ ก่อนเข้ารับการพัฒนา 

อบรม 2 

2. การด าเนินการพัฒนา  
   2.1 บรรยายเนื้อหา ประกอบด้วย 3 Module ดังนี้ 
        Module 1 การมีวิสัยทัศน์ 
        Module 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ 
        Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 

 
 

อบรม 
 
 

6 

   2.2 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ  
        (Best Practice) ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา  
        และการพัฒนาการศึกษา 
   2.3 บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้า    
        รับการพัฒนา 

 
ศึกษาดูงาน 

 
30 

เรียนรู้จาก 
การปฏิบัติ 

105 

3. สรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา 
   3.1 น าเสนอรายงานผลการพัฒนา และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   3.2 สรุป/อภิปรายผลการพัฒนา 
   3.3 ท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา และแบบสอบถาม 
        ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา    

อบรม 7 

รวม 150 
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6. การประเมินผล 
 ขั้นที่ 1 การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา 
  1. การประเมินก่อนการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการท าแบบทดสอบประเมินตนเอง 
ก่อนการพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
  2. การประเมินระหว่างการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาท า 
แบบบันทึกกิจกรรม 
  3. การประเมินหลังการพัฒนา ใช้วิธีการน าเสนอรายงานผลการเรียนรู้จากการเข้ารับ
การพัฒนา และท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
 ขั้นที่ 2 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
  ผู้วิจัยได้สรุปโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 แสดงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

• เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 1

หลักการ

• เพ่ือพัฒนาให้ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนานวัตกรรม
ทางการบริหารสถานศึกษาและพัฒนาการศึกษาให้ก้าวทันยุคสมัยที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน

วัตถุประสงค์

• ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1กลุ่มเป้าหมาย

• Module 1 การมีวิสัยทัศน์ จ านวน 55 ชั่วโมง

• Module 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 65 ชั่วโมง 

• Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม จ านวน 30 ชั่วโมง 
เนื้อหา

• การด าเนินการพัฒนาวิธีการพัฒนาได้ 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดู
งาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการพัฒนา
ภาวะผู้น า (70 : 20 : 10) จ านวนท้ังสิ้น 150 ชั่วโมง 

• 1. เตรียมการก่อนการพัฒนา โดยการปฐมนิเทศ/ท าแบบทดสอบก่อนการ
พัฒนา/ท ากิจกรรมสานสัมพันธ์ 

• 2. การด าเนินการพัฒนา โดยการบรรยายเนื้อหา / ศึกษาดูงานจากโรงเรียนท่ีมี
วิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านนวัตกรรมการบริหารจัดการสถานศึกษา และการพัฒนา
การศึกษา / บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับการ
พัฒนา

• 3. สรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา โดยการน าเสนอรายงานผลการพัฒนา 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสรุป/อภิปรายผลการพัฒนา 

การด าเนินงาน

• การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา ได้แก่ ประเมินก่อนการพัฒนา โดยการท า
แบบทดสอบ ประเมินระหว่างการพัฒนา โดยการท าแบบบันทึกกิจกรรม ประเมิน
หลังการพัฒนา โดยการท าแบบทดสอบ

• ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1

การประเมินผล

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 



 

 

  140 

  2. ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 ดังตาราง 20 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 
ท่าน 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. หลักการ 4.60 0.43 มากที่สุด 4.67 0.43 มากที่สุด 
2. วัตถุประสงค ์ 4.70 0.40 มากที่สุด 4.80 0.32 มากที่สุด 

3. กลุ่มเป้าหมาย 4.80 0.32 มากที่สุด 4.70 0.40 มากที่สุด 

4. เนื้อหา 4.47 0.43 มาก 4.47 0.48 มาก 
5. วิธีด าเนนิการ 4.40 0.44 มาก 4.45 0.48 มาก 

6. การประเมินผล 4.55 0.36 มากที่สุด 4.60 0.44 มากที่สุด 

โดยรวม 4.59 0.40 มากที่สุด 4.61 0.42 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 20 พบว่าผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรม เห็นว่า ความเหมาะสมของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มากที่สุด ได้แก่ ด้านกลุ่มเป้าหมาย ด้านวัตถุประสงค์ ด้านหลักการ ด้านการประเมินผล ตามล าดับ 
และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเนื้อหาและด้านวิธีด าเนินการ ตามล าดับ ส่วนความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านวัตถุประสงค์ ด้านกลุ่มเป้าหมาย ด้านหลักการและด้านการ
ประเมินผล ตามล าดับ และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเนื้อหาและด้านวิธี ด าเนินการ ตามล าดับ 
  จากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ  
เขต 1โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะดังตาราง 21 
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ตาราง 22 แสดงข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

    
องค์ประกอบของโปรแกรม ข้อเสนอแนะ ผลการแก้ไข 

1. หลกัการ เหมาะสม - 
2. วัตถุประสงค ์ เหมาะสม - 
3. กลุ่มเป้าหมาย เหมาะสม - 
4. เนือ้หา 
  

1. ควรเพิ่มกิจกรรมการน าเข้าสู่การ
พัฒนา เพื่อเป็นการกระตุ้นให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาเกิดความสนใจในการเข้า
รับการพัฒนาในขั้นตอนก่อนการ
เตรียมความพร้อมก่อนพัฒนา 
2. ควรเพิ่มรายละเอียดเนื้อหาอนั
ประกอบไปด้วยหลกัการ แนวคิด
ต่างๆ ในแต่ละโมดูล พร้อมทั้ง
อ้างอิงแหลง่ที่มา เพื่อให้เกิดความ
น่าเชื่อถือ และง่ายส าหรับผู้สนใจ
ศึกษาและน าโปรแกรมไปใช้พัฒนา 

1. เพิ่มกิจกรรมการสร้าง
ความสัมพันธ์ ละลายพฤติกรรมของ
ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยการเลน่เกม
ฝึกความมีภาวะผู้น า 
เป็นต้น 
2. เพิ่มหลักการ และแนวคิดต่างๆ 
ในแต่ละโมดูล พร้อมทั้งอ้างอิง
แหล่งที่มาท้ายโมดูล ทั้ง 3 โมดูล 

5. การด าเนินการ 
 

1. ควรปรับขั้นตอนในการพัฒนาให้
ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
 
2. ควรปรับระยะเวลาในการพัฒนา
ให้เหมาะสม และมีความเป็นไปได้ที่
จะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาเกิด
ความตระหนัก และเห็น
ความส าคัญของการมีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 
 
 

1. จัดท าตารางแสดงขั้นตอนการ
ด าเนินการพัฒนา เพื่อใหเ้กิดความ
ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
2. ก าหนดระยะเวลาในการพัฒนา
ภาวะผู้น าตามหลักการพัฒนา
สัดส่วน 70 : 20 : 10 คือ  
1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ และการพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์  
2) ร้อยละ 20  เป็นการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาผ่านบุคคลอืน่ๆ  
3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรม
การพัฒนา 

6. การวัดและประเมินผล เหมาะสม  
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุป
ผลการวิจัยอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล  
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
สรุปผล 
 
 สรุปผลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ปรากฏผลดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
   ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษเขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
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รายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม รองลงมา คือ องค์ประกอบ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ และองค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ตามล าดับ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ และ
องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมตามล าดับ และความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ ด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ตามล าดับ 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
   ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 
6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) วิธีด าเนินการ และ  
6) การประเมินผลโปรแกรม และขอบข่ายเนื้อหา แบ่งออก 3 Module ได้แก่ Module 1  
ด้านการมีวิสัยทัศน์ Module 2 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ Module 3 ด้านการสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรม และผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีข้อค้นพบที่
น่าสนใจเห็นควรน ามาอภิปรายดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรี
สะเกษ เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
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รายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม รองลงมา คือ ด้านการมี
วิสัยทัศน์ และด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ตามล าดับ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับ
มากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ องค์ประกอบการมีด้านความคิด
สร้างสรรค ์รองลงมา คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 
ตามล าดับ และเมื่อน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละองค์ประกอบมาหาค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็น พบว่า องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
อยู่ในล าดับแรก รองลงมา คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การ
นวัตกรรม ตามล าดับ ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม แสดงว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม โดยมีการสร้างความตระหนัก กระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรใน
สถานศึกษาเห็นคุณค่าของการพัฒนานวัตกรรม อันจะส่งผลให้องค์การเป็นองค์การนวัตกรรมหรือ
สถานศึกษานวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ แต่ก็ยังมีบางส่วนที่ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ยังต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมข้ึนอีก ก็คือ ด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ เพราะจากผลการศึกษาข้างต้นพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่าย
วิชาการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีความต้องการ
ให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พัฒนา
ตนเอง หรือรบัการพัฒนาจากองค์การที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภิญญากิจ เกตุวิเศษกูล (2562) ได้ศึกษา เรื่อง  
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภท 
สามัญศึกษา สังกัดสานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า  
สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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อยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ จีราภา ประพันธ์พัฒน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี อยู่ในระดับมาก 
ทั้งโดยรวมและรายด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีณา กันถิน (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 5 พบว่า ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ 
มีระดับภาวะผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ การมีวิสัยทัศน์สู่การเปลี่ยนแปลง 
การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร การมีส่วนร่วมในการท างานและท างานเป็นทีม การมีคุณธรรม
จริยธรรม การสร้างบรรยากาศแห่งการส่งเสริมองค์กรนวัตกรรม และการคิดสร้างสรรค์ ตามล าดับ 
นอกจากนี้ยังสามารถน าผลการวิจัยมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
   1.1 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่าย
วิชาการเห็นว่าสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการมีจินตนาการ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างแรงจูงใจ และตัวชี้วัดด้าน
การมีความยืดหยุ่น ตามล าดับ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการมีความยืดหยุ่น รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างแรงจูงใจ  
และตัวชี้วัดด้านการมีจินตนาการ ตามล าดับ และเมื่อน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการมีความคิดสร้างสรรค์มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น พบว่า การมีความ
ยืดหยุ่นมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมด้านการมีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะในเรื่องของการมีจินตนาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา แสดงว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการจินตนาการ และกล้าที่จะคาดหวังหรือวาดฝัน
ภาพแห่งอนาคตของสถานศึกษานวัตกรรมได้ แต่ก็ยังมีบางส่วนที่ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ยังต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมขึ้นอีก ก็คือ เรื่องการมี
ความยืดหยุ่น เพราะจากผลการศึกษาข้างต้นพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีความต้องการให้
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ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พัฒนาตนเอง 
หรือรับการพัฒนาจากองค์การที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์
มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของกิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า โดยรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวัฒนา ปะกิคา (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า สภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีจินตนาการมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก  
รองลงมา คือ ด้านการมีความยืดหยุ่นและด้านการมีวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน อยู่ในระดับมาก  
ล าดับสุดท้าย คือ ด้านการมีความไว้วางใจ อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์โดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการมีจินตนาการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านการมีความ
ไว้วางใจ อยู่ในระดับมาก ล าดับสุดท้าย คือ ด้านการมีความยืดหยุ่นอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
   1.2 ด้านการมีวิสัยทัศน์ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ 
เห็นว่าสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ อยู่ในระดับปานกลาง และตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี 
อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี รองลงมา คือ 
ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ตามล าดับ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ตามล าดับ และเมื่อน า
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการมีวิสัยทัศน์มาหาค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็น พบว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก ซึ่งผลที่ปรากฏ
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เช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านการมีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะในเรื่องของการเป็น
แบบอย่างที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษา แสดงว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เป็นผู้มีความกระตือรือร้น ตั้งใจ ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ 
ในการท างาน และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งเป็นนิมิตรหมายที่ดี เพราะเมื่อผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีแล้ว ก็จะท าให้บุคลากรเกิด
ความเชื่อมั่น ความศรัทธาต่อผู้บริหารสถานศึกษา อันจะน าไปสู่กระบวนการสร้างการมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ในการพัฒนานวัตกรรม 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็ยังมีบางส่วนที่ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ยังต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมข้ึน ก็คือ เรื่องของการปฏิบัติตาม 
วิสัยทัศน์ เพราะจากผลการศึกษาข้างต้นพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีความต้องการให้ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พัฒนาตนเอง  
หรือรับการพัฒนาจากองค์การที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์มากยิ่งข้ึน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า  
สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภิญญากิจ เกตุวิเศษกูล (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า สภาพปัจจุบันของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
   1.3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการเห็นว่าสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 องค์ประกอบด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า 
ทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างเครือข่าย รองลงมา 
คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ และตัวชี้วัดด้านการใช้เทคโนโลยี ตามล าดับ  
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด 
พบว่าทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการใช้
เทคโนโลยี รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การ และตัวชี้วัดด้านการสร้างเครือข่าย 
ตามล าดับ และเม่ือน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมมาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น พบว่า การใช้เทคโนโลยี 
มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้าน 
การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะในเรื่องของการสร้างเครือข่าย
ของผู้บริหารสถานศึกษา แสดงว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการสร้างเครือข่ายพัฒนานวัตกรรม 
โดยการเชื่อมประสาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มเครือข่ายผู้ปกครอง 
กลุ่มเครือข่ายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็ยังมีบางส่วนที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ยังต้องได้รับการพัฒนาเพ่ิมข้ึน ก็คือ 
เรื่องของการใช้เทคโนโลยี เพราะจากผลการศึกษาข้างต้นพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้า
ฝ่ายวิชาการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีความ
ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
พัฒนาตนเอง หรือรับการพัฒนาจากองค์การที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของศุภิญญากิจ เกตุวิเศษกูล (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า สภาพปัจจุบันของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการบริหารจัดการในองค์กร 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา 
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สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ ด้านการบริหารจัดการใน
องค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของปวีณา กันถิน (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นาเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 5 พบว่า ภาวะผู้นาเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ ด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งการส่งเสริมองค์กรนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีระดับภาวะผู้น าโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายการ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการมองภาพรวม
ของสถานศึกษาในแง่มุมต่าง ๆ และรู้ศักยภาพของหน่วยงานได้ชัดเจน รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดตั้งคณะท างานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเฉพาะ เพ่ือความคล่องตัวและประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานของสถานศึกษา รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู
เข้าถึงการศึกษาและหาความรู้เพิ่มเติม เพ่ือสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ และรายการที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ สถานศึกษาสร้างระบบบริการเทคโนโลยีที่เอ้ือต่อผู้เรียนทั้งเวลา และสถานที่ 
  2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วยส่วนต่างๆ 
6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา แบ่งออกเป็น 3 Module 
ได้แก่ Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ Module 2 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ Module 3  
ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 5) วิธีด าเนินการ และ 6) การประเมินผลโปรแกรม 
ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า 
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นโดยการจัดโครงสร้างโปรแกรมท่ีประกอบไปด้วย
กิจกรรมต่าง ๆ นั้น สามารถน าไปใช้ในการเสริมสร้างความมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้กับผู้บริหาร
สถานศึกษา อันจะน าไปสู่การเป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีความรู้ ความสามารถในการพัฒนา
นวัตกรรมทางด้านการบริหารสถานศึกษา รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถพัฒนา
นวัตกรรมด้านการจัดการเรียนการสอนได้ด้วย ทั้งนี้เพื่อเป็นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และเป็น
สถานศึกษานวัตกรรมที่มีคุณภาพต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรินทร์ สงครามศรี (2561)  
ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 พบว่า โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ประกอบไปด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 
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3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โมดูล 
2 การสร้างแรงบันดาลใจ โมดูล 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และโมดูล 4 การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล ซึ่งการประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของผุสรัตน์ ดอนสถิต 
(2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี เขต 1 พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1  
ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา ประกอบด้วย  
Module 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ Module 3  
การกระตุ้นการใช้ปัญญา Module 4 การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง Module 5 การเป็น
แบบอย่างที่ดี Module 6 การสร้างความผูกพันในองค์กร Module 7 การเป็นผู้น าทางวิชาการ 
Module 8 การบริหารแบบมีส่วนร่วม 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล ซึ่งการประเมิน
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวมมีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า มีสภาพปัจจุบันโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม พบว่า ทุกด้าน 
มีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก แต่อย่างไรก็ตาม สภาพปัจจุบันด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 
เป็นด้านที่มีสภาพปัจจุบันน้อยกว่าด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การ
นวัตกรรม ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าสภาพปัจจุบันของด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ควรอยู่ในระดับมากที่สุด 
เพราะถือว่าการมีความคิดสร้างสรรค์ เป็นจุดเริ่มต้นของการเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมเลยก็ว่าได้ ทั้งนี้
เพราะการมีความคิดสร้างสรรค์จะท าให้เกิดความคิดที่แปลกใหม่ อันจะน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมใน
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ด้านต่าง ๆ ที่สามารถตอบสนองต่อการบริหารสถานศึกษาที่ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ในยุคปัจจุบันและอนาคตได้ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรตระหนักถึงความส าคัญของการมี
ความคิดสร้างสรรค์ให้มากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่
สมบูรณ์แบบและมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
  1.2 ผลจากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า มีสภาพที่ 
พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการมี
วิสัยทัศน์ ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม พบว่า  
ทุกด้านมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุด แต่อย่างไรก็ตาม สภาพที่พึงประสงค์ด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม เป็นด้านที่ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 คาดหวังและต้องการให้เกิดขึ้นมากที่สุด ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาควรตระหนักหรือให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมให้มากขึ้น 
โดยการเป็นผู้น าในด้านการใช้เทคโนโลยี สามารถสนับสนุน ส่งเสริม สร้างบรรยากาศแห่งองค์การ
นวัตกรรมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีความสนใจที่จะพัฒนานวัตกรรมที่หลากหลาย 
สามารถประยุกต์ใช้นวัตกรรมที่สร้างขึ้นกับการบริหารสถานศึกษา และการจัดการศึกษาที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ไปใช้ในการพัฒนาตนเอง และพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นผู้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพต่อไป   
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาระดับอ่ืน เช่น ระดับมัธยมศึกษา ระดับอาชีวศึกษา หรือระดับอุดมศึกษา เป็นต้น 
  2.2 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบหรือวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในรูปแบบอื่น ๆ  
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญ และรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องวิจัย 
 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 2. รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
(ศษ.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 3. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูศรีอ่อน วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  
สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) 
สาขาวิชาการอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
 5. ดร.อพันตรี พูลพุทธา วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและ
ประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 

 1. ดร.จิตติมาภรณ์ สีหะวงษ์ อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
อ าเภอเมืองศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ 
 2. นายโชติ  บุญทน รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 
 3. นายอภิวัฒน์ แสนคุ้ม ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลศรีสะเกษ อ าเภอเมืองศรีสะเกษ  
จังหวัดศรีสะเกษ 

4. ดร.ยงชัย สุเมธิวิทย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลยางชุมน้อย (หน่วยคุรุราษฎร์รังสรรค์) 
อ าเภอยางชุมน้อย จังหวัดศรีสะเกษ 
 5. นายอุดม โพธิ์ชัย ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแทงวิทยา อ าเภอเมืองศรีสะเกษ  
จังหวัดศรีสะเกษ 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ 
 3. แบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบใดถูกหรือผิด ท่านสามารถตอบได้อย่างอิสระตามความจริง 
ค าตอบที่เป็นจริงที่สุดจะช่วยให้งานวิจัยนี้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 
 4. ข้อมูลที่ได้จากกการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมูลลับเฉพาะ ไม่ก่อให้เกิดความ 
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

จ่าอากาศโท จีระศักดิ์  นามวงษ์ 
นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 062-1724725 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
.............................................................................  

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่อง  หน้าข้อความทีต่รงกับสถานภาพของท่าน 

 
1.  เพศ    ชาย      หญิง 
                         
2.  อายุ    น้อยกว่า 31 ปี   31-40 ปี 
      41 – 50 ปี    มากกว่า 50 ปี 
 
3.  วุฒิการศึกษา   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 
4.  ต าแหน่ง   ผู้บริหารสถานศึกษา/ผู้รักษาราชการแทนผู้บริหารสถานศึกษา                 
      ครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ 
 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน   
      น้อยกว่า 6 ปี   6 – 10 ปี 
      11 – 15 ปี    16 – 20 ปี 
      21 – 25 ปี    มากกว่า 25 ปี  
 

6. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฑ์ สพฐ.) 
       โรงเรียนขนาดเล็ก  (จ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน) 
       โรงเรียนขนาดกลาง  (จ านวนนักเรียน 121 - 600 คน) 
       โรงเรียนขนาดใหญ่  (จ านวนนักเรียน 601 – 1,500 คน) 
       โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  (จ านวนนักเรียน 1,501 คนข้ึนไป) 
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ตอนที่ 2  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 ค าชี้แจง  
  1. แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
  2. โปรดใช้ดุลยพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามทรรศนะของท่าน แล้วท าเครื่องหมาย  
ลงในช่องระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
   5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
   3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
   1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1  ด้านการมีวิสัยทัศน ์
      ตัวชี้วัดที่ 1  การสร้างวิสัยทัศน์ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรา้งภาพในอนาคต ที่
มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อนกระบวนการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 

          

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศใน
การก าหนดเป็นวสิัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

3 ผู้บริหารสถานศึกษา เปิดโอกาสให้ ครู บุคลากรและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแสดงความคดิเห็นเก่ียวกับการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  

          

4 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษา เพื่อก าหนดเป็นวสิัยทัศน์
ของสถานศึกษา 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
5 ผู้บริหารสถานศึกษา ก าหนดวิสยัทัศน์ของ

สถานศึกษาที่มีความแปลกใหม่ ท้าทาย เป็นไปได้ 
และเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 

          

      ตัวชี้วัดที่ 2  การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชมุชี้แจง แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ และเปา้หมายของ
สถานศึกษา 

          

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใชส้ื่อเทคโนโลยีในการ
สื่อสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าเอกสาร ป้ายนิเทศ 
แสดงวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ให้คนอ่ืนเข้าใจได้อยา่งชัดเจน เพื่อให้เกิด
การยอมรับ และเต็มใจที่จะปฏบิัติงานให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

      ตัวชี้วัดที่ 3  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าวิสยัทัศน์ลงไปสู่ปรัชญา

ของสถานศึกษา เพื่อก าหนดเปน็นโยบาย โครงการ/
กิจกรรม และลงสู่การปฏบิัติจรงิ 

          

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดโครงสร้างขององค์กรให้
พร้อมที่จะน าวสิัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติ 

          

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานให้บุคลากร
ที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงาน
ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ก าหนด 

          

13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพฒันาบุคลากร ให้มี
ความรู้ความสามารถในการปฏบิัติงานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ก าหนด 

          

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนนุให้มีการใช้นวัตกรรม
เพื่อการพัฒนาสถานศึกษาไปสูว่ิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
      ตัวชี้วัดที่ 4  การเป็นแบบอย่างที่ด ี

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นและมีความ
มุ่งมั่นในการท างาน 

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเพียรพยายาม มุ่งมัน่และ
ตั้งใจในการท างาน 

          

17 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศแรงกาย แรงใจ และเวลา 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษา 

          

18 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 

          

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพฒันาตนเองให้มีความ
รู้อยู่เสมอ และสามารถเป็นทีป่รกึษาให้กับครู และ
บุคลากรได ้

          

องค์ประกอบที่ 2  ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 

      ตัวชี้วัดที่ 1  การมีความยืดหยุ่น 
20 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดนอก 

กรอบ คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบหลากหลายแง่มุม 
          

21 ผู้บริหารมีการเปิดกว้าง รบัความคิดใหม่ๆ จาก
บุคลากรในองค์กรและภายนอกองค์กร 

          

22 ผู้บริหารสถานศึกษาไมย่ึดติดกบักรอบงานหรือ
วิธีการท างานรูปแบบเดิมๆ  

          

23 ผู้บริหารมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ที่แตกตา่งได ้

          

24 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าแนวคิด วิธีการ รูป
แบบเดิมมาพฒันาต่อยอดท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ และมีคุณค่ามากข้ึน 

          

      ตัวชี้วัดที่ 2  การมีจินตนาการ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกล้าที่จะคาดหวังหรือ
วาดฝนัภาพของสถานศึกษาทีพ่งึปรารถนาที่จะให้
เกิดขึ้นในอนาคตได ้
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
26 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดจินตภาพของ

สถานศึกษาในอนาคตให้ครูและบุคลากรเห็นได้อย่าง
ชัดเจน 

          

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆได้อยา่งสร้างสรรค์ 

          

      ตัวชี้วัดที่ 3  การสร้างแรงจูงใจ 
28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ข้อเสนอแนะที่ดีก่อน 

ระหว่าง และหลังการด าเนนิงาน 
          

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ค าชมเชยเมื่อครูท างาน
ส าเร็จลุล่วงตามเปา้หมายและให้ก าลังใจครูเมื่อการ
ท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

          

30 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและเคารพในการแสดง
ความคิดเห็นใหม่ๆจากครู เพื่อที่จะน ามาใช้ในการ
ท างาน 

          

31 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมให้ครูได้เข้ารับการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

          

32 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนบัสนุนงบประมาณ 
และวัสดุอุปกรณ์ เพื่ออ านวยความสะดวกตาม
ลักษณะและคุณภาพของงาน 

          

องค์ประกอบที่ 3  ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 

      ตัวชี้วัดที่ 1  การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
33 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลกรใน

สถานศึกษาทุกคนร่วมกันวิเคราะห์ วางแผน ก าหนด
วิสัยทัศน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของการพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกัน 

          

34 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความผิดพลาดและความ
ล้มเหลวที่เกิดขึ้นโดยไม่มีการลงโทษ แต่เป็นการให้
ก าลังใจในรูปแบบตา่ง ๆ แทน 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
35 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากรกล้าคิด 

กล้าเสี่ยง รวมทั้งเปดิโอกาสและรับฟังความคิดเห็น
ใหม่ๆจากบุคลากรทุกคน 

          

36 ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสริมให้ครูแสวงหาความรู้และ
ทักษะใหม่ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อ
น าไปสรา้งหรือพัฒนานวัตกรรมของตนเอง 

          

37 ผู้บริหารสถานศึกษา สง่เสริมให้ครูมีความสามารถใน
การเขียน การถ่ายทอดความรู้ การสร้างนวตักรรมใน
รูปแบบการวิจัย 

          

      ตัวชี้วัดที่ 2  การสร้างเครือข่าย 

38 ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงความจ าเปน็ในการ
สร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา 

          

39 ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสริมให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้เกี่ยวกับแนวทางการพฒันานวัตกรรมทาง
การศึกษา ในรูปแบบต่างๆ เช่น การจัดประชุม การ
สัมมนา หรือการศึกษาดูงาน เปน็ต้น 

          

40 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนทั้งด้านทรัพยากร 
ความรู้ เงินทุน ก าลังคน ฯลฯ เพื่อพัฒนานวัตกรรม
การศึกษา 

          

      ตัวชี้วัดที่ 3  การใช้เทคโนโลยี 
41 ผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถในการน าเทคโนโลยี

มาประยุกต์และปรับใช้ให้เข้ากับการปฏิบัตงิานในแต่
ละสถานการณ์ได ้

          

42 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการติดต่อสื่อสารกับผู้ที่มี
ส่วนเก่ียวข้อง เช่นเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง และ
ชุมชน เป็นตน้ 

          

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมการพัฒนาวชิาชีพ
ด้านการใช้เทคโนโลยีให้กับครูและบุคลากรทุกคน 

          



 

 

  180 

ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
44 ผู้บริหารมีการเตรียมความพร้อมและให้ความ

ช่วยเหลือครูในการใช้เทคโนโลยสี าหรับการจัดการ
เรียนการสอน 

          

45 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการ
พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้าน ICT ที่เพียงพอต่อความ
จ าเป็นและทนัสมัย 

          

 
 

 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมือ 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 
ค าชี้แจง 
   1.  แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  
 2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อและประเด็นต่าง ๆ ว่ามีความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด โดยการท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแต่ละข้อ 5 ระดับดังต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมแนบท้ายแบบประเมิน 

 
จ่าอากาศโท จีระศักดิ์  นามวงษ์ 

นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 062-1724725 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
………………………………………. 

ค าชี้แจง : ให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและมีความ   
   เป็นไปได้ 
 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. หลักการ 

   1.1 หลักการของโปรแกรม           
   1.2 ความเหมาะสมกับสภาพปัญหา           

   1.3 ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม           

2. วัตถุประสงค์ 
   2.1 มีความเหมาะสม           

   2.2 มีความชัดเจน           
3. กลุ่มเป้าหมาย 

   3.1 มีความครอบคลุม           

   3.2 กลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน           
4. เนื้อหา 

   4.1 Module 1 การมีความคิดสร้างสรรค์           

   4.2 Module 2 การมีวิสัยทัศน์           
   4.3 Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่ง
องค์การนวัตกรรม 

          

5. วิธีด าเนินการ 

   5.1 ความเหมาะสมของกิจกรรม           

   5.2 ความน่าสนใจของกิจกรรม           
   5.3 ใบความรู้ ใบงาน            

   5.4 ระยะเวลาในการด าเนินการ           
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ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6. การประเมินผล 
   6.1 การประเมินก่อนการพัฒนา           

   6.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา           

   6.3 การประเมินหลังการพัฒนา           
   6.4 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ
พัฒนา 

          

รวม           

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 ............................................................................................................................. ..................
................................................................................................................. ...............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 
      (ลงชื่อ)................................................ ผู้ประเมิน 
        (……………..………………………….) 
   ต าแหน่ง....................................................................................  
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ภาคผนวก ค 
คุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เชิงเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 

ข้อ 
การพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
15 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

17 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

40 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 
 สรุป ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ มีค่าอยู่ระหว่าง  
0.80 – 1.00 สามารถน าไปใช้ได้ 
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 

ค่าอ านาจจ าแนก 

ข้อ N สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์
a11 30 0.433 0.594 

a12 30 0.481 0.913 

a13 30 0.330 0.425 
a14 30 0.510 0.913 

a15 30 0.602 0.791 
a21 30 0.519 0.616 

a22 30 0.513 0.686 
a23 30 0.264 0.754 

a24 30 0.417 0.913 
a31 30 0.501 0.208 

a32 30 0.663 0.405 
a33 30 0.690 0.854 

a34 30 0.658 0.779 
a35 30 0.658 0.561 

a41 30 0.800 0.670 

a42 30 0.735 0.518 
a43 30 0.759 0.854 

a44 30 0.730 0.521 
a45 30 0.794 0.561 

b11 30 0.656 0.798 
b12 30 0.504 0.638 

b13 30 0.362 0.208 
b14 30 0.664 0.521 

b15 30 0.742 0.544 
b21 30 0.501 0.081 
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ค่าอ านาจจ าแนก 
ข้อ N สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

b22 30 0.741 0.586 
b23 30 0.642 0.815 

b31 30 0.747 0.913 
b32 30 0.649 0.779 

b33 30 0.392 0.450 
b34 30 0.257 0.854 

b35 30 0.325 0.854 
c11 30 0.548 0.913 

c12 30 0.512 0.653 
c13 30 0.542 0.849 

c14 30 0.510 0.675 

c15 30 0.608 0.346 
c21 30 0.645 0.579 

c22 30 0.786 0.626 
c23 30 0.736 0.770 

c31 30 0.635 0.913 
c32 30 0.671 0.870 

c33 30 0.367 0.854 
c34 30 0.548 0.854 

c35 30 0.360 0.854 
ค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบับ 0.958 0.975 

 
 สรุป ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อทุกข้อเข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20 – 1.00 เป็นข้อค าถามท่ีดี
ใช้ได้และผู้วิจัยน าค่าอ านาจจ าแนกท่ีเข้าเกณฑ์มาหาค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับด้วยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ สภาพปัจจุบันเท่ากับ 0.958 และสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.975  
ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่าเป็นแบบสอบถามท่ีมีความน่าเชื่อถือ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 
คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
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คู่มือ 
การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

พัฒนาโดย 
จ่าอากาศโท จีระศักดิ์  นามวงษ ์

นิสิตระดับปริญญาโท การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาการบริหารและพฒันาการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 



 

 

  198 

ค าชี้แจง 
 
 คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เล่มนี้จัดท าขึ้นโดยมีความมุ่งหมายเพื่อ 
ให้ผู้บริหารสถานศึกษา หน่วยงานต้นสังกัดหรือองค์กรที่เก่ียวข้องสามารถน าโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 ไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติ และค่านิยมท่ีดี
ทางด้านภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อันจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ก้าวทันยุคสมัยได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและยั่งยืนต่อไป  
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผล โดยแบ่ง
เนื้อหาออกเป็น 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การมีวิสัยทัศน์ โมดูล 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ โมดูล 3 
การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ซึ่งใช้วิธีการพัฒนาหรือวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้
ระยะเวลาในการพัฒนาจ านวนทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง  
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 

 
1. หลักการ 
 ผู้น าเป็นบุคคลที่ส าคัญหรือเป็นกุญแจส าคัญของความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของ 
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐหรือภาคเอกชน เป็นองค์การระดับชาติหรือระดับท้องถิ่น  
ต่างก็ต้องการผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (ธวัช บุณยมณี, 
2550) ในทศวรรษที่ผ่านมาการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นประเด็นที่องค์การส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ 
เพ่ือให้เกิดทักษะในการน าองค์การไปสู่ทิศทางที่ต้องการและการที่จะพัฒนาทักษะของผู้น าไปใน
ทิศทางนวัตกรรมนั้น นอกจากจะต้องพัฒนาความรู้ความช านาญในด้านเทคนิคแล้ว ผู้น ายังจะต้อง
ได้รับการพัฒนาในด้านความคิดสร้างสรรค์ด้วย ในการที่จะสร้างให้เกิดนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์นั้น ต้องท าควบคู่กับการสร้างผู้น าที่มีภาวะผู้น ารวมทั้งบุคลากรทุกคน เพื่อให้ทุกคนใน
องค์การเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การในทิศทางเดียวกัน พร้อมทั้งให้อิสระทาง
ความคิดกับบุคลากรเพ่ือให้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แก่องค์การ ซึ่งการพัฒนาให้ผู้บริหารหรือ
ผู้ประกอบการให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม(Innovative Leadership) นั้นจะช่วยสร้างคุณค่าและ
มูลค่าทางเศรษฐกิจแก่องค์การ และยังส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับ
ประเทศชาติ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2547) ภาวะผู้เชิงนวัตกรรมจึงมีความส าคัญต่อการ
บริหารงานของบุคลากรในองค์การ คือ ช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความ คิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน มีจุดเน้นหรือเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม เกิดความ
ไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกันในการท างาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน
ไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ นอกจากนี้ยังเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการก าหนดทิศทางขององค์การ
อย่างมีกลยุทธ์เชิงนวัตกรรมเพ่ือการได้เปรียบในเชิงของการแข่งขัน และในเชิงของคุณภาพของ
ผลผลิต การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการในเชิงสร้างสรรค์อย่างมีกลยุทธ์ การสร้างนวัตกรรมใหม่ใน
การผลิตหรือปรับปรุงการผลิตสินค้าและการบริการ การบริหารจัดการด้วยวิธีการท างานในรูปแบบ
ของเครือข่ายและองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการที่มีความคาดหวังเพ่ิมข้ึน
จากการใช้บริการขององค์การ และสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การเชิงนวัตกรรมได้  
(กุลชลี จงเจริญ, 2562) 
 การเสริมสร้างผู้น าให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) นั้นจะส่งผลดี
ต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 
2547) ผู้บริหารทางการศึกษาซึ่งมีบทบาทภารกิจในการพัฒนาองค์การทางการศึกษาจ าเป็นต้องได้รับ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะในการบริหารการศึกษานั้น ผู้บริหารทางการศึกษาจะ
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พบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ มากมายที่ยากต่อการแก้ไข บางปัญหาขาดความชัดเจน หรือไม่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการศึกษา ดังนั้นหน้าที่ของผู้บริหารทางการศึกษา คือจะต้องแสวงหา
ความรู้ ทักษะ และเทคนิควิธีการน ามาแก้ไข เพื่อพัฒนาการศึกษาให้ไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้นผู้น าหรือ
ผู้บริหารจึงต้องได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562) ผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษาก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาในยุค
ไทยแลนด์ 4.0 จะต้องมีคุณลักษณะ และทักษะที่โดดเด่นและแตกต่างไปจากผู้บริหารสถานศึกษาใน
ยุคก่อน ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาคุณลักษณะและทักษะที่เหมาะสมกับยุคไทย
แลนด์ 4.0 เพ่ือจะได้รับมือและออกแบบการจัดการเรียนรู้ และการบริหารจัดการสถานศึกษาที่
เหมาะสม ท้าทายและสร้างแรงบันดาลใจให้กับครู และผู้เรียน เพ่ือให้เกิดการร่วมมือในการเรียนรู้ 
คิดค้น สร้างสรรค์ และพัฒนา ต่อยอดองค์ความรู้จนสามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือนวัตกรรมได้ 
โดยมีเป้าหมายเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมหรือสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม (Innovative 
School) 
 จากการศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องการให้มีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 อยู่ในระดับมากที่สุด และในปัจจุบันยังไม่มีหลักสูตร 
หรือกระบวนการใดในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เลย ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ขึ้น เพื่อเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถม ศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ทุกคน เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยใช้
วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน และ 3) 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
 
2. วัตถุประสงค์ 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารสถานศึกษาและพัฒนา
การศึกษาให้ก้าวทันยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  
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3. กลุ่มเป้าหมาย 
 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 1 
 
4. เนื้อหา 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 แบ่งออกเป็น 3 โมดูลดังนี้ 
  Module 1 การมีวิสัยทัศน์ จ านวน 55 ชั่วโมง ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การสร้างวิสัยทัศน์ 
   2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
   4. การเป็นแบบอย่างที่ดี 
  Module 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 65 ชั่วโมง ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การมีความยืดหยุ่น 
   2. การมีจินตนาการ 
   3. การสร้างแรงจูงใจ 
  Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม จ านวน 30 ชั่วโมง 
ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
   2. การสร้างเครือข่าย 
   3. การใช้เทคโนโลยี 
 
5. การด าเนินการ 
 การด าเนินการจะใช้วิธีการพัฒนา และกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อเสริมสร้างความรู้  
ความเข้าใจ และทักษะการพัฒนา เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการพัฒนา 
ตนเองให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดจากงาน
วิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า แล้วสรุปวิธีการพัฒนาได้ 3 วิธี ได้แก่  
1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการ
พัฒนาภาวะผู้น า (70 : 20 : 10) จ านวนทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง โดยแบ่งข้ันตอนการด าเนินการพัฒนา
ออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังตารางต่อไปนี้ 
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ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
จ านวนชั่วโมง
ในการพัฒนา 

1. เตรียมการก่อนการพัฒนา 
    1.1 ปฐมนิเทศการใช้โปรแกรมพัฒนา 
    1.2 ท าแบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
    1.3 ท ากิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ ละลายพฤติกรรมของ 
         ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยการเล่นเกมฝึกความมีภาวะผู้น า  
         เพ่ือเป็นการกระตุ้น จูงใจ ก่อนเข้ารับการพัฒนา 

อบรม 2 

2. การด าเนินการพัฒนา  
   2.1 บรรยายเนื้อหา ประกอบด้วย 3 Module ดังนี้ 
        Module 1 การมีวิสัยทัศน์ 
        Module 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ 
        Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 

 
 

อบรม 
 
 

6 

   2.2 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ  
        (Best Practice) ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา  
        และการพัฒนาการศึกษา 
   2.3 บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้า    
        รับการพัฒนา 

 
ศึกษาดูงาน 

 
30 

เรียนรู้จาก 
การปฏิบัติ 

105 

3. สรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา 
   3.1 น าเสนอรายงานผลการพัฒนา และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   3.2 สรุป/อภิปรายผลการพัฒนา 
   3.3 ท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา และแบบสอบถาม 
        ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา    

อบรม 7 

รวม 150 

 
6. การประเมินผล 
 ขั้นที่ 1 การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา 
  1. การประเมินก่อนการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการท าแบบทดสอบประเมินตนเอง 
ก่อนการพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
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  2. การประเมินระหว่างการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาท า 
แบบบันทึกกิจกรรม 
  3. การประเมินหลังการพัฒนา ใช้วิธีการน าเสนอรายงานผลการเรียนรู้จากการเข้ารับ
การพัฒนา และท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
 ขั้นที่ 2 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
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• เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1

หลักการ

• เพื่อพัฒนาให้ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนานวัตกรรม
ทางการบริหารสถานศึกษาและพัฒนาการศึกษาให้ก้าวทันยุคสมัยที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน

วัตถุประสงค์

• ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 
1

กลุ่มเป้าหมาย

• Module 1 การมีวิสัยทัศน์ จ านวน 55 ชั่วโมง

• Module 2 การมีความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 65 ชั่วโมง 

• Module 3 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม จ านวน 30 ชั่วโมง 

เนื้อหา

• การด าเนินการพัฒนาวิธีการพัฒนาได้ 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดู
งาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการพัฒนา
ภาวะผู้น า (70 : 20 : 10) จ านวนท้ังสิ้น 150 ชั่วโมง 

• 1. เตรียมการก่อนการพัฒนา โดยการปฐมนิเทศ/ท าแบบทดสอบก่อนการพัฒนา/
ท ากิจกรรมสานสัมพันธ์ 

• 2. การด าเนินการพัฒนา โดยการบรรยายเนื้อหา / ศึกษาดูงานจากโรงเรียนท่ีมีวิธี
ปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านนวัตกรรมการบริหารจัดการสถานศึกษา และการพัฒนา
การศึกษา / บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับการ
พัฒนา

• 3. สรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา โดยการน าเสนอรายงานผลการพัฒนา 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสรุป/อภิปรายผลการพัฒนา 

การด าเนินงาน

• การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา ได้แก่ ประเมินก่อนการพัฒนา โดยการท า
แบบทดสอบ ประเมินระหว่างการพัฒนา โดยการท าแบบบันทึกกิจกรรม ประเมิน
หลังการพัฒนา โดยการท าแบบทดสอบ

• ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1

การประเมินผล

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
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Module 1  

การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
 
1. หลักการ 
 ผู้บริหารจะพัฒนาองค์การให้สามารถบรรลุสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้นั้น วิสัยทัศน์ขององค์การ 
มีส่วนส าคัญท่ีจะน าพาองค์การและน าพาบุคลากรไปสู่เป้าหมายได้ดั่งใจหวัง เมื่อผู้บริหารมีเทคนิค
กระบวนการในการสร้างวิสัยทัศน์ที่จะสามารถพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมได้อย่าง
ยั่งยืน การที่ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ดี และผู้บริหารคาดหวังว่าวิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนมานั้นจะสามารถท าให้ 
องค์การเกิดการพัฒนาได้ แต่สิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังที่ให้เกิดขึ้นตามวิสัยทัศน์นั้นจะเป็นจริงหรือไม่ 
ต้องขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์การและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่จะช่วยน าพาวิสัยทัศน์และน าพาองค์การให้
ประสบผลส าเร็จ ภายใต้การก าหนดนโยบาย การสร้างความเชื่อม่ัน ศรัทธา การสร้างตัวแบบ
วิสัยทัศน์การสร้างข้อตกลงร่วมกัน การสื่อสารวิสัยทัศน์และการกระจายความรับผิดชอบ ดังนั้น
จ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องสามารถน าวิสัยทัศน์ลงไปสู่การปฏิบัติ และท าให้บุคลากร ยอมรับ เข้าใจและ
สามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีความสามารถในการ
สร้างวิสัยทัศน์ น าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และผู้รักษาราชการแทนผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
4. เนื้อหาสาระ 
 เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ด้านการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบไปด้วย 4 ชุด ดังนี้  
 ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 
  ในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้น าไม่สามารถที่จะนั่งรออยู่เฉย คอยให้วิสัยทัศน์เกิดขึ้นเองได้  
แต่จ าเป็นจะต้องศึกษาองค์การอย่างลึกซึ้ง โดยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล วินิจฉัยความต้องการของ 
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สมาชิก ฟังความคิดเห็นของผู้ที่เก่ียวข้องทั้งในและนอกองค์การ ไต่ถามปัญหา สังเกตปฏิกิริยา
ย้อนกลับของสมาชิก ศึกษาข้อมูลที่มีอยู่ เพื่อน าสิ่งเหล่านั้นมาประมวลกันเป็นวิสัยทัศน์ของผู้น า 
  Locke et al.  (1991) ได้เสนอแนวคิดว่า การสร้างวิสัยทัศน์ของผู้น าได้มาจากวิธีการ
ดังต่อไปนี้ 
   1. การเก็บรวบรวมข้อมูล หมายถึง การสนทนาพูดคุย และฟังความคิดเห็นจาก 
บุคคลต่าง ๆ ทั้งในองค์การ และนอกองค์การ 
   2. การจัดกระท าข้อมูล หมายถึง การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่ เพ่ือน า 
ไปก าหนดวิสัยทัศน์ของผู้น า ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถของผู้น าในเรื่องต่อไปนี้ คือ การมี
สายตายาวไกล ความเข้าใจในประเพณีและวัฒนธรรมขององค์การ ความเข้าใจถึงผลกระทบต่าง ๆ ที่
อาจเกิดขึ้นและแนวโน้มของโลกในอนาคต ความสามารถในการมองเห็นภาพรวมขององค์การ 
ความสามารถในการคาดคะเนแรงต่อต้านอันอาจเกิดขึ้น การมีความพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนความ
คิดเห็นของตนเองได้ตลอดเวลา 
   3. การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของตนออกมาเป็นถ้อยคาได้อย่างชัดเจน มีพลังในการ 
กระตุ้นให้สมาชิกทุกคนท างานเพื่อเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้ถ้อยค าที่แสดงวิสัยทัศน์นั้นควรมี
ลักษณะย่นย่อ ชัดเจน ท้าทาย มุ่งอนาคต มั่นคง ปรารถนาที่จะบรรลุให้ได้ 
   4. การประเมินผลเป็นระยะ หมายถึง การทดสอบว่าวิสัยทัศน์นั้นสอดคล้องกับ 
ความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์การหรือไม่ หากได้ค าตอบปฏิเสธ ผู้น าก็จะต้องน าวิสัยทัศน์นั้น
มาพิจารณาเพ่ือปรับเปลี่ยนต่อไป 
  DuBrin (1998) ได้กล่าวว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้บริหารต้องเตรียมและใช้แหล่งข้อมูล
ต่าง ๆ เพื่อให้มีข้อมูลข่าวสารให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ จากแหล่งข้อมูลที่หลากหลายตามความ
จ าเป็น โดยได้เสนอข้ันตอนที่จะน าไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ วิเคราะห์สภาพแวดล้อม วิเคราะห์
องค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานให้ส าเร็จ ประเมินปัญหาและโอกาสที่เอ้ืออานวย 
แล้วสร้างแบบประเมินและตัดสินใจเลือก 
  Wilmore (2002) ได้อธิบายถึงการพัฒนาวิสัยทัศน์หรือการสร้างวิสัยทัศน์จะบอกถึง
สภาพปัจจุบันและสภาพที่ต้องการจะเป็นในอนาคต จากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นทุกสิ่งในสถานศึกษาต้อง
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ทั้งเป้าหมายและกลยุทธ์เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามที่มุ่งหวัง 
  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2548) ส าหรับการสร้างวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลเพ่ือนาไปสู่การ
พัฒนาคน สังคมประเทศชาติและมนุษยชาติ มีปรัชญาในการสร้างวิสัยทัศน์ 4 ประเด็นหลัก คือ 
   1. มองประเด็นแบบสหวิทยาการ ในการวิเคราะห์วิจัยประเด็นเรื่องใด จะต้อง 
ร่วมกันมองปัญหา โดยมุ่งที่การศึกษาหาคาตอบอย่างครบวงจรและสมดุล 
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   2. มองประเด็นอนาคต มุ่งประเด็นไปที่อนาคตด้วยการสร้างความเข้าใจในอดีต 
และสามารถวิเคราะห์ปัจจุบัน เพื่อน าไปสู่การวางแผนระยะยาวในอนาคต เน้นป้องกันและลดการ 
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนจากการไม่วางแผนระยะยาว 
   3. มีค าตอบที่เป็นรูปธรรม ต้องมีค าตอบที่ชัดเจนเพ่ือสามารถน ามาใช้เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์อย่างแท้จริงได้ มิใช่มุ่งให้เกิดการพัฒนาความเจริญทางเศรษฐกิจและวัตถุเท่านั้น แต่พัฒนา 
ความรู้ พัฒนาคน พัฒนาจิตใจ พัฒนาสิ่งแวดล้อมและพัฒนาด้านอ่ืน ๆ อย่างสมดุลและครบถ้วน 
   4. ถ่ายทอดออกไปได้ เป็นความปรารถนาให้การศึกษาวิจัยที่ด าเนินการนั้นเป็น 
ประโยชน์แก่สังคมส่วนรวมมากท่ีสุด ข้อมูลที่เป็นรูปธรรมจะถูกน ามาย่อยให้เข้าใจมากยิ่งขึ้นและ 
กระจายไปสู่มหาชนให้กว้างขวางที่สุด การเผยแพร่วิสัยทัศน์ที่ได้ผล จ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีความ 
สามารถในการสื่อสาร และมีวาทศิลป์ที่ดี สามารถเผยแพร่ให้สมาชิกรับรู้วิสัยทัศน์ของตนได้ด้วยค าพูด
และการกระท าที่เป็นตัวอย่าง 
  วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2541) เสนอแนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ไว้ ดังนี้คือ 
   1. การคิดจากหลายผัสสะ (Multisensory Thinking) ได้แก่ สิ่งที่ได้รู้ ได้เห็นสัมผัส
ด้วยหู ตา จมูก ลิ้น กาย ใจของเราเชื่อมโยงสังเคราะห์ประสบการณต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
   2. การสร้างแผนที่ไว้ในสมอง (Mind Mapping) คิด คาดคะเน วิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ 
แบบใยแมงมุม โดยระบุความคิดหลักแล้วระบุปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการใช้พลังร่วมของสมองทั้งสอง
ซีกอย่างสมดุล ทั้งในส่วนการคิดวิเคราะห์และจินตนาการ 
   3. การคิดแล้วเขียน (Brain Writing) เป็นการระดมสมองโดยให้ผู้เข้าร่วมประชุม 
คิดดังๆ เขียนความคิดในกระดาษ แล้วช่วยกันคิดต่อยอด 
   4. แผนบอกเรื่องราว (Storyboarding) โดยเขียนแนวคิดลงในกระดานที่ติดตาม 
ทางเดินหรือห้องพักทานกาแฟเพ่ือให้คนอ่ืนร่วมแสดงทัศนะ ร่วมปรับปรุงแก้ไข 
   5. การฝึกญาณหยั่งรู้ (Intuition) เช่น ฝึกสมาธิ ฟังดนตรีเบา ๆ ฝึกจิตด้วยการ 
เล่นกับความคิดแบบมีสิ่งเร้าชี้น า เช่น อักษรไขว้ หมากรุก ฝึกความยืดหยุ่น มีจิตใจเปิดกว้าง  
คิดวิเคราะห์ในแง่มุมต่าง ๆ ระบุข้อดีข้อเสีย การประเมินทางเลือก จดความคิดใหม่ ๆ ที่แวบเข้ามาใน
สมอง 
   6. การวิเคราะห์ SWOT โดยอาจยกกรอบของเวลา 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบัน 
และอนาคต พิจารณาแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งในและนอกองค์การ 
   7. วิเคราะห์สถานการณ์ด้วย Scenario Planning เป็นการคิดคาดคะเนอนาคต 
ที่อาจเป็นไปได้ โดยผู้เกี่ยวข้องร่วมกันระบุ เล่าเรื่องหรือก าหนดเป็นฉาก ภายใต้สภาพการณ์ที่เป็นอยู่ 
กระบวนการคิดเป็นฉาก ๆ จะช่วยหาภาพที่ควรปฏิบัติในอนาคต 
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   8. การประชุมร่วมกัน เพ่ือหาเอกฉันท์ของข้อความที่จะเลือกเป็นวิสัยทัศน์ ท าได้ 
3 ระดับ คือ การจัดอันดับข้อความ ความสอดคล้องของข้อความกับเกณฑ์ความส าเร็จและความ 
สอดคล้องของข้อความกับสภาพปัจจัยต่าง ๆ ขององค์การ 
  วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2542) กล่าวว่าการสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะเกิดจากองค์ประกอบ 
ต่าง ๆ ดังนี้คือ 
   1. ข้อมูลข่าวสาร (Information) ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
   2. องค์ความรู้ (Knowledge) ของคนในองค์การ 
   3. การริเริ่ม ไม่ยึดติดกับรูปแบบเดิม 
   4. ความคาดหวัง (Expectation) ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ 
   5. การผสมผสานจินตนาการและดุลพินิจ ศักยภาพ ความสามารถ ทักษะและ 
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   6. ความสามารถในการคิดวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การและแนวโน้ม 
ต่าง ๆ ได้อย่างแม่นย าด้วยวิธีการเชิงระบบ (System Approach) 
   7. การก าหนดทางเลือกในการเดินไปสู่อนาคต (Scenario of the Future) 
ว่าจะใช้กลยุทธ์ใดเป็นตัวน า 
   8. การรวมพลังความมุ่งม่ันในการสร้างนวัตกรรม (Innovative) เพ่ือให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม 
  เสาวนิตย์ ชัยมุสิก (2545) ได้ยืนยันว่า การสร้างวิสัยทัศน์ของโรงเรียนจ าเป็นต้องใช้
ศิลปะ เพราะวิสัยทัศน์เป็นจินตภาพที่ปราศจากรายละเอียด วิสัยทัศน์เป็นสื่อที่โรงเรียนต้องการจะให้
เห็นความส าเร็จที่จะเกิดข้ึนเมื่อได้ลงมือด าเนินการแล้ว ซึ่งขั้นตอนในการก าหนด หรือการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ดี มีขั้นตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
   1. ระบุผลที่เกิดจากการส ารวจตนเอง โดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน คุณภาพ
และตัวชี้วัดของสถานศึกษา (Benchmarking) ก าหนดเป็นจุดเด่น จุดด้อยหรือจุดที่ต้องการพัฒนา
ของแต่ละขอบข่ายและตัวชี้วัดคุณภาพ 
   2. จัดหรือจ าแนกจุดเด่น จุดด้อย หรือจุดที่ต้องการพัฒนามาตรฐานคุณภาพและ 
ตัวบ่งชี้ของแต่ละด้าน 
   3. จัดล าดับความส าคัญของจุดเด่น จุดด้อย หรือจุดที่ต้องการพัฒนา โดยยึดหลักว่า
รักษาจุดเด่นเพ่ือผดุงมาตรฐานคุณภาพและพัฒนา เพ่ือยกระดับเข้าสู่มาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
   4. น าผลจากข้อ 3 มาก าหนดทิศทางการพัฒนา ระยะ 3-5 ปี ของโรงเรียนตาม 
แนวทางท่ีก าหนด 
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 ชุดที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
  เมื่อผู้น าสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้ว จ าเป็นต้องบรรยาย อธิบายให้สมาชิกขององค์การ 
ได้รับรู้ ไม่ว่าจะเป็นหนทางใดทางหนึ่ง และมองเห็นความเป็นไปได้ คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ของวิสัยทัศน์ส่วนตนให้เป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม จุดมุ่งหมายของการสื่อสารวิสัยทัศน์ คือ การให้
สมาชิกยอมรับวิสัยทัศน์ของตน ผู้น าจะต้องมีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และค่านิยมของ
สมาชิก 
  Beare, Caldwell and Millikan (1989) ได้กล่าวว่าการเผยแพร่วิสัยทัศน์สามารถท า
ได้ 3 แนวทาง คือ 
   1. การพูด หมายถึง การพูดโดยปากเปล่า รวมทั้งการเขียน เพื่ออธิบายถึง
ความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรือสมาชิก 
   2. การกระท า หมายถึง การจัดสถานที่ท างาน การเลือกเน้นจุดสนใจสิ่งหนึ่ง 
เป็นพิเศษ พิธีการต่าง ๆ การจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม 
   3. การให้รางวัล โดยค าพูดและการกระท าของผู้บริหารที่ให้แก่ครู นักเรียน 
ผู้ปกครอง และสมาชิกอ่ืน ๆ ของโรงเรียน เช่น ค าแสดงความขอบคุณ ยกย่องชมเชย ให้สิทธิพิเศษ 
การให้ความสนับสนุน เป็นต้น 
  Yukl (1989) เสนอวิธีการจะแสดงให้ผู้อ่ืนทราบถึงวิสัยทัศน์หรืออนาคตท่ีเป็นไปได้นั้น  
จ าเป็นจะต้องสื่อสารให้ผู้อ่ืนทราบ เกิดความเข้าใจและยอมรับ ซึ่งสามารถด าเนินการได้หลายแนวทาง
โดยการใช้วาทศิลป์ เช่น การใช้อุปมา การเขียนเป็นค าขวัญ การเขียนเป็นข้อความที่มีความหมาย  
การใช้ภาพ สัญลักษณ์ใดๆ ที่เป็นตัวแทนของวิสัยทัศน์ 
  Ellis and Joslin (1990) มีความเห็นว่า การสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาได้นั้นยังไม่ส าคัญ
เท่ากับความสามารถในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ไปยังสมาชิกทุกคนขององค์กรให้มีความคิดเห็นคล้อย
ตามและเต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมทั้งหลายเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น ซึ่งวิธีการที่ดีที่สุดคือการให้
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือมุ่งไปยังวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่ก าหนดไว้ นั่นคือ
เปลี่ยนสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่วิสัยทัศน์
คือ การท าให้สมาชิกขององค์กรยอมรับวิสัยทัศน์นั้นเป็นของตน ผู้บริหารจึงต้องมีศิลปะในการ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติและค่านิยมของสมาชิก มีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลในการอธิบายและโน้ม
น้าวให้สมาชิกขององค์กรเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538) ได้กล่าวว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ จ าเป็นต้องมีการ
อธิบาย และท าให้บุคลากรในองค์การได้รับรู้ เข้าใจ และมองเห็นความเป็นไปได้ นั่นคือการเปลี่ยน
สภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม ซึ่งผู้น าจะต้องใช้วาทศิลป์ ในการอธิบาย 
และโน้มน้าวให้บุคคลในองค์การยอมรับวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น 
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  พัฒนิจ โกญจนาท (2542) ได้แสดงความเห็นว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์เป็นอีก
กระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่จะต้องเอาภาพที่ได้ก าหนดขึ้นมานั้น 
เผยแพร่ต่อบุคคลที่เกี่ยวข้อง วิธีการเผยแพร่ คือ การใช้สื่อด้านต่าง ๆ ผ่านทางค าพูด สิ่งพิมพ์ และ
ผ่านทางกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ทั้งนี้ต้องไม่ลืมว่าการสื่อสารภาพที่คิดได้เป็นวิธีการท าให้สมาชิก
ในหน่วยงานให้การยอมรับวิสัยทัศน์เป็นของตน ดังนั้น ผู้บริหารต้องมีศิลปะในการอธิบาย และ
สามารถโน้มน้าวให้สมาชิกได้เข้าใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางวิสัยทัศน์ขององค์การ
ด้วย 
  สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2543) เสนอว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ที่ผู้น าสร้างขึ้นจะต้องเสนอ
ให้ทีมงานร่วมรับรู้ และทีมงานจะต้องเห็นชอบว่าจะสนับสนุน (Share and Support) การให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการสร้างข้อตกลงตามแนวทางที่ก าหนด จะช่วยให้มีการตัดสินใจ และร่วมแรงร่วมใจ ท า
ให้ภาพที่ควรจะเป็นนั้นเป็นจริงได้ 
 
 ชุดที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง โดยความ 
ร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นนั้นด าเนินไปจนประสบผลส าเร็จ  
  Sashkin (1988) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปฏิบัติตาม 
วิสัยทัศน์ได้ 2 แนวทาง คือ 
   1. โดยการหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงในปรัชญาของโรงเรียน และก าหนดนโยบาย 
โครงการเพื่อน าปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 
   2. โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกแต่ละคน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนควรมี 
คุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัด วางตน
ให้เป็นที่ไว้วางใจได้ มีความมั่นใจในตนเอง และเคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 
  Tregoe et al.  (1989) กล่าวว่า วิสัยทัศน์จะบรรลุผลส าเร็จได้ย่อมเกิดจาก 
กระบวนการที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เริ่มจากการถ่ายทอดหรือเผยแพร่วิสัยทัศน์และไปสิ้นสุดเมื่อ 
วิสัยทัศน์นั้นได้ไปเป็นส่วนหนึ่งที่เติมเต็มการปฏิบัติกิจกรรมในแต่ละวัน โดยได้เสนอแนวทางการ
ปฏิบัติดังนี้ 
   1. การเผยแพร่วิสัยทัศน์และสร้างจุดเน้นหรือทิศทางเชิงกลยุทธ์ 
   2. เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่แผนปฏิบัติงานและงบประมาณ เป็นการสร้างโครงการที่ 
ตอบสนองกลยุทธ์ที่เป็นจุดเน้น 
   3. ตรวจสอบ ก ากับติดตามเพ่ือให้มั่นใจว่าได้น าวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติอย่างมี 
ประสิทธิผล ด ารงรักษาให้ด าเนินการอย่างต่อเนื่องและวางแผนปรับปรุงแก้ไข 



 

 

  212 

  Locke et al. (1991) ได้เสนอแนวทางในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้บรรลุผล ดังนี้ 
   1. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกเป็นบัญชีรายการที่ต้องปฏิบัติจริง เพื่อให้ช่องว่างระหว่าง 
สภาพขององค์การในปัจจุบันกับสภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการให้มีความใกล้ชิดกันเข้าไปทุกที 
จนกระท่ังสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ 
   2. จัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 
   3. คัดเลือกบุคคลให้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และพัฒนาบุคลากร
ให้มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
   4. สร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้เกิดแก่สมาชิกโดยการใช้อ านาจหน้าที่
ตามระเบียบกฎเกณฑ์ การท าให้ดูเป็นแบบอย่าง การสร้างให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองและการ
กระจายอ านาจ 
   5. เก็บรวบรวมข้อมูลและศึกษาข้อมูลเป็นอย่างดีเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจมิให้ 
ผิดพลาด 
   6. สร้างทีมงานที่ดีให้สมาชิกได้ร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน อันจะท าให้การ 
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
   7. ริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนให้มีการใช้นวัตกรรมเพ่ือพัฒนา
องค์การไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
  Trethowan (1991) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้ได้ผลดีผู้น าควร 
ค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 
   1. แสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตน 
   2. สร้างจิตผูกพันให้เกิดขึ้นกับสมาชิก 
   3. จัดโครงสร้างขององค์การให้สอดคล้องกับการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
   4. จัดหางบประมาณสนับสนุน 
   5. มีความเชื่อถือและไว้วางใจในความสามารถของสมาชิก  
   6. มีความจริงใจกับสมาชิกทุกคน 
  Zaccaro and Banks (2004) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ได้ 2 แนวทาง คือ 
   1. โดยการหลอมรวมวิสัยทัศน์นั้นลงในปรัชญาของโรงเรียนและก าหนดนโยบาย 
โครงการเพื่อน าปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 
   2. โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกแต่ละคน ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาควรมี 
คุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัด วางตน
ให้เป็นที่ไว้วางใจ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
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  มารศรี สุธานิธิ (2540) ส าหรับการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ ได้สรุปว่า ผู้บริหาร 
โรงเรียนจ าเป็นต้องมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแสดงให้เห็นได้ดังพฤติกรรม 
ต่อไปนี้ 
   1. ตั้งเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจนและเป็นไปได้ 
   2. ให้สมาชิกมองเห็นความจ าเป็นที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง 
   3. ให้สมาชิกมองเห็นประโยชน์และคุณค่าท่ีได้จากการเปลี่ยนแปลงนั้น 
   4. สร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกทุกคน 
   5. ให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงนั้น 
   6. ศึกษาข้อมูลจากผู้ที่เก่ียวข้องทั้งในและนอกองค์การ 
  พัฒนิจ โกญจนาท (2542) ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีกรอบในการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ
ด้วย โดยมีแนวทางการดาเนินการไปสู่การปฏิบัติ ดังนี้ 
   1. จัดท าแผนการแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ โดยมีรายละเอียดในแผนงานแต่ละ
ด้านอย่างชัดเจน สอดคล้องกันอย่างเป็นระบบทั้งด้านเป้าหมาย แผนงาน โครงการ และการ
ด าเนินงานที่จะรองรับวิสัยทัศน์นั้น 
   2. มีการจัดโครงสร้างการด าเนินงานที่เหมาะสมกับองค์การ รวมถึงอาจจะต้องมีการ
จัดสรรทรัพยากรด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับการน าไปปฏิบัติ 
   3. ปรับปรุงบุคลากรให้เหมาะสมกับวิสัยทัศน์ใหม่ อาจจะต้องมีการฝึกอบรม มีการ
พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
   4. ก าหนดดัชนีชี้วัดการด าเนินการด้านต่าง ๆ ตามวิสัยทัศน์ใหม่ มีแนวทางการ
ประเมินและการด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายนั้น 
   5. มีข้ันตอนการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ในแต่ละงานควรจะได้รับการด าเนินการอย่าง 
จริงจัง การน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญยิ่งที่จะต้องมองภาพรวม และ
ภาพย่อยให้ชัดเจนจึงจะน าไปสู่การปฏิบัติได้ 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2546) เสนอแนะว่า การน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 
   1. การก าหนดนโยบาย และแผนงานที่ชัดเจน มีระบบระเบียบการประสานงานให้
เป็นประโยชน์อย่างจริงจัง 
   2. ต้องสามารถปรับเปลี่ยนผู้บริหารได้ง่าย และส่งเสริมผู้มีความรู้ความสามารถให้ได้
มีโอกาสบริหาร โดยไม่ยึดติดอยู่กับระบบอาวุโสแต่เพียงอย่างเดียว 
   3. รู้จักใช้เครื่องมือเครื่องใช้ทางเทคโนโลยี และนวัตกรรมที่เหมาะสม ทันสมัย 
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   4. เน้นการพัฒนา และปรับปรุงทัศนคติ สมรรถนะของบุคลากรในองค์การอย่าง 
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
   5. การใช้เทคนิคบริหารต่าง ๆ มาช่วยในการบริหาร 
   6. การส่งเสริมให้ผู้เชี่ยวชาญใช้ความรู้ความช านาญพิเศษเฉพาะสาขา เพ่ือให้งาน
เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
   7. การให้ความรู้ข่าวสารที่จ าเป็น และเหมาะสมกับพนักงานในองค์การอย่าง
สม่ าเสมอและทันท่วงที 
   8. ควรมีการกระจายอ านาจทั้งในการตัดสินใจ การควบคุม และการปฏิบัติไปยัง 
บุคลากรระดับต่าง ๆ ในองค์การ 
   9. การปรับองค์การให้กะทัดรัดเหมาะสมกับงาน และมีความยืดหยุ่นสูง สามารถท่ี
จะปรับเปลี่ยนโครงสร้างขององค์การเสมอ 
   10. มีการปรับปรุงกฎระเบียบให้เกื้อหนุนต่อการปฏิบัติงานขององค์การอยู่เสมอ 
   11. ผู้ก าหนดวิสัยทัศน์ และผู้ปฏิบัตินั้นจะต้องท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด โดยผู้
ก าหนดวิสัยทัศน์ควรเตรียมการผลักดันให้บังเกิดภาพในอนาคตท่ีวาดไว้แต่เนิ่น ๆ 
   12. อุปสรรคที่จะท าให้วิสัยทัศน์ไม่บรรลุผลดังที่คาดไว้ คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ 
ครอบจักรวาลเกินไปจนติดตามไม่ได้ ขาดการวางแผนที่รัดกุม และขาดการผูกพันเพ่ือรองรับการ
ปฏิบัติอย่างแท้จริง 
 
 ชุดที่ 4 การเป็นแบบอย่างที่ดี 
  Sashkin (1988) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่าง มีความจริงใจ 
ความซื่อสัตย์ ความหนักแน่น เป็นมิตร เป็นผู้ที่ร่วมแบ่งปันความรู้สึกกับสมาชิก 
  Nanus (1996) กล่าวถึง การเป็นแบบอย่างที่ดี คือการแสดงออกของผู้บริหารเป็น 
แบบอย่าง เป็นผู้ให้ค าปรึกษา ผู้ฝึกสอน สร้างความไว้วางใจ เน้นการสร้างนวัตกรรมและการ 
เปลี่ยนแปลง 
  Kapur (2007) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือการไม่ย่อท้อ มีความมุ่งหวัง อดทน และฟันฝ่า 
อุปสรรคไปสู่วิสัยทัศน์ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการสร้างนวัตกรรมใหม่และการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการ 
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
  Rock (2009) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือผู้น าต้องมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นนัก
สร้างสรรค์ส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ เป็นผู้ที่
อุทิศตนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่มีความกล้าต่อการลงมือปฏิบัติ เป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน า 
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  Thompson (2009) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
รวมถึงการแสดงออกในลักษณะที่อบอุ่น ให้ความสนใจ 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538) กล่าวว่า การท าตนเป็นแบบอย่าง (Role Model)
เนื่องจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นจะกลายเป็นวิสัยทัศน์ขององค์การ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรแสดงให้
เห็นว่าวิสัยทัศน์นั้นมีความเป็นไปได้ สามารถปฏิบัติให้บรรลุได้ โดยการปฏิบัติให้ดูเป็นแบบอย่าง ซึ่ง
การท าตนเป็นแบบอย่าง ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
  สมชาย เทพแสง (2552) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าในการเป็น 
แบบอย่างที่ดี ได้รับการยอมรับและไว้วางใจ สร้างการยอมรับและความน่าเชื่อถือให้กับบุคลากร มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความเพียรพยายามและมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน เพ่ือให้ประสบ
ความ ส าเร็จ เป็นผู้มีจิตใจในด้านการบริการ พร้อมปรับปรุงพัฒนาการบริการให้เกิดความประทับใจ 
เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการทางาน ให้ความไว้วางใจในการท างาน โดยปราศจากการควบคุม 
ให้อิสระในการท างาน ให้ความใกล้ชิดกับบุคลากร มีความเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร 
  ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าในการ
เป็นแบบอย่างที่ดี มีความน่าเชื่อถือ ให้กาลังใจกับทุกคน บทบาทของผู้น าจึงอยู่ที่ได้ใจของผู้ร่วมงาน 
ผู้น าต้องมีความคิดดี เป็นที่ศรัทธาของทุกคนที่เก่ียวข้อง ผู้น าต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 
  สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2553) กล่าวถึง การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ ความสามารถ
ของผู้น าในการสร้างความเชื่อมั่นและท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี จูงใจและสร้างศรัทธาแก่ผู้ปฏิบัติงานได้  
ผู้น าต้องมีความประพฤติที่มีความซื่อสัตย์ไม่ใช้อ านาจไปในทางท่ีผิด อดทนต่อปัญหา และมีเมตตาที่
จะช่วยเหลือ สั่งสอน รวมทั้งมีความอ่อนน้อมถ่อมตน รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็น
แบบอย่างของการสร้างวัฒนธรรมที่ดีงามให้เกิดขึ้นในองค์กร 
  สุรีพันธุ์ เสนานุช (2553) ที่กล่าวว่าการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างด้านจริยธรรม หมายถึง 
ผู้น ามีความมุ่งมั่น มุ่งเน้นในเรื่องของจริยธรรมมาตั้งแต่เริ่มต้น ท าให้เกิดการวางระบบการบริหาร
จัดการที่โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การตัดสินใจในเรื่องส าคัญไม่ได้มีสิทธิ์ขาดอยู่ที่ผู้น า แต่จะมีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการข้ึนมาเพ่ือพิจารณาและร่วมกันตัดสินใจ นอกจากนั้น ผู้บริหารจะให้การยกย่อง
ชมเชยแก่ผู้ที่มีความประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีด้านจริยธรรมอยู่เสมอ มีการปลูกฝังค่านิยมด้าน
จริยธรรม ถ่ายทอดแนวคิดจากรุ่นสู่รุ่น และบรรจุหลักสูตรด้านจริยธรรมในการเรียนการสอน จาก
การศึกษา Visionary Leadership กรณีศึกษาโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ พบว่า พนักงานทุกระดับ
สามารถหยิบแบบอย่างด้านจริยธรรมของผู้บริหารมาอธิบายได้อย่างชัดเจน ไม่เฉพาะเรื่องของความ
โปร่งใสเป็นธรรมแต่ยังหมายถึงความเมตตา อาทร การเอาใจใส่ในฐานะผู้ใหญ่ที่มีต่อผู้น้อย ท าให้
พนักงานเกิดความรักและผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
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  นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) หมายถึง พฤติกรรม
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้
ตาม ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ มีการประพฤติตนที่ดี ปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม สร้าง
ศรัทธาโดยเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากรสู่
อนาคต เป็นที่ปรึกษาและให้กาลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการทางาน 
มีความเพียรพยายามและมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน และมีการกระตุ้นให้สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ โดย
อาศัยเทคโนโลยี 
 
5. การด าเนินการ  
 ในการด าเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 55 ชั่วโมง ด้วยวธิีการพัฒนา และกิจกรรมที่
หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การอบรม โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับความหมายและความส าคัญของการมี
วิสัยทัศน์ต่อการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา  
   1.2 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาซักถาม 
ข้อสงสัย หรือเสนอแนะแนวทางการกระตุ้น ส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์
ในรูปแบบที่หลากหลาย อันจะน าไปสู่การเป็นการองค์การนวัตกรรม หรือสถานศึกษานวัตกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ 
   1.3 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   1.4 สรุป/อภิปรายผลการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาน าเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนา ดังนี้ 
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)  
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา 
   2.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยใช้กิจกรรมพัฒนา ดังนี้ 
   3.1 การบูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
   3.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
6. การประเมินผล 
 1. ประเมินผลก่อน-หลังการพัฒนาโดยการท าแบบทดสอบ จ านวน 20 ข้อ 
 2. ประเมินผลงานจากการท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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Module 2  
การมีความคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) 

 
1. หลักการ 
 ในยุคเศรษฐกิจสารสนเทศ องค์กรที่จะประสบผลส าเร็จได้จะต้องด าเนินงานโดยใช้ความรู้
เป็นฐาน (Knowledge Based Organizational Management) ต้องปรับตัวให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างแท้จริง (Learning Organization) ต้องสร้างความท้าทายให้กับผู้น าในการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษา ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้าและผู้น าในการสร้าง 
วัฒนธรรมใหม่โดยท าให้ทุกคนสามารถแสดงภาวะผู้น าได้อย่างกว้างขวางทั่วทั้งโรงเรียน ซึ่งจะท าให้
โรงเรียนเต็มไปด้วยผู้น าที่สร้างความมีประสิทธิภาพโดยการเรียนรู้ การท างานเป็นทีมและการมีส่วน
ร่วม สร้างความส านึกในความรับผิดชอบ ร่วมกันแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ทั้งในสถานการณ์ปกติ
และสถานการณ์ที่เสี่ยง มุ่งปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการจัดการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้ มี
ทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในอนาคต สอดคล้องกับแนวทางการจัดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ที่
เน้นให้บุคคลมีทักษะจ าเป็นทั้ง 3 R และ 7 C ที่ส าคัญคือทักษะด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) ผู้พัฒนาได้ตระหนักถึงความส าคัญของการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 และการจัด
การศึกษาในศตวรรษท่ี 21 รวมทั้งเล็งเห็นความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ให้เป็นผู้น าที่มีความสามารถในการคิด
อย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้เพ่ือเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้กับผู้บริหาร
สถานศึกษา ให้เป็นผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์อย่างมีคุณภาพ สามารถน าองค์ความรู้ ทักษะด้านการ
คิดสร้างสรรค์ไปพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา พัฒนาบุคลากร ให้เป็นบุคลากรขององค์กรที่มี
ประสิทธิภาพและยั่งยืนต่อไป   
 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดสร้างสรรค์ในการ
พัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาประเทศชาติต่อไปได้ 
 
3. กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และผู้รักษาราชการแทนผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
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4. เนื้อหาสาระ  
 ชุดที่ 1 การมีความยืดหยุ่น 
  Lussier and Achua (2001) ได้ให้ค านิยามและก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น
ว่า หมายถึง การมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่าง เพื่อน าไปสู่ความ
เปลี่ยนแปลงและมีการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่ความมี
ประสิทธิผลในการด าเนินงาน ก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นคือ ความสามารถในการปรับตัว
ตามสถานการณ์ Guilford (จิติมา วรรณศรี. 2550 ; อ้างอิงมาจาก Guilford. 1976) ได้ให้ค านิยาม
และตัวชี้วัดของค าว่า มีความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้
หลายประเภทเป็นการคิดนอกกรอบ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย ความยืดหยุ่นจะ
สัมพันธ์กับความเป็นอิสระในการคิด จะช่วยให้มองเห็นสิ่งต่าง ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ น าไปสู่การพัฒนา
ความคิดไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ สอดคล้องกับ ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมาย
และตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ มีความเป็น
อิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย ผู้ที่มีอิสระในการคิดและการกระท ามักจะมีปฏิกิริยา
แปลกใหม่ในการตอบสนองต่อสิ่งเร้า จึงเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริมความยืดหยุ่น และลักษณะนิสัย
พ้ืนฐานที่ช่วยเสริมให้เกิดความยืดหยุ่นคือ การเปิดใจกว้าง สามารถรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างได้ 
ซึ่งจะก่อให้เกิดฐานข้อมูลที่หลากหลาย 
  Sousa (2003) ได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับ การมีความยืดหยุ่น (Flexibility) ไว้ในหนังสือ 
The Leadership Brain ในหัวข้อ Are Creativity and Leadership Separate Characteristics 
ว่าการมีความยืดหยุ่น หมายถึง การมีความยืดหยุ่นต่อการแก้ปัญหา และการปรับตัวให้เข้ากับสภาพ
ปัญหา สถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ที่ให้ค านิยาม
ของความยืดหยุ่นไว้ว่า เป็นการกระท าที่หลากหลายมิติ หลายแง่มุม หลายรูปแบบ โดยก าหนดตัวบ่งชี้
คือ 1) การปรับตัวตามสถานการณ์ 2) การปรับตัวต่อวิธีการแก้ปัญหาและ 3) ความสามารถในการ
กระท า ที่หลายมิติ 
  Coon (วนิช สุธารัตน์. 2547 ; อ้างอิงมาจาก Coon. 1989) ได้สรุปลักษณะเด่นของ
ความยืดหยุ่น (Flexibility) ไว้ว่า ความยืดหยุ่นเปรียบเสมือนการกระจายของแสงสว่างของเทียนหรือ
หลอดไฟฟ้า โดยความยืดหยุ่นจะมีอยู่ด้วยกัน 2 ลักษณะคือ 1) ความยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที 
(Spontaneous Flexibility) 2) ความยืดหยุ่นที่ต้องดัดแปลง (Adaptive Flexibility) 
  DuBrin (2006) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อรองรับกับความเปลี่ยนแปลง 
เช่น รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย และผู้น าจะต้องมีความสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่
แตกต่างกันได้ และการมีความยืดหยุ่น (Flexibility) ก็เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับผู้น าที่มี
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ประสิทธิภาพ และได้ก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นคือ 1) การมีความสามารถในการปรับตัว
กับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
  ป.มหาขันธ์ (2539) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นไว้ว่า การมีความ
ยืดหยุ่นหมายถึง การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ บุคคล วิธีการและกระบวนการท างานโดยมีตัวชี้วัด 
คือ 1) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 2) การปรับตัวเข้ากับบุคคล และ 3) การปรับตัวเข้ากับวิธีการ
และกระบวนการท างาน 
  ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายและตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นไว้ว่า 
เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ มีความเป็นอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือ
ความคุ้นเคย ผู้ที่มีอิสระในการคิดและการกระท ามักจะมีปฏิกิริยาแปลกใหม่ในการตอบสนองต่อสิ่ง
เร้า จึงเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริมความยืดหยุ่น และลักษณะนิสัยพื้นฐานที่ช่วยเสริมให้เกิดความ
ยืดหยุ่นคือ การเปิดใจกว้าง สามารถรับฟังความคิดเห็นแตกต่างได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดฐานข้อมูลที่
หลากหลายตรงกันข้ามกับผู้ที่ยึดมั่นในความคิดใดความคิดหนึ่งโดยมีตัวชี้วัดคือ 1) ความสามารถใน
การคิดนอกกรอบ 2) ความมีอิสระ และ 3) ไม่ตกอยู่ภายในกฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย 
  วนิช สุธารัตน์ (2547) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดการมีความยืดหยุ่นไว้ว่า เป็นการ
เปลี่ยนแปลงตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความคิดท่ีหลากหลาย ปรับตัวตามสถานการณ์และเปิดใจกว้าง
ส าหรับสิ่งใหม่ ๆ ปล่อยความคิดให้เป็นอิสระจากความคิดเก่าๆ มีจิตใจที่ตื่นตัวพร้อมที่จะตรวจสอบ
ความคิดของตัวเองทุกเรื่อง และการมองสิ่งต่าง ๆ ด้วยมุมมองที่น าไปสู่ความเปลี่ยนแปลงและก าหนด
ตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นว่าประกอบไปด้วย 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ  
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ๆ 
  สาวิตรี ยิ้มช้อย (2548) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดเกี่ยวกับคนที่มีความยืดหยุ่นไว้ว่าเป็น 
พฤติกรรมของคนที่มีความคิดที่ยืดหยุ่น เสริมสร้างให้เกิดความคล่องตัว อันจะน าไปสู่ความสร้างสรรค์ 
และได้จ าแนกตัวชี้วัดของความยืดหยุ่นไว้เป็น 2 ตัวชี้วัด คือ 1) ความยืดหยุ่นที่เกิดข้ึนทันที 
(Spontaneous Flexibility) 2) ความยืดหยุ่นที่ต้องดัดแปลง (Adaptive Flexibility)  
  จิติมา วรรณศรี (2550) กล่าวว่า ค านิยามและตัวชี้วัดของค าว่ามีความยืดหยุ่น 
(Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายประเภทเป็นการคิดนอกกรอบ 
ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย ความยืดหยุ่นจะสัมพันธ์กับความเป็นอิสระในการคิด 
จะช่วยให้มองเห็นสิ่งต่าง ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ น าไปสู่การพัฒนาความคิดไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
  กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้กล่าวไว้ว่านิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ 
“ความยืดหยุ่น” โดยตัวบ่งชี้ของความยืดหยุ่น (Flexibility) คือ 1) ความสามารถในการคิดหาค าตอบ 
ได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย 2) ความสามารถในการปรับตัวตาม
สถานการณ์ต่าง ๆ และ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่างอิสระ 
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  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้กล่าวไว้ว่าเป็นการคิดนอกกรอบ ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑห์รือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่าง
อิสระ น าไปสู่ความสร้างสรรค์ ตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น (Flexibility) คือ 1) ความสามารถใน
การคิดและท าอย่างอิสระ 2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับ
ความคิดใหม่ ๆ และ 4) การคิดและปฏิบัติอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย 
  ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้กล่าวไว้ว่า ความคิดเห็นของพฤติกรรมของครูประถมศึกษาท่ี 
แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยการปรับตัวเข้า 
กับสถานการณต์่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดเห็นใหม่ๆ อย่างอิสระ โดยตัวบ่งชี้ของความยืดหยุ่น 
คือ 1) การปรับตัวตามสถานการณ์ 2) การปรับตัวต่อวิธีการแก้ปัญหา 3) ความสามารถในการกระท า
ที่หลายมิติ   
 
 ชุดที่ 2 การมีจินตนาการ 
  Sousa (2003) ได้ให้ค านิยามเชิงปฏิบัติการของการมีจินตนาการและตัวชี้วัดไว้ใน
หนังสือ “The Leadership Brain” ซึ่งสรุปค านิยามเชิงปฏิบัติการไว้ว่า การมีจินตนาการ หมายถึง 
ภาพที่ผ่านการประมวลการไตร่ตรองแล้วอย่างมีประสิทธิภาพในสมอง ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมที่จะ
น าไปสู่การตัดสินใจและการแก้ปัญหา (Decision Making and Problem Solving) และตัวชี้วัดของ
การมีจินตนาการ คือ 1) มีการตัดสินใจ (Decision) และ 2) การคิดไตร่ตรอง (Thoughts)  
  Chodakowski (2009) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดเกี่ยวกับการมีจินตนาการไว้ใน
งานวิจัย Degree of Doctor of Philosophy จาก Simon Fraser University ประเทศ Canada 
ในหัวข้อเรื่อง Teaching Made Wonderful : Redesigning Teaching Deucalion with 
Imagination in Mind ไว้ว่า จินตนาการหมายถึง ภาพที่ยืดหยุ่น (Flexibility) ในจิตใจและส่วนตัว
บ่งชี้ของการมีจินตนาการมีดังต่อไปนี้ 1) มีอารมณ์ขัน (Humor) 2) มีประสบการณ์ (Experience) 3) 
มีความรู้ (Knowledge) และ 4) ความรู้สึกท่ีอิสระ (Sense of Freedom) สอดคล้องกับ Good and 
Toman (วนิช สธุารัตน์. 2547 ; อ้างอิงมาจาก Good and Toman. 1973) กล่าวไว้ว่า การมี
จินตนาการเป็นจุดก าเนิดของความคิดสร้างสรรค์เป็นภาพที่สร้างข้ึนในจิตใจ เป็นสิ่งที่สร้างสรรค์มี
ลักษณะที่แปลกและแตกต่างไปจากสิ่งเดิม และได้สรุปตัวชี้วัดของการมีจินตนาการคือ 1) มีอารมณ์
ขัน และ 2) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์                        
  Isaksen et al. (2011) ได้ให้ค านิยามเชิงปฏิบัติการของการมีจินตนาการและตัวชี้วัดไว้
ในหนังสือ Creative Approaches to Problem Solving ไว้ว่าการมีจินตนาการ หมายถึง มุมมอง 
(Attitude) หรือทัศนคติที่เปิดกว้างต่อสิ่งใหม่ๆ ซึ่งคนทั่วไปคิดไม่ถึงโดยประกอบไปด้วยความคิดใหม่ๆ 
(New Ideas) แนวทางใหม่ๆ (New Solutions) และการกระท าสิ่งใหม่ๆ (New Actions) สอดคล้อง
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กับ Puccio และคณะ (2011) ที่กล่าวไว้ในหนังสือ Creative Leadership : Skill That Drive 
Chang ว่าจินตนาการประกอบไปด้วยตัวชี้วัดคือ 1) มีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 2) มีความคิดใหม่ๆ 
และแนวทางใหม่ๆ (New Approaches) ที่เหมาะตามสถานการณ์  
  Reuter (2011) ได้ให้ค านิยามและตัวชี้วัดไว้ใน Journal of Philosophic ในหัวข้อ
เรื่อง Is Imagination Introspective ไว้ว่าการมีจินตนาการ หมายถึง การมีภาพที่มีเหตุผลในใจโดยมี
ตัวชี้วัดถึงการมีจินตนาการคือมีประสบการณ์ (Experience) และความคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) ซึ่งสอดคล้องกับมนสิชา เพชรานนท์ (2547) ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมมนุษย์และ
การออกแบบสภาพแวดล้อม (Human Behavior and Environmental Design) และจบการศึกษา 
Ph.D.(Land Use Planning, Management and Design), Texas Tech University, USA ได้
แสดงข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ Imagination ไว้ในวารสารรวมวิชาการคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ไว้ว่า จินตนาการ หมายถึง การมีกลไกในการสร้างภาพในจิตที่มีพลังส่วน
ตัวชี้วัดที่สัมพันธ์และเก่ียวกับจินตนาการคือมีอารมณ์ขัน (Humor) และมีความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
(Creative Thinking)  
  สมศักดิ์ กิจธนวัฒน์ (2545) กล่าวไว้ว่า จินตนาการ หมายถึง การมีพลังในการวาด 
ภาพของจิตใจซึ่งเป็นผลมาจากการผสมผสานข้อเท็จจริง และประสบการณ์ของชีวิตซึ่งคนที่มี 
จินตนาการ คือ บุคคลที่มีคุณลักษณะกล้าคิด กล้าฝัน กล้าท าในสิ่งใหม่ๆ ที่ไม่เหมือนกับคนอ่ืน 
   ไพศาล จันทรภักดี (2550) ได้กล่าวถึงค านิยามและตัวชี้วัดของจินตนาการไว้ว่า 
จินตนาการ หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ซึ่งจะช่วยให้เกิดการคาดคะเนและ 
การวางแผนที่ดี อันจะน าไปสู่ความเป็นจริงและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และได้ก าหนด 
ตัวบ่งชี้ของจินตนาการคือ การมีความคิดสร้างสรรค์ 
  วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้ให้ทัศนะผู้น าที่ประสบความส าเร็จไว้ว่า จะต้องมีลักษณะ
ของผู้ที่มีสติปัญญาเป็นเลิศ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ มีการตัดสินใจที่ดี มี
ความสามารถในการแก้ปัญหา มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ และได้ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่มี
จินตนาการได้ว่า จะต้องเป็นบุคคลที่มีลักษณะการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ และเป็นบุคคลที่มีอารมณ์ขัน 
  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) กล่าวว่า ค านิยามเชิงปฏิบัติการและตัวชี้วัดเกี่ยวกับ 
จินตนาการ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีภาพที่มีเหตุในจิตใจ 
โดยวัดได้จากตัวชี้วัดของการมีจินตนาการ คือ 1) มีอารมณ์ขัน (Humor) 2) มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
(Creative Thinking) และ 3) มีสติปัญญา (Intellect) 
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 ชุดที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ 
  ค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือสิ่งที่ควบคุมพฤตกรรมของมนุษย์อันเกิดจากความ
ต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อให้
บรรลุ ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิด
จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง และได้มีผู้ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจไว้อย่าง
มาก ในที่นี้จะขอยกบางส่วนที่ส าคัญมาเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
  Bass (1985) ได้กล่าวถึงการสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูง
ใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่อง
งานของผู้ตามผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึง
ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
            Woolfolk (1995) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะภายในของ
บุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 
  Domjan (1996) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือ
กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
  Fullan (2006) ได้กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจ คือ การชี้น าและท าให้คนเห็นตาม
วิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิดแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนท าตามได้ 
ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวัน ท าให้งานที่ท ามีความน่า
ตื่นเต้นมากขึ้น 
  โสภา ชูพิกุลชัย (2529) กล่าวว่า “แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่มาเร้าหรือกระตุ้นให้ความ
ต้องการของมนุษย์ได้รับความพึงพอใจ และมีผลกระตุ้นให้พฤติกรรมของมนุษย์บรรลุจุดมุ่งหมาย” 
  ศิริโสภาคย์ บูรพาเดช (2529) กล่าวว่า “แรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่อินทรีย์ถูก 
กระตุ้นจากสิ่งเร้าให้มีพฤติกรรมมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง” 
  อารี พันธ์มณี (2534) ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจจัดว่ามีผลต่อการเรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ 
ของบุคคลเป็นอันมาก เพราะการที่บุคคลเกิดแรงจูงใจในการที่จะกระท าพฤติกรรมย่อมจะท าให้
พฤติกรรมหรือการเรียนรู้ในสิ่งนั้น ๆ มีประสิทธิภาพและเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วมากกว่าบุคคลที่ไม่เกิด
แรงจูงใจ ลักษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึงขึ้นอยู่กับองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
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   1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล ทุกคนมีธรรมชาติของตนแตกต่างกับคนอ่ืนหรือมี 
ลักษณะเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง ซึ่งประกอบด้วย 
    1.1 แรงขับ แรงขับของบุคคลจัดว่าเป็นพื้นฐานเบื้องต้นของการเกิดพฤติกรรม
แรงขับเป็นสภาวะที่เกิดจากความไม่สมดุลภายในร่างกายของมนุษย์ เช่น สภาวะความต้องการอาหาร 
น้ าสภาวะความตึงเครียด ความรู้สึกเจ็บปวด เป็นต้น แรงขับเกิดข้ึนได้จากลักษณะ 2 ประการคือ แรง
ขับภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความง่วงนอน เป็นต้น และแรงขับท่ีเกิดจากภายนอก
ร่างกาย เช่น การได้รับความเจ็บปวดจากสิ่งเร้าภายนอก สภาวะความกดดันจนท าให้เกิดความตึง
เครียด 
    1.2 ความวิตกกังวล ความวิตกกังวลมีผลต่อการเรียนรู้ หรือการกระท า
พฤติกรรมความวิตกกังวลจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และการ
เรียนรู้ของแต่ละบุคคล เมื่อบุคคลมีอายุเพิ่มมากข้ึน มีประสบการณ์เพ่ิมข้ึนย่อมจะเกิดความวิตกกังวล
เพ่ิมมากข้ึน เด็กเล็ก ๆ จะไม่มีความกังวลใจแต่จะมีความกลัว เมื่ออายุเพ่ิมมากข้ึนความกลัวจะลดลง
กลายเป็นความวิตกกังวลเพิ่มขึ้นมาทันที สถานการณ์ต่าง ๆ ในสิ่งแวดล้อมย่อมจะส่งผลท าให้บุคคล
เกิดแรงจูงใจแตกต่างกันเป็นต้นว่า ส่งผลให้บุคคลเกิดความสับสนวุ่นวายหรืออ่ืน ๆ และวัฒนธรรมแต่
ละสังคมย่อม จะส่งผลให้พัฒนาการของผู้เรียนแตกต่างกันด้วยลักษณะสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีผลต่อ
แรงจูงใจ ได้แก่ 
    1.2.1 การแข่งขัน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความปรารถนาจะเอาชนะ
ผู้อื่น ต้องการท าให้ตนมีสภาพการณ์ดีข้ึน ลักษณะการแข่งขันมีลักษณะที่ส าคัญ 2 ลักษณะ คือการ
แข่งขันกับตนเองเป็นการแข่งขันที่ท าให้ตนเองดีขึ้นด้วยความเต็มใจ และความต้องการของตนไม่มีใคร
มาบังคับ การแข่งขันกับบุคคลอื่น เป็นความรู้สึกท่ีต้องการเอาชนะบุคคลอื่น ให้ตนอยู่เหนือกว่าคนอ่ืน
มักจะพยายามท าทุกวิถีทาง เพื่อให้ตนชนะผู้อ่ืนเสมอ 
    1.2.2 ความร่วมมือ หมายถึง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับแรง 
ผลักดันทางสังคม มีพฤติกรรมแบบประนีประนอม ให้ความร่วมมือช่วยเหลือเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
เพ่ือให้งานหรือพฤติกรรมที่มุ่งปรารถนาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ฉะนั้น ความร่วมมือของบุคคลจึงจัดว่า
เป็นแรงจูงใจที่ส าคัญ ที่ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น 
    1.2.3 การตั้งจุดมุ่งหมาย หมายถึง การที่บุคคลได้มีการตั้งจุดมุ่งหมายในชีวิตไว้มี
ผลท าให้บุคคลมีความพยายามที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตนตั้งไว้ ในบางครั้งแม้
จะมีการตั้งจุดมุ่งหมายไว้ บุคคลก็ไม่สามารถกระท าเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตนตั้งไว้ได้ ด้วยเหตุนี้
การตั้งจุดมุ่งหมายในชีวิตจึงเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ลักษณะของการตั้งจุดมุ่งหมาย 
มี 3 ลักษณะคือ 
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      1.2.3.1 การตั้งจุดมุ่งหมายรวม เป็นจุดมุ่งหมายที่มักจะมีจุดมุ่งหมาย 
ย่อย ๆ มาเกี่ยวข้อง เช่น การตั้งจุดมุ่งหมายชีวิตว่า จะเป็นนักวาดรูปที่มีชื่อเสียงของโลกแต่ในขณะที่
อายุยังน้อยก็มีเป้าหมายย่อย ๆ หลายจุดมุ่งหมายมารวมกัน คือ จะวาดรูปให้ชนะการแข่งขัน จะวาด
รูปให้ได้รับค าชมจากครู จะวาดรูปให้เพื่อน ๆ ยอมรับ 
      1.2.3.2 การตั้งจุดมุ่งหมายระยะไกล เพ่ือจุดหมายใดจุดหมายหนึ่ง
โดยเฉพาะการตั้งจุดมุ่งหมายระยะไกลจะเกิดขึ้นกับคนที่มีวุฒิภาวะทางด้านสมองพอสมควร จะไม่เกิด
ในเด็กเล็ก 
      1.2.3.3 การตั้งความทะเยอทะยาน เป็นการตั้งความหวังสูงไว้ และมีความ
พยายามมุมานะอย่างมากท่ีจะท าให้ส าเร็จ การตั้งความหวังหรือเกิดความทะเยอทะยาน จึงเป็น
แรงจูงใจที่ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมข้ึน ถ้าบุคคลตั้งความทะเยอทะยานไว้สูงเกินความสามารถของ
ตนเองจะท าให้บุคคลเกิดความล้มเหลวได้ง่าย ท าให้ไม่มีแรงจูงใจในการท างานนั้น ๆ หรือเกิดความ
ท้อถอย หรือถ้าตั้งความหวังไว้ต่ ากว่าความสามารถ ก็ไม่มีแรงจูงใจพอที่จะกระท า เพราะว่าตน
ประสบความส าเร็จในงานนั้น ๆ ง่ายเกินไป ความยากง่ายของงาน จะมีผลต่อแรงจูงใจ 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 1. ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) โดยแนวคิดของ (Ivan 
Pavlov, John B. Watson, Burrhus Frederick Skinner) ทฤษฎีนี้ ให้ความส าคัญกับประสบการณ์
ในอดีต (Past Experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก ดังนั้น ทุกพฤติกรรมของ
มนุษย์ถ้าวิเคราะห์ดูแล้วจะเห็นว่าได้รับอิทธิพลที่เป็นแรงจูงใจมาจากประสบการณ์ในอดีตเป็น
ส่วนมาก โดยประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจูงใจทางบวกที่ส่งผลเร้าให้มนุษย์มีความ
ต้องการแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งข้ึนทฤษฎีนี้เน้นความส าคัญของสิ่งเร้าภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 
 2. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) เป็นแนวความคิด 
ของ Cornell Montgomery ทฤษฎีนี้เห็นว่าแรงจูงใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การสร้างเอกลักษณ์และการเลียนแบบ (Identification and Imitation) จากบุคคลที่ตนเองชื่นชม 
หรือคนท่ีมีชื่อเสียงในสังคมจะเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 3. ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) เป็นแนวคิดท่ีพัฒนาต่อมาของ 
Ulric Neisser ทฤษฎีนี้เห็นว่าแรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมของมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้ 
(Perceive) สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว โดยอาศัยความสามารถทางปัญญาเป็นส าคัญ มนุษย์จะได้รับ
แรงผลักดันจากหลาย ๆ ทาง ในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งในสภาพเช่นนี้ มนุษย์จะเกิดสภาพความไม่
สมดุลDisequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพเช่นว่านี้มนุษย์จะต้อง อาศัยขบวนการดูดซึม 
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(Assimilation) และการปรับ (Accommodation) ความแตกต่างของประสบการณ์ท่ีได้รับใหม่ให้เข้า
กับประสบการณ์เดิมของตนซึ่งการจะท าได้จะต้องอาศัยสติปัญญาเป็นพื้นฐานที่ส าคัญทฤษฎีนี้เน้น
เรื่องแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) นอกจากนั้นทฤษฎีนี้ยังให้ความส าคัญกับเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ และการวางแผน ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับระดับของความคาดหวัง (Level of 
Aspiration) โดยที่เขากล่าวว่าคนเรามีแนวโน้มที่จะตั้งความคาดหวังของตนเองให้สูงขึ้น เมื่อเขา
ท างานหนึ่งส าเร็จ และตรงกันข้ามคือจะตั้งความคาดหวังของตนเองต่ าลงเมื่อเขาท างานหนึ่งแล้ว
ล้มเหลว 
 4. ทฤษฎีมานุษยนิยม (Humanistic View of Motivation) ทฤษฎีล าดับขั้นของแรงจูงใจ 
ของมาสโลว์ (Maslow, 1970) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์มีล าดับขั้นตอนตั้งแต่ข้ันต่ าจนถึงขั้นสูง   
มีทั้งหมด 5 ขั้นตอนด้วยกัน คือ 1) ความต้องการทางสรีระวิทยา (Physiological Needs) 2) ความ
ต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) 3) ความต้องการเป็นเจ้าของ (Belongingness and 
Love Needs) 4) ความต้องการมีศักดิ์ศรีจากตนเองและผู้อ่ืน (Esteem Needs from Oneself and 
others) 5) ความต้องการเป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์ (Self-Actualized Needs) แรงจูงใจล าดับขั้นต้น
ต้องได้รับการตอบสนองก่อนแรงจูงใจล าดับสูงจะพัฒนาตามมาโดยล าดับ นอกจากนี้ มาสโลว์ 
(Maslow) ยังกล่าวถึงล าดับขั้นของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 
  แรงจูงใจล าดับที่ 1 คือ แรงจูงใจพ้ืนฐานที่มนุษย์ต้องได้รับการตอบสนองเป็นแรงจูงใจ 
ทางสรีระวิทยา เช่น มีอาหารรับประทาน ไม่หิวกระหาย มีที่อยู่อาศัย มียารักษาโรค มีเครื่องนุ่งห่มกัน 
ร้อนกันหนาวได้ดีเสียก่อน ฯลฯ จึงจะพัฒนาความต้องการประเภทอ่ืนๆ ตามมาได้ ถ้าความต้องการ 
อันดับแรก ยังไม่ได้รับการตอบสนองอย่างพอเพียง แรงจูงใจประเภทอ่ืนๆ ก็ยากที่จะบังเกิดข้ึนได้ 
  แรงจูงใจล าดับที่ 2 คือ แรงจูงใจเพ่ือความปลอดภัยแห่งตนเองและทรัพย์สิน เมื่อ
ต้องการอันดับแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ก็เกิดความต้องการที่จะรักษาชีวิต ทรัพย์สินและสิ่งอ่ืนๆ 
ของตนให้มั่นคงปลอดภัย 
  แรงจูงใจอันดับที่ 3 คือ แรงจูงใจเพ่ือเป็นเจ้าของ เช่น ความรู้สึกว่าตนมีชาติตระกูล  
มีครอบครัว มีสถาบัน มีครู มีโรงเรียน และมีที่ท างาน กับความต้องการถูกผู้อ่ืนรักและได้รักผู้อื่น เช่น 
ต้องการให้มีผู้มาอาทรห่วงใยและก็ต้องการห่วงใยอาทรเกื้อกูลดูแลผู้อ่ืนเช่นกัน 
  แรงจูงใจอันดับที่ 4 คือ แรงจูงใจเพ่ือการแสวงหาและรักศักดิ์ศรีเกียรติยศทั้งด้วยส านึก 
ของตนเองและด้วยการกล่าวขวัญยกย่องเชิดชูจากผู้อื่น เช่น ความต้องการมีเกียรติ มีหน้ามีตามี
ชื่อเสียงเป็นที่ยกย่อง ความรู้สึกนับถือตนเองเชิดชูตนเอง 
  แรงจูงใจล าดับที่ 5 คือ แรงจูงใจเพ่ือตระหนักรู้ความสามารถของตนกับการประพฤติ 
ปฏิบัติตนตามความสามารถอย่างเต็มที่ โดยเพ่งเล็งประโยชน์ของบุคคลอื่นและของสังคมส่วนรวมเป็น 
ส าคัญ มาสโลว์ เชื่อว่า คนทุกคนมีความมุ่งหมายของชีวิตเพ่ือจะเป็นคนโดยสมบูรณ์ในระดับนี้ทั้งสิ้น 
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5. การด าเนินการ  
 ในการด าเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 65 ชั่วโมง ด้วยวธิีการพัฒนา และกิจกรรมที่
หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การอบรม โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับความหมายและความส าคัญของการมี
ความคิดสร้างสรรค์ต่อการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา  
   1.2 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาซักถาม 
ข้อสงสัย หรือเสนอแนะแนวทางการกระตุ้น ส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บริหารที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในรูปแบบที่หลากหลาย อันจะน าไปสู่การเป็นการองค์การนวัตกรรม หรือสถานศึกษา
นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
   1.3 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   1.4 สรุป/อภิปรายผลการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาน าเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนา ดังนี้ 
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)  
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา 
   2.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยใช้กิจกรรมพัฒนา ดังนี้ 
   3.1 การบูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
   3.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
6. การประเมินผล 
 1. ประเมินผลก่อน-หลังการพัฒนาโดยการท าแบบทดสอบ จ านวน 20 ข้อ 
 2. ประเมินผลงานจากการท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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Module 3 
การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม  

(Atmosphere of Innovative Organization) 
 
1. หลักการ 
 การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม หรือสถานศึกษาแห่งนวัตกรรม หมายถึง สถานศึกษาที่มี
การน าความรู้ ทักษะและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของครูและบุคลากร มาผสมผสานกับความสามารถ
ทางด้านการบริหารจัดการอย่างมีกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้
สามารถบรรลุเป้าหมายที่เป็นปัจเจกบุคคลของผู้เรียน ที่มีความหลากหลายและสอดคล้องกับ
ความสามารถของผู้เรียน จนสามารถปรากฏชัดเจนเป็นรูปธรรมได้ ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งถือว่าเป็น
ผู้น าหลักท่ีจะขับเคลื่อนและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการที่องค์การจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ความสามารถในการก าหนดทิศทาง 
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ที่ชัดเจนที่สามารถพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่ง
นวัตกรรม รวมถึงความมุ่งม่ันทุ่มเทของผู้บริหาร และเมื่อทิศทางและความมุ่งม่ันของผู้บริหารมีความ
ชัดเจนแล้ว ต้องมีลักษณะ โครงสร้างองค์การที่สามารถกระตุ้น และก่อให้เกิดนวัตกรรมภายใน
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีโครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่นในระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุ้น
และก่อให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การได้ ผู้บริหารควรมุ่งเน้น และผลักดันให้เกิดการสร้างวัฒนธรรม
ภายในองค์การ ด้วยการเล็งเห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นส าคัญ การสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างานก็เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญ โดยการสร้างบรรยากาศที่
เอ้ือต่อกระบวนการแห่งการสร้างสรรค์ สถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมโดยการ
ตกแต่งและการวางแผนผังส านักงาน หรือห้องพักครู (Layout) แบบเห็นหน้าเห็นตากันและพบปะกัน 
(Interactive) ถือเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งที่ช่วยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการสื่อสาร 
พูดคุย สร้างความไว้วางใจและน าสู่การแลกเปลี่ยนเพื่อการต่อยอดแนวคิดใหม่ ๆ โดยการพบปะ
พูดคุยหรือการสบสายตาในลักษณะสบตากัน (Eye Contact) จะท าให้ครู และบุคลากรทางการศึกษา
รู้สึกเสมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น 
  ดังนั้น บรรยากาศที่เอ้ือต่อการสร้างองค์การนวัตกรรมจะไม่สามารถเกิดข้ึนได้ หาก
ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้ซึ่งถือได้ว่าเป็นผู้น าขององค์การไม่ให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศ
ดังกล่าว ผู้พัฒนาตระหนักและเห็นความส าคัญของประเด็นดังกล่าว จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้าง
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมขึ้นมา เพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพให้กับผู้บริหารสถานศึกษา 
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2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศแห่ง
องค์การนวัตกรรม ที่เอ้ือต่อการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และผู้รักษาราชการแทนผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
 
4. เนื้อหาสาระ 
 ชุดที่ 1 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 
  Behn (1995) กล่าวว่า การสร้างองค์การนวัตกรรมนั้น ผู้ที่มีความส าคัญในการผลักดัน
และสามารถท าให้องค์การนวัตกรรมนั้นประสบความส าเร็จ ก็คือ ผู้น า โดยเฉพาะผู้น าในระดับสูง 
เพราะเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจและมีบทบาทท่ีส าคัญในการกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมในองค์การได้ 
จึงได้เสนอแนะวิธีการส าหรับผู้น าในการสร้างองค์การนวัตกรรม โดยผู้น าจะท าหน้าที่ในการสร้าง
สภาวะ (Condition) ที่จ าเป็นส าหรับ ให้พนักงานสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ โดยผู้น าจะต้อง
สร้าง 2 สภาวะหลัก ให้เกิดข้ึนในองค์การ ดังนี้ 
   1) สภาวะที่หนึ่ง ผู้น าต้องท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการเชื่อม่ันว่าผู้น าจะให้การ
สนับสนุนนวัตกรรมหรือท าให้พนักงานรู้สึกว่าจะมีผู้น าอยู่เคียงข้างเสมอ มีวิธีการดังนี้ 
   (1) การพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างาน สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีเป็นปัจจัย
หนึ่งที่แสดงว่าองค์การนั้นมีประสิทธิภาพ พนักงานส่วนใหญ่มักจะไม่พึงพอใจหรือร้องเรียนถึง
สภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่ดี เช่น ห้องน้ าเสีย เครื่องถ่ายเอกสารไม่ท างาน แม้ว่าสิ่งเหลานี้จะเป็น
สิ่งที่อ านวยความสะดวกแก่พนักงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรง แต่สิ่งเหล่านี้สามารถช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ ได้ ดังนั้นแล้วถ้าหากผู้น าได้รับการร้องเรียนจากพนักงานถึงเรื่องความ
เสียหายของเครื่องมือต่าง ๆ ผู้น าจะต้องให้ความสนใจและด าเนินการซ่อมหรือเปลี่ยนอุปกรณ์
เหล่านั้นทันที 
   (2) การสนับสนุนความผิดพลาด การสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น ความผิดพลาดเป็น
เรื่องปกติ และมีจ านวนมากในองค์การนวัตกรรม ถ้าหากพนักงานที่สร้างสรรค์นวัตกรรมแต่เกิดความ
ผิดพลาด แล้วได้รับการลงโทษ จะท าให้พนักงานรับรู้ว่าถ้าหากท าผิดแล้วจะถูกลงโทษ ก็จะท าให้
พนักงานไม่อยากท่ีจะคิดหรือทดลองท าสิ่งใหม่ๆ ดังนั้น ผู้น าควรแสดงให้พนักงานระดับปฏิบัติการ
เห็นว่าผู้น าอยู่เคียงข้างพนักงาน ด้วยการไม่ลงโทษพนักงานที่พยายามท างานเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่
แล้วเกิดความผิดพลาดขึ้น 
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   2) สภาวะที่สอง ผู้น าต้องแน่ใจว่าพนักงานระดับปฏิบัติการนั้นเข้าใจภาพกว้างของ
นวัตกรรม ซึ่งมีวิธีการด าเนินการดังนี้ 
   (1) สร้างพันธกิจที่ชัดเจนและเกี่ยวข้องกับการวัดผลการปฏิบัติงาน องค์การ
นวัตกรรมจ าเป็นต้องสร้างพันธกิจและเป้าหมายผลการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน และทุกคนใน
องค์การสามารถด าเนินการและปฏิบัติเพ่ือไปถึงเป้าหมายนั้น ดังนั้นแล้วเป้าหมายจะต้องมีการ
บรรยายออกมาอย่างชัดเจน พันธกิจและเป้าหมายที่สร้างขึ้นนั้นจ าเป็นต้องมีความเป็นเหตุเป็นผล
ส าหรับนวัตกรรมด้วย 
   (2) การจัดประเภทงานให้พนักงานท างานที่หลากหลายและกว้างขวางขึ้นในองค์การ 
แห่งนวัตกรรมนั้น เพื่อให้บรรลุพันธกิจขององค์การ การท างานจึงต้องถูกกระจายไปทั่วทั้งองค์การ  
ถ้าหากพนักงานยังมองตนเองว่าเป็นเพียงส่วนเล็กขององค์การเท่านั้น จะเป็นเรื่องยากท่ีนวัตกรรมจะ
เกิดข้ึนได้ ดังนั้นแล้วถ้าหากพนักงานปฏิบัติการเข้าใจภาพใหญ่ทั้งหมดขององค์การ พวกเขาก็จะ
ท างานได้ใหญ่มากข้ึน ลักษณะงานที่แคบและจ ากัดเป็นอุปสรรคต่อการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 
   (3) การเคลื่อนย้ายพนักงานไปเรื่อย ๆ ไม่ให้เรียนรู้งานในต าแหน่งเดียว การเคลื่อน 
ย้ายพนักงานระดับปฏิบัติการไปท างานและรับผิดชอบในงานที่แตกต่างกันจะช่วยให้พนักงานเข้าใจ
เป้าหมายและการปฏิบัติการในภาพกว้างขององค์การมากข้ึน ทั้งนี้ในบางต าแหน่งองค์การอาจต้อง
ลงทุนให้มีการฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานมีทักษะที่เหมาะสมกับต าแหน่งใหม่ จึงเป็นการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการย้ายพนักงานไปท างานในต าแหน่งใหม่กับต้นทุนที่จะต้องใช้ใน
การฝึกอบรม 
   (4) การให้รางวัลกับทีมงานไม่ใช่บุคคลเท่านั้น ความส าเร็จของนวัตกรรมมักไม่ค่อย
เกิดจากการท างานของบุคคลเพียงคนเดียว การท างานเป็นทีมนั้นเป็นหน่วยพื้นฐานของผลการปฏิบัติ 
งานขององค์การส่วนใหญ่ ระบบการให้รางวัลจึงต้องเป็นการให้แก่ทุกคนที่อยู่ในทีมงาน ที่ร่วมกันคิด
และท างาน ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีหน้าที่ในการสร้างรางวัลที่มีความหลากหลายนอกจากการขึ้น
เงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่งเพียงเท่านั้น 
   (5) ยกเลิกโครงสร้างบังคับบัญชาแบบล าดับชั้น โครงสร้างองค์การแบบแบ่งล าดับ 
(Hierarchy) ท าให้คนท างานไม่รู้สึกว่าเป็นความรับผิดชอบของตนในการท างาน การท างานนั้นเป็น
เรื่องท่ีหัวหน้าสั่งและท าตามคู่มือกฎระเบียบที่วางไว้เท่านั้น โดยเฉพาะองค์การที่มีล าดับชั้นมากจะ
เป็นอุปสรรคต่อการให้ค าแนะน าของ เนื่อง จากองค์การนวัตกรรมจะต้องได้รับความคิดสร้างสรรค์
จากทุกคนในองค์การตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงไปจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ สมาชิกในทีมงานทุก
คนจ าเป็น ต้องร่วมกันแลกเปลี่ยนความรับผิดชอบในการท างาน ถ้าหากพนักงานระดับปฏิบัติการ 
หรือทีมงานรู้ว่าแต่ละคนมาจากสถานะที่แตกต่างกันมาก และความแตกต่างกันนี้จะท าให้การ
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รับผิดชอบแตกต่างกันรวมไปถึงวิธีการคิดและการถูกตัดสินที่แตกต่างด้วย ดังนั้นแล้วจึงท าให้พนักงาน
เก็บความคิดเอาไว้กับตนเอง 
   (6) แบ่งแยกหน่วยงานตามหน้าที่การปฏิบัติงาน โดยทั่วไปแล้วพนักงานที่ท างานอยู่
ในฝ่ายสนับสนุน เช่น ฝ่ายบัญชี จัดซื้อและฝ่ายบุคคล จะคอยท างานอยู่เบื้องหลังและการท างานของ
คนกลุ่มนี้อาจมีผลกระทบน้อยต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การไม่เหมือนอย่างเช่น ฝ่ายขาย ซึ่งความ
จรงิแล้วองค์การควรที่จะให้พนักงานที่ท างานฝ่ายการเงินฝ่ายจัดซื้อและฝ่ายบุคคลเข้าไปเป็นส่วนหนึ่ง
ของการสร้างผลลัพธ์ขององค์การด้วย ผู้น าจึงควรแบ่งแยก (Break Down) หน่วยงานอย่างฝ่ายบัญชี 
ฝ่ายจัดซื้อและฝ่ายบุคคลให้เข้าไปท างานอยู่ในหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อท าหน้าที่ในการสนับสนุนการ
ท างานของทีมงานเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จ ดังนั้นการสร้างองค์การนวัตกรรมนั้นต้องให้พนักงานทุก
คนเข้ามามีส่วนร่วมในการรับผิดชอบการคิดเกี่ยวกับการท างานทั้งหมดขององค์การ ทุกคนต้องคิด
และประพฤติปฏิบัติเกี่ยวกับนวัตกรรมและมองว่างานของตนนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การทั้งหมด 
   (7) ให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการท างานแก่พนักงานทุกคน องค์การนวัตกรรม
ต้องการข้อมูลข่าวสาร บุคคลจ าเป็นต้องได้รับข้อมูลเพ่ือเข้าใจถึงผลการปฏิบัติงานขององค์การและใช้
ในการตัดสินใจได้ว่านวัตกรรมจะส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานอย่างไร ข้อมูลข่าวสารควรจัดเก็บ
ให้สามารถเข้าถึงได้ง่าย ด้วยการเผยแพร่ สร้างความรู้ร่วมกัน หรือสามารถเข้าถึงได้จากแหล่งที่มา
หลากหลาย ส าหรับคนท างานข้อมูลเป็นสิ่งที่จ าเป็นเพ่ือน าไปใช้ในการจัดการปรับใช้นวัตกรรมเพ่ือหา
แนวทางจัดการเทคนิคต่าง ๆ ให้ตรงตามความต้องการของฝ่ายบริหาร กระบวนการต่าง ๆ ในการ
สร้างนวัตกรรมจึงต้องสามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างใกล้ชิดและทันที 
   (8) ให้แจ้งและบอกกับทุกคน เมื่อนวัตกรรมที่สร้างนั้นประสบความส าเร็จ หรือ
สามารถน าไปใช้ได้อย่างดีนั้น เป็นหน้าที่ของพนักงานระดับปฏิบัติการในการรายงานถึงความส าเร็จ
เหล่านั้นแกผู่้จัดการ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน อาจเป็นการน าเสนอในที่ประชุมหรือระหว่าง
ทีมงานด้วยกันเอง เพราะจะช่วยให้เพื่อนร่วมงานมีความรู้สึกและเข้าใจในนวัตกรรมมากขึ้นด้วย และ
จะได้รู้ว่าองค์การสามารถสร้างนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพและใช้ส าหรับการท างานได้เป็นอย่างดี 
  Dundon (2002) ได้อธิบายเพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมของ
องค์การเพ่ือให้องค์การและผู้น าองค์การได้ตระหนักถึงประโยชน์ ความส าคัญและการสร้างนวัตกรรม
ที่ถูกต้องให้เกิดข้ึนในองค์การ ไว้ดังนี้ 
   1) นวัตกรรมไม่ได้เป็นเพียงแค่เทคโนโลยีใหม่ แต่นวัตกรรมจะมีความหมายที่กว้าง
กว่าในบริบทต่าง ๆ เช่น นวัตกรรมจะมีความสัมพันธ์การบรรจุภัณฑ์ การส่งมอบบริการให้กับลูกค้า 
หลักสูตรทางสังคม และสิ่งต่าง ๆ มากมาย 
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   2) นวัตกรรมไม่ได้เฉพาะเจาะเพียงแค่ด้านใดด้านหนึ่งเท่านั้น องค์การนวัตกรรม
จ านวนมากสร้างนวัตกรรมในด้านต่าง ๆ นอกเหนือจากด้านเทคโนโลยีและการผลิต เช่น นวัตกรรมใน
การผลิตยารักษายาโรค ความบันเทิง สายการบิน และการบริการภาครัฐ 
   3) นวัตกรรมไม่ใช่สิ่งที่เกิดข้ึนในแผนกวิจัยและพัฒนา นวัตกรรมสามารถเกิดขึ้นได้
ในทุกกระบวนการและทุกส่วนขององค์การ ผู้น าทั้งหลายต้อง ให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ค้นหาแนวทางท่ีสร้างจุดแข็งให้กับองค์การ 
   4) นวัตกรรมไม่ใช่การสร้างทีมงานพิเศษหรือทีมงานเฉพาะกิจ นวัตกรรมสามารถ
น ามาประยุกต์เข้ากับการกิจกรรมการท างานของทุกแผนกและไม่ได้มีโครงการพิเศษไว้สาหรับ
มอบหมายให้กับทีมงานเฉพาะกิจ 
   5) นวัตกรรมไม่ใช่ความคิดสร้างสรรค์ในห้องสันทนาการ สิ่งแวดล้อมที่ถูกต้อง
ส าหรับนวัตกรรม คือการสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนและเปิดกว้าง การออกแบบกระบวนการให้มี
คล่องตัวและมีประสิทธิภาพมากข้ึน สนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาและการน าความคิดไปปฏิบัติ มี
เป้าหมายในการฝึกอบรมสมาชิกทีมงานในการสร้างทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมและการให้รางวัลแก่
ความพยายามด้านนวัตกรรม 
   6) นวัตกรรมไม่ใช่เพียงแค่ช่วงเวลาหนึ่ง ความคิดเชิงนวัตกรรมจะเกิดขึ้นโดยใช้เวลา
เป็นเดือนและพัฒนาในแผนของปีถัดไป นวัตกรรมควรจะต้องมีรูปแบบเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ในตลอด
ทั้งปี เป้าหมายของนวัตกรรมคือความสามารถของนวัตกรรมที่ยั่งยืน 
   7) นวัตกรรมไม่ใช่เพียงแค่การฝึกอบรมด้านความคิดสร้างสรรค์ถึงแม้ว่าทักษะ
ความคิดเชิงนวัตกรรมมีความส าคัญ ทักษะเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถในการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ซึ่งสามารถสร้างมูลค่าให้กับองค์การ ทักษะการปรับเปลี่ยนรูป คือการน าเสนอและการเพ่ิม
แนวคิดส าหรับการน าความคิดใหม่ไปสู่การปฏิบัติจริงซึ่งทักษะเหล่านี้ล้วนมีความส าคัญต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมเช่นกัน 
   8) นวัตกรรมไม่ใช่เพียงแค่การได้มาซึ่งผลิตภัณฑ์ใหม่ นวัตกรรมสามารถประยุกต์ใช้
ในหลายแนวทาง เช่น ผลิตภัณฑ์ บริการ และหลักสูตรใหม่ การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ และ
หลักสูตร กระบวนการขององค์การที่ใช้ในการวางแผนและจัดการกิจกรรมต่าง ๆ และแนวคิดหรือ
รูปแบบธุรกิจใหม่ 
  Harvard Business School (2003) กล่าวว่าถ้านวัตกรรมเป็นส่วนส าคัญของบริษัท
แล้ว ผู้บริหารจะต้องมีความรับผิดชอบในการกระตุ้นให้เกิดความคิดท่ีเป็นนวัตกรรม รวมทั้งต้องมี
เครื่องมือทั้งแบบดั้งเดิมและแบบใหม่ที่สามารถใช้เพ่ือการสร้างนวัตกรรมได้ โดยเครื่องมือเหล่านี้ได้แก่ 
   1) การให้รางวัล องค์การนวัตกรรมควรมีการให้รางวัลกับผู้ที่แสวงหาความคิดใหม่ได้
ด้วยการจ่ายเงิน ค่าตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง หรือให้ทั้งสองอย่างเพราะเป็นการส่งสัญญาณท่ี
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ชัดเจนว่าความคิดท่ีดีเป็นสิ่งที่ส าคัญ ส่วนรางวัลที่จะช่วยกระตุ้นให้พวกเขาสร้างนวัตกรรมก็คือ การ
ให้อิสระที่มากขึ้น เช่น อิสระในการทดสอบสิ่งที่สังหรณ์ว่าจะเป็นจริงได้หรือไม่ อิสระในการท าตาม
ความสงสัยใคร่รู้ อิสระในการไปร่วมงานสัมมนาทางวิชาการอิสระในการพบปะสังสรรค์กับลูกค้าและ
ผู้ใช้ที่มีหัวก้าวหน้าเป็นต้น การเปิดโอกาสให้ใช้ทรัพยากรได้มากขึ้นก็เป็นการให้รางวัลอีกอย่างที่มี
ประสิทธิผลในการสร้างนวัตกรรม 
   2) บรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม ผู้บริหารจะเป็นคนที่ก าหนดบรรยากาศ
ภายในองค์การ โดยผู้บริหารจะส่งสัญญาณ ชัดเจนว่า ความอยู่รอดของบริษัทและพนักงาน ขึ้นอยู่กับ
การสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง คนไม่กลัวที่จะทดลองหรือเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ ไม่ยึดติดกับความ
พอใจในความส าเร็จที่มีอยู่ พนักงานได้รับผลจากสิ่งที่พวกเขาทุ่มเทท าให้กับบริษัท พนักงานจะมอง
ออกไปภายนอกองค์การ แสวงหาความคิด และแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดจากคู่แข่ง จากการติดต่อกับ
ผู้เชี่ยวชาญภายนอก และจากอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ 
   3) จ้างคนที่มีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม คุณลักษณะของผู้ที่สามารถสรรหา
ความคิดได้มากมาย ได้แก่ เป็นผู้เชี่ยวชาญในหนึ่งหรือสองสาขา สนุกกับการท างานที่เก่ียวข้องกับ
นวัตกรรม มักจะเป็นคนที่ชอบท างานแบบสันโดษ เป็นคนแก้ปัญหาเก่ง มีวิธีในการมองสิ่งต่าง ๆ แบบ
ใหม่และแตกต่างไปจากคนอ่ืน 
   4) การส่งเสริมให้มีการผสมผสานความคิดจากฝ่ายต่าง ๆ ผู้น าสามารถกระตุ้นให้เกิด
การผสมผสานความคิดจากฝ่ายต่าง ๆ ได้ด้วยการใช้วิธีดังต่อไปนี้ 
   (1) มอบหมายงานที่ต่างออกไปให้กับผู้เชี่ยวชาญทางด้านเทคนิคเป็นระยะ ๆ 
   (2) ส่งคนเข้าไปร่วมงานสัมมนาผู้ประกอบวิชาชีพ และการประชุม 
ทางวิทยาศาสตร์ 
   (3) สร้างระบบจัดการองค์การความรู้ภายในองค์การ ซึ่งจะช่วยให้ทุกคนมีโอกาส
ได้รับความรู้และประสบการณ์ในแต่ละด้านอย่างทั่วถึง 
   (4) ให้เงินสนับสนุนการจัดงานที่น าเอาผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกมาบรรยายให้ความรู้
กับพนักงาน และเป็นผู้น าการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพราะสิ่งที่ได้จากบุคคลเหล่านี้จะเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ๆ ขึ้นภายในบริษัท 
   (5) จัดให้มีการเข้าเยี่ยมบริษัทลูกค้าเป็นระยะ ๆ 
   (6) จัดทัศนศึกษาเพ่ือไปศึกษาดูงานจากอุตสาหกรรมอ่ืน 
   (7) พบปะกับนักลงทุนภายในท้องถิ่น และผู้ประกอบการที่ท าธุรกิจประเภทเดียวกัน 
   (8) ขอค าแนะน าจากท่ีปรึกษาภายนอกเพ่ือให้ได้มุมมองที่แตกต่าง 
   (9) ขอการสนับสนุนจากอาจารย์มหาวิทยาลัยเพื่อให้เข้ามาร่วมงานกับทีมงานของ
คุณเป็นการชั่วคราว หรือขอให้พวกเขาเข้าร่วมการประชุมระดมความคิดของทีมงานในบริษัท 
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   5) การให้การสนับสนุนผู้คิดค้นนวัตกรรม ผู้คิดค้นนวัตกรรมต้องการการสนับสนุน
จากผู้บริหารระดับสูง เพราะถ้าหากปราศจากการสนับสนุนแล้ว ความคิดใหม่หลายอย่างก็อาจต้อง
ล้มเลิกไปกลางคัน ผู้บริหารระดับอาวุโสสามารถจัดหาทรัพยากรที่ผู้คิดค้นนวัตกรรมต้องการ เพื่อจะ
ได้พัฒนาความคิดของพวกเขาให้เป็นรูปเป็นร่างขึ้นมา เช่น ให้พ้ืนที่ที่ไม่ได้ใช้ประโยชน์เพ่ือท าการ
ทดลอง การให้อุปกรณ์ท่ีมีมูลค่าไม่สูงนัก และให้การช่วยเหลือเป็นบางครั้ง และให้เวลาปลีกตัวจาก
การท างานประจ าเพ่ือช่วยต่อยอดความคิดนั้น 
  Greenberg (2005) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมองค์การคือสิ่งที่มีความส าคัญในการสร้าง
นวัตกรรม และการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การนวัตกรรม สภาพแวดล้อมองค์การที่สามารถท าได้
อย่างเป็นรูปธรรมนั้นคือ การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมีวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
   1) การให้อิสระในการควบคุมพฤติกรรมและเป็นการมอบอ านาจในการตัดสินใจ เช่น 
บริษัทผลิตวิดีโอเกม Nintendo ในประเทศญี่ปุ่น อนุญาตให้นักออกแบบออกไปข้างนอก เพื่อไปดู
ภาพยนตร์และเที่ยวเล่นในเวลาท างาน 
   2) เปิดโอกาสให้มีการพบปะกัน คนจะมีความคิดสร้างถ้าได้อยู่บรรยากาศท่ีล้อมรอบ
ไป ด้วยคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ จะช่วยสร้างแรงบันดาลใจที่ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ตามมา 
จากการศึกษาวิจัย พบว่า ถ้าระดับการเฝ้าติดตามของหัวหน้างานมากจะส่งผลให้ระดับความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานต่ า แต่ถ้าระดับการเฝ้าติดตามของหัวหน้างานน้อยจะส่งผลต่อระดับความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานที่สูงขึ้น 
   3) อนุญาตให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด คนที่ทางานเพียงโครงการเดียวถือเป็นความ
เสี่ยงที่จะได้ผลงานที่เก่าหรือล้าสมัย ดังนั้นจึงควรที่จะหาโอกาสในการเข้าร่วมหรือพบปะกับผู้คนใน
โครงการอื่น ๆ เพ่ือเป็นการประยุกต์และแลกเปลี่ยนความคิดระหว่างโครงการ 
   4) ท าให้งานมีความน่าสนใจ จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่าคนเริ่มมีความคิดสร้างสรรค์
เมื่อเขาเกิดความรู้สึกสนใจในงานที่เขาท า ซึ่งเขาพร้อมจะลงทุนด้วยความพยายามแล้วก็จะเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ขึ้นในการท างาน ความคิดสร้างสรรค์จึงสามารถเพ่ิมข้ึนได้จากการเพ่ิมความสนใจ
ภายในให้แก่งานที่พวกเขาท า 
   5) ก าหนดเป้าหมายในการคิดสร้างสรรค์ท่ีชัดเจนจะช่วยกระตุ้นให้คนเกิดความคิด
สร้างสรรค์ เป้าหมายท าให้รู้ว่าจะต้องใช้ความช านาญในการท างานมากเพียงใด 
   6) ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ องค์การต้องล้มเหลวจาก
การสร้างนวัตกรรมเนื่องจากเจ้านาย ผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการ หัวหน้างาน และหัวหน้าทีมงาน ที่
ไม่ให้การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหารเหล่านี้ควรจะส่งเสริมให้พนักงานให้กล้าเสี่ยง ถ้าพวก
เขามีโอกาสที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ และยอมรับความผิดพลาด 
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  Moore (2006) ได้เสนอขั้นตอนการสร้างนวัตกรรมในองค์การว่าประกอบไปด้วย
ขั้นตอนดังนี้ 
   1) วิเคราะห์สภาพธุรกิจในปัจจุบัน โดยวิเคราะห์ทั้งตัวผลิตภัณฑ์ลูกค้า และ
ภูมิศาสตร์ เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาสินค้า พัฒนาประชากรผู้บริโภค หรือพัฒนาช่องทางการขาย 
ผลแห่งการวิเคราะห์จะช่วยในการจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2) จัดสรรทรัพยากรใหม่ โดยอย่าท าให้เกิดการใช้งบประมาณเพ่ิมขึ้น จัดสรรกาลัง
คนใหม่ คนที่มีประสิทธิภาพจะท าให้งานเกิดประสิทธิผล และควรผลักดันให้คนได้ใช้ศักยภาพสูงสุด  
   3) สร้างแรงฮึกเหิมในหมู่พนักงาน ให้ร่วมประชุมคิดว่าอะไรที่อยากจะเป็นและท า
อย่างไรให้องค์การจะพัฒนาไปสู่จุดนั้นได้ 
   4) บรรเลงกันเป็นทีม ในการจัดสรรทรัพยากรใหม่ เพื่อก าหนดเป้าหมายใหม่นั้น  
ถือเป็นความพยายามร่วมกันทั้งองค์การ อย่าปล่อยให้คนท าไปอย่างโดดเดี่ยว 
   5) เวลาเป็นสิ่งส าคัญให้รีบเร่งให้ความส าคัญกับก าหนดเวลาในการส่งนวัตกรรม 
ลงสู่ตลาด 
   6) ให้ทุกฟันเฟืองเดินหน้า ความหมายคือ การท างานอย่างสอดรับประสานกันใน
องค์การ การสร้างนวัตกรรมใหม่ ควรขจัดงานที่ไม่จ าเป็นของเฟืองแต่ละตัวทิ้งไป เพ่ือได้รับ
ภาระหน้าที่ใหม่ให้เต็มที่เพ่ือให้ทันกับเวลาที่ก าหนดไว้ 
   7) ให้ทุกเฟืองเดินหน้าอย่างต่อเนื่องไม่หยุด อย่าให้การพัฒนานวัตกรรมหยุดชะงัก 
เพราะถา้ต้องมีการตั้งต้นใหม่จะท าให้ผลกาไรลดลง แต่ละเฟืองที่เดินถูกคาดหวังในการสร้าง
ผลตอบแทนที่คุ้มค่า และผลก าไรที่ได้นั้นจะอัดฉีดไปในโครงการต่อไป 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ได้ให้หลักการของนวัตกรรม (Principle of Innovation) ส าหรับ
การสร้างองค์การนวัตกรรม 5 ประการดังนี้ 
   1) นวัตกรรมเป็นเรื่องความคิดภายใน ใครก็ตามที่จะสร้างนวัตกรรมต้องสร้าง
ความคิดภายในในทางท่ีถูกต้อง ถ้าคิดดี ผลที่ได้ก็จะดีตามไปด้วย การสร้างกล่องความคิดภายในของ
บุคคลจึงเป็นเรื่องที่ต้องให้ความสนใจ หมั่นฝึกฝนให้ เกิดทักษะ ยิ่งฝึกคิดมากเท่าใด การคิดจะช านาญ
มากขึ้น ตามแนวคิดที่ว่า “คิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็น” 
   2) นวัตกรรมเป็นเรื่องการสร้างมูลค่าเพ่ิม พลังแห่งภูมิปัญญา สามารถเพ่ิมมูลค่า
ให้กับสินค้าและบริการได้ ลูกค้านอกจากต้องการของในราคาท่ีถูกกว่าแล้ว ยังต้องการดีกว่า เร็วกว่า 
พึงพอใจกว่า และที่ส าคัญมีความเป็นนวัตกรรมที่ใหม่กว่า 
   3) นวัตกรรมเป็นเรื่องของผู้บริหารสูงสุดต้องรับผิดชอบ ผู้บริหารสูงสุดต้องเป็นผู้น า
ในความคิดเชิงนวัตกรรม ต้องเป็นนักคิด มากกว่านักท า ต้องคิดเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ และต้องมี
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่จะสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นกับบุคลากรและองค์การ 
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   4) นวัตกรรมเป็นเรื่องของผู้บริหารสูงสุด ต้องสร้างความผูกพันและแพร่กระจายไป
ยังพนักงานให้มากข้ึน โดยผู้บริหารจะต้องกระตุ้นสร้างบรรยากาศและส่งเสริมให้เกิดการคิดในทุก ๆ 
ระดับ ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง กลาง ต้นและผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงาน 
   5) นวัตกรรมเป็นเรื่องของการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ในการประเมิน
ความส าเร็จของกลยุทธ์ ตามแนวคิด “Balanced Scorecard” มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้าน
ลูกค้า ด้านกระบวนการจัดการภายใน ด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม ดังนั้นการเรียนรู้และนวัตกรรม 
จึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งขององค์การที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาวต่อไปได้ 
 
 ชุดที่ 2 การสร้างเครือข่าย 
  Wheatly (1999) กล่าวว่า สรรพสิ่งทั้งหลายต่างก็มีการพ่ึงพาอาศัยกัน มีการด ารงอยู่
รวมกันเป็นกลุ่มก้อน เป็นข่ายใยแห่งความสัมพันธ์ มีความเป็นอิสระต่อกัน และมีตัวตนที่แท้จริง
กล่าวคือ สรรพสิ่งทั้งหลายเป็นเครือข่ายที่เชื่อมโยง มีการขยายผลและเติบโตอย่างต่อเนื่อง สามารถ
ปรับเปลี่ยนรูปร่าง รูปทรงและเปลี่ยนพลังงานเพื่อการเข้าสู่ภาวะที่เหมาะสม 
  Hanson (2003) ไดใ้ห้ความหมายของเครือข่าย (Network) หมายถึง รูปแบบหนึ่งของ
การประสานงานของบุคคล กลุ่ม องค์กร หรือ หลายองค์การที่มีทรัพยากรของตัวเอง ซึ่งเข้ามา
ประสานงานกันอย่างมีระยะเวลาพอสมควร จะมีกิจกรรมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอหรือไม่ก็ตาม แต่จะมี
การวางรากฐานเอาไว้เมื่อฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมีความต้องการจะขอความช่วยเหลือหรือขอความร่วมมือ
จากกลุ่มอ่ืน ๆ เพื่อแก้ปัญหาและสามารถติดต่อกันต่อไปได้ และการที่ปัจเจกบุคคลหรือสถาบันมา
รวมกันเป็นกลุ่มนั้น จะต้องมีความสนใจในเรื่องหนึ่งเรื่องใดร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามเพียงการรวมกลุ่ม
เท่านั้นยังไม่อาจเป็นเครือข่ายงานได้ เพราะจะมีลักษณะเพียงการท างานร่วมกันคือมีบุคคลร่วม
สนทนากัน หากจะให้เป็นเครือข่ายที่ดีได้ต้องมีปัจจัยความร่วมมือกันที่จะติดต่อสื่อสาร เต็มใจที่จะ
ประสานงานกัน และที่ส าคัญสมาชิกต้องยอมรับที่จะท ากิจกรรมร่วมกันไม่ใช่เพียงแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเท่านั้น 
  ประเวศ วะสี (2541) กล่าวถึง เครือข่ายทางสังคมที่มีการขยายตัวออกไปว่าเครือข่าย
ทางสังคมจะคล้ายเครือข่ายในสมอง โดยโครงสร้างของสมองนั้นจะท าให้เกิดการเรียนรู้ในระดับที่สูง
เพ่ือการมีชีวิตรอด และโครงสร้างทางสังคมจะมีวิวัฒนาการไปเหมือนโครงสร้างทางสมองมากขึ้นเรื่อย 
ๆ ซึ่งก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของสังคม จากสังคมใช้อ านาจไปเป็นสังคมแห่งการ
เรียนรู้ และการที่จะเกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ได้นั้น จะต้องปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางสังคมจากแนวดิ่ง
ไปเป็นเครือข่ายสังคมที่มีการโยงใยความสัมพันธ์ในทุกทิศทางเป็นเครือข่ายทางสังคมแห่งกัลยาณมิตร
หรือเครือข่ายสังคมแห่งการเรียนรู้ (Learning Social Networks) โดยที่เครือข่ายสังคมจะต้องมี



 

 

  244 

ความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องหรือมีการขยายแนวคิด กระบวนการออกไปจึงจะสามารถ
ปรับตัวให้อยู่ในดุลยภาพได้ 
  ปาริชาติ วลัยเสถียร (2543) ได้สรุปกระบวนการสร้างเครือข่ายไว้ดังนี้ 
   1. ขั้นตระหนักถึงความจ าเป็นในการสร้างเครือข่าย เป็นขั้นตอนที่ผู้ปฏิบัติงานหรือ
ฝ่ายจัดการตระหนักถึงความจ าเป็นในการสร้างเครือข่าย เพื่อที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้ง
พิจารณาองค์กรต่าง ๆ ที่เห็นว่าเหมาะสมเข้าเป็นเครือข่ายในการท างาน ค าถามในขั้นตอนนี้คือ 1) จะ
เข้าร่วมเป็นเครือข่ายกับองค์กรใด 2) จะได้รับประโยชน์หรือต้องสละประโยชน์ด้านใดบ้างในการเข้า
ร่วมเป็นเครือข่าย 3) ระยะเวลาใดในการเข้าร่วมเครือข่ายค าตอบส าหรับค าถามเหล่านี้ อาจมีการ
เปลี่ยนแปลงเมื่อระยะเวลาในการท างานผ่านไประยะหนึ่งแล้ว 
   2. ขั้นติดต่อกับองค์กรที่จะเป็นเครือข่าย หลังจากท่ีได้ตัดสินใจในองค์กรที่เห็นว่า
เหมาะสมในการเข้าร่วมเครือข่ายจะเป็นขั้นตอนของการติดต่อสัมพันธ์เพ่ือชักชวนเข้าร่วมเป็น
เครือข่ายในการท างาน ซึ่งจะเกิดข้ึนเมื่อองค์กรมีความต้องการเหมือนกัน และต้องการกระท า
กิจกรรมตอบสนองความต้องการเหมือนกันดังนั้นจะต้องสร้างความคุ้นเคยและการยอมรับ รวมทั้ง
ความไว้วางใจระหว่างกัน เป็นขั้นตอนของการปลูกจิตส านึกโดยการให้รางวัล กระตุ้นให้อยาก
แก้ปัญหาร่วมกัน อาจเรียกขั้นตอนนี้ว่าเป็นขั้นตอนการเตรียมกลุ่มหรือเตรียมเครือข่าย 
   3. ขั้นการสร้างพันธกรณีร่วมกัน เป็นขั้นตอนของการสร้างความผูกพันร่วมกัน ซึ่ง
หมายถึง การตกลงในความสัมพันธ์ต่อกัน ในขั้นตอนนี้องค์กรจะเข้าสู่การตกลงที่จะท างานร่วมกัน ซึ่ง
ในการที่จะท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือตอบสนองความต้องการหรือแก้ปัญหา กลุ่มองค์กรจะต้องมีความรู้
ที่จ าเป็น ซึ่งอาจจะท าโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ และอาจเรียกข้ันตอนนี้ว่ากลุ่มศึกษาเรียนรู้ 
(Learning Group) หากพิจารณาในประเด็นของระดับการสร้างเครือข่ายก็จะเป็นขั้นตอนของ 
Informal Cooperation 
   4. ขั้นการพัฒนาความสัมพันธ์ เป็นขั้นตอนที่การสร้างเครือข่ายปรากฏผลงานเป็น
รูปธรรม เป็นขั้นตอนการเริ่มท ากิจกรรมโดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีการตกลงในเรื่องการบริหารจัดการ
กลุ่ม ซึ่งเริ่มต้นด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์ของกลุ่ม ก าหนดกิจกรรม จัดวางข้อตกลงในการท างาน 
ก าหนดบทบาทของสมาชิก รวมทั้งสิทธิหน้าที่ของหัวหน้ากลุ่ม เป็นต้น ในขั้นกลุ่มกิจกรรม (Action 
Group) หากพิจารณาในประเด็นระดับการสร้างเครือข่ายเรียกว่าเป็นขั้นตอนของ Formal 
Agreement 
   5. ขั้นตอนการขยายกิจกรรมหรือขยายกลุ่ม หลังจากข้ันตอนการพัฒนา
ความสัมพันธ์จนน าไปสู่การท ากิจกรรมร่วมกันจนมีผลงานปรากฏเป็นที่เด่นชัด องค์กรเครือข่ายรู้สึก
ว่าตนได้รับผลประโยชน์จากการเข้าเป็นเครือข่าย ความสัมพันธ์จะแน่นแฟ้นขึ้น การเรียนรู้ร่วมกัน
นอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานฝ่ายปฏิบัติการแล้ว ยังเป็นประโยชน์ต่อการสร้าง
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ความสัมพันธ์ด้วยความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ซึ่งจะน าไปสู่การขยายกิจกรรมหรือขยายกลุ่มตามพ้ืนที่
หรือตามลักษณะกิจกรรม ในด้านระดับการสร้างเครือข่าย ขั้นตอนนี้อาจอยู่ในระดับการเข้า “ลงทุน” 
ในองค์กรใหม่ (Minority Investment) และการจัดตั้งองค์กรใหม่ร่วมกัน (Joint Venture) 
   6. ขั้นติดตาม และประเมินผล เป็นขั้นตอนการประเมินผลการด าเนินงานตามแผนที่
เกิดจากเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือไปสู่การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงแผนการด าเนินงานนั้นอีก  
การสร้างเครือข่ายจะต้องเริ่มจากตัวแทนที่มีโอกาสจะแผ่ขยายแตกสาขาของเครือข่ายออกไปได้ โดย
ค านึงถึงจุดเริ่มต้นที่ส าคัญจุดใดจุดหนึ่ง หรืออาจจะเริ่มพร้อมกันในหลายๆ จุดที่มีความพร้อม เช่น  
ในกลุ่มข้าราชการ กลุ่มประชาชน ให้เริ่มในลักษณะประชาชนเป็นศูนย์กลางที่มีการช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน และสร้างกลุ่มผู้น าให้เกิดข้ึนก่อน ได้แก่ คณะกรรมการหมู่บ้าน ซึ่งอยู่ในรูปของการบริหาร
สภาต าบลที่ก าลังด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน โดยที่คณะกรรมการเหล่านี้จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ และปาริชาต สถาปิตานนท์ (2549) ได้กล่าวถึงการสร้างเครือข่ายว่า
เป็นระบบเชื่อมโยงสัมพันธ์กันของสิ่งมีชีวิต ที่ควรได้รับการสร้างโอกาสในการเชื่อมโยงเครือข่ายต่อไป
เรื่อย ๆ มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะการสื่อสารจะเข้ามามีบทบาทส าคัญในการสร้าง
เครือข่าย ได้แก่ 1) การส่งสารที่เป็นข้อมูลหรือข่าวสารที่ชัดเจนให้ผู้รับเข้าใจง่าย และ 2) การรับสารที่
เปิดใจรับข้อมูลหรือข่าวสารอื่นที่อยู่นอกเหนือจากความคิดที่ตนมีอยู่เดิม 
 
 ชุดที่ 3 การใช้เทคโนโลยี 
  ภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยี มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
น าเทคโนโลยีมาประยุกต์และปรับใช้ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในแต่ละสถานการณ์เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจะเป็นการเพ่ิมโอกาสและคุณภาพทางการศึกษาให้แก่องค์การ
มากขึ้น เกิดความส าเร็จในการจัดการเรียนการสอน บริหารทรัพยากรอย่างเหมาะสม โดยผู้น าเชิง
เทคโนโลยีจะสามารถจ าแนกได้จากองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีในระดับท่ีแตกต่าง โดย
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีนั้น ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
ผู้น าเชิงเทคโนโลยี ดังนี้ 
  Riedl et al. (1998) นิยามภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยี เป็นความสามารถของผู้บริหารใน
การจัดให้มีโครงสร้างพ้ืนฐาน สนับสนุนให้มีการพัฒนาวิชาชีพ และมีการบูรณาการเทคโนโลยีในการ
เรียนการสอน มีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความเสมอภาคในการเข้าถึงและมีการ
พัฒนาวิชาชีพอย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งยังกล่าวถึงครูทั่วโลกมีความเห็นด้วยอย่างยิ่งว่ามีความต้องการ
เวลาส าหรับการเตรียมตัวและใช้เทคโนโลยีส าหรับการเรียนการสอน ในขณะที่การวัดผลเป็นความ
ต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงทั้งวิธีการและสิ่งที่เราวัดในแง่ของผลลัพธ์ของนักเรียน 
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  Yee (2000) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีของผู้บริหารโรงเรียนในด้านการน าการ
เรียนรู้ และการคิด ในประเทศแคนาดา สหรัฐอเมริกา และนิวซีแลนด์ มาเป็นประเด็นตั้งตนศึกษาผล
การศึกษาในเชิงคุณภาพ พบว่า องค์ประกอบของผู้น าทางเทคโนโลยีมีหลายประการ เช่น 1) มีความ
เสมอภาค 2) มุ่งเรียนรู้สู่การสร้างวิสัยทัศน์ 3) เรียนรู้ในสิ่งที่ท้าทาย 4) ถ่ายทอดความรู้อย่างอดทน  
5) เป็นผู้พิทักษ์หน่วยงาน 6) ก ากับติดตามงานอย่างสม่ าเสมอ 7) เป็นผู้บริหารจัดการเครือข่าย  
8) ท้าทายการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบคอบระมัดระวัง 9) สร้างวัฒนธรรมทางเทคโนโลยีโดยการระดม
บุคลากรให้มีส่วนร่วมในการสร้างวัฒนธรรมทางเทคโนโลยี 
  Schiller (2003) ซึ่งให้ความเห็นว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าทางเทคโนโลยีมักจะ
แสดงออกในหลายลักษณะโดยมีคุณสมบัติ เช่น การให้การสนับสนุนด้านเทคโนโลยี การอ านวยความ
สะดวกในการเปลี่ยนแปลง การก าหนดกลยุทธ์ในการสอนและการเรียนรู้และการจัดสรรทรัพยากร
ก าหนดแผนการพัฒนาครู 
  Kozloski (2006) ได้เสนอว่า ภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีด้านผลิตภาพและการปฏิบัติทาง
วิชาชีพมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีเป็นกิจวัตรประจ าวัน มีการฝึกปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง สร้างทีมงานและ
กลุ่มการเรียนรู้ในองค์การเพ่ือน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนางาน สร้างผลิตภาพของงาน สร้าง
โอกาสการพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพแก่ผู้ที่น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือการเรียนการสอน และเป็น
ต้นแบบในการน าเทคโนโลยีมาใช้และผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
  American Institute for Research : Air (2009) เสนอว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีด้านการเรียนรู้และการสอนต้องสามารถบูรณาการเทคโนโลยีเข้าไปใน
หลักสูตรหรือกิจกรรมต่าง ๆ อ านวยความสะดวกให้ครูและนักเรียนเข้าถึงสาระความรู้ได้อย่างรวดเร็ว
ทุกที่ ทุกเวลา เกิดความมั่นใจในระบบการเรียนการสอน ทั้งนี้รวมถึงนักเรียนที่มีภาวะความบกพร่อง
ทางการเรียนรู้  
อันแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบอย่างสูงของผู้บริหารด้วย  
  International Society for Technology in Education : ISTE (2009) ได้ก าหนด
มาตรฐานเทคโนโลยีทางการศึกษาแห่งชาติ มาตรฐานที่ 2 ด้านการเรียนรู้และการสอน ซึ่งมีขอบข่าย
ครอบคลุมการใช้เทคโนโลยีในการยกระดับการเรียนการสอนเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์สูงสุดของนักเรียน 
สนับสนุนการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยีเพ่ือน าไปสู่นวัตกรรมในการเรียนรู้ จัดสิ่งแวดล้อมที่ยึดผู้เรียนเป็น
ส าคัญ ใช้เทคโนโลยีส่งเสริมกระบวนการเรียนการสอนที่พัฒนาการคิด การตัดสินใจ และทักษะการ
แก้ปัญหาคณาจารย์และบุคลากรพัฒนาวิชาชีพโดยใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน 
  สมชาย เทพแสง (2547) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางการศึกษาจะต้อง
เป็นผู้น าที่สามารถบริหารจัดการแบบบูรณาการโดยใช้เทคโนโลยี เพื่อมุ่งสู่คุณภาพการศึกษาควรมี
ภาวะผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์ควบคู่กันไปด้วย 
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  นิคม นาคอ้าย (2549) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ใช้ก าหนดคุณลักษณะผู้น าเชิง
อิเล็กทรอนิกส์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาด้านการเรียนรู้และการสอนนั้น ผู้น าต้องเป็นแบบอย่างของ
การเรียนรู้และสร้างทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถสร้างความม่ันใจว่าการออกแบบ
หลักสูตร กลยุทธ์การเรียนการสอน และการจัดบรรยากาศการเรียนรู้ ได้มีการใช้เทคโนโลยีเป็น
เครื่องมืออย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียนทุก
กลุ่มท้ังกลุ่มปกติ กลุ่มด้อยโอกาส และกลุ่มผู้มีความบกพร่องทางการเรียนรู้ 
  บรรจบ บุญจันทร์ (2554) ได้ให้นิยามขององค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง
เทคโนโลยี ด้านมีการใช้เทคโนโลยีในการบริหารว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีความสามารถประยุกต์เทคโนโลยีในการเพ่ิมขยายขีดความสามารถเชิงวิชาชีพของทีมงาน 
อันน าไปสู่การเพ่ิมผลิตภาพ 

 
5. การด าเนินการ  
 ในการด าเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 30 ชั่วโมง ด้วยวธิีการพัฒนา และกิจกรรมที่
หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
  1. การอบรม โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับความหมายและความส าคัญของการสร้าง
บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
   1.2 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาซักถาม 
ข้อสงสัย หรือเสนอแนะแนวทางการกระตุ้น ส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บริหารที่สามารถ
สร้างบรรยากาศแห่งองค์กานวัตกรรมในรูปแบบที่หลากหลาย อันจะน าไปสู่การเป็นการองค์การ
นวัตกรรม หรือสถานศึกษานวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
   1.3 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   1.4 สรุป/อภิปรายผลการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาน าเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนา ดังนี้ 
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)  
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา 
   2.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยใช้กิจกรรมพัฒนา ดังนี้ 
   3.1 การบูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
   3.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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6. การประเมินผล 
 1. ประเมินผลก่อน-หลังการพัฒนาโดยการท าแบบทดสอบ จ านวน 20 ข้อ 
 2. ประเมินผลงานจากการท าแบบบันทึกกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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สถานที่เกิด อ าเภอยางชุมน้อย จังหวัดศรีสะเกษ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 157/300 หมู่ที่ 6 ต าบลโพธิ์ อ าเภอเมืองศรีสะเกษ  

จังหวัดศรีสะเกษ รหัสไปรษณีย์ 33000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ูคศ.1 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนอนุบาลศรีสะเกษ  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1   
เลขที่ 998/38 ถนนวันลูกเสือ ต าบลเมืองใต้ อ าเภอเมืองศรีสะเกษ  
จังหวัดศรีสะเกษ รหัสไปรษณีย์ 33000 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2549  ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)   
      สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ   
      วิทยาลัยเทคนิคศรีสะเกษ   
พ.ศ. 2552  ปริญญารัฐศาสตรบัณฑิต (ร.บ.)   
      สาขาวิชาการเมืองการปกครอง   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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