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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนาที่มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและ

ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) ศึกษาวิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 4) ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ 5) ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นไปใช้ โดยแบ่งระยะการวิจัยเป็น 5 ระยะ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเพ่ือยืนยันความเหมาะสม
ขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประชากร ได้แก่ 
ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 
2,358 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 660 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดย
ใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling Technique) กลุ่มตัวอย่างที่
น าโปรแกรมไปใช้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 จ านวน 8 คน ได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็นผู้ที่สมัคร
ใจเข้าร่วมพัฒนา เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมิน แบบสอบถาม และแบบ
บันทึกการอภิปรายกลุ่ม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน 
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สัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค  เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) และ 
Independent t-test 

ผลการวิจัย พบว่า 

1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 
4 องค์ประกอบ 20 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ความกล้าหาญ 2) ความคิดสร้างสรรค์ 3) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า และ 4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม ผลการยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  พบว่า มีความ
เหมาะสมทุกองค์ประกอบ 

2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ การสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

3. ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
ประกอบด้วย 3 วิธี ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปราย
กลุ่ม 

4. ผลการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 6 ด้าน คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม  3) เป้ าหมายของ โปรแกรม  4) เนื้ อหากิ จกรรมการ พัฒนาของ โปรแกรม  5) 
กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การประเมินผล ผลการประเมินความเหมาะสมของ
โปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

5. การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ พบว่า 



 

 

  ฉ 

5.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน โดยผู้เข้ารับการ
พัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อนการพัฒนาโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

5.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
กรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา พบว่า หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อน
การพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5.3 การติดตามผลหลังการพัฒนา โดยการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ท าการประเมิน 4 ระดับ โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม พบว่า โดยรวมทุก
ระดับอยู่ในระดับมาก 

5.4 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

5.5 ผลการอภิปรายกลุ่ม ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา สามารถน าไปใช้เป็น
แนวคิดในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนา, โปรแกรมภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม, ผู้บริหารโรงเรียน 
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ABSTRACT 

  
This research was a research and development with the aim to 1) study 

the components and indicators of innovative leadership of the secondary school 
administrators under the Office Basic Education Commission 2) study the current and 
desirable condition of innovative Leadership of Secondary School Administrators under 
the Office of Basic Education Commission 3) study methods of enhancing innovative 
leadership of secondary school administrators 4) design an innovative leadership 
enhance program for secondary school administrators under the Office of Basic 
Education Commission and 5) study the results of implementing the innovative 
leadership program of the secondary school administrators under the Office of Basic 
Education Commission. Research was divided into 5 phases. Data collection group to 
confirm the suitability of components and indicators of innovative leadership, methods 
of enhancing innovative leadership and innovative leadership enhance program 
consisting of 7 experts. The population was administrators and teachers of secondary 
schools under the Office of Basic Education Commission, 2,358 schools. The sample 
group used in collecting data was the administrators and teachers of secondary schools 
under the Office of Basic Education Commission, 660 people were obtained by means 
of sampling by using the Multi-stage random sampling technique. The sample group 
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that used the program was secondary school administrators under the Office of 
Secondary Educational Service Area 27, 8 people were obtained by purposive sampling 
who voluntarily participated in development. The tools were used for data collection 
included questionnaires and group discussion records. The statistics was used in the 
data analysis as follows average, percentage, standard deviation, Alpha coefficient of 
Cronbach, Modified Priority Needs Index (PNImodified) and Independent t-test techniques. 

The research results were as follows: 

1. The components and indicators of innovative leadership of secondary 
school administrators were 4 components, 20 indicators which were 1) Courage 2) 
Creativity 3) Passion and 4) Building and steering team. The results confirm the 
suitability of the components and indicators of innovative leadership of the secondary 
school administrators with experts found to be suitable for every components. 

2. Current conditions of innovative leadership of secondary school 
administrators overall was at a medium level. The desirable conditions of the 
innovative leadership of the secondary school administrators were in the highest level. 
The sequence of needs to enhance the innovative leadership of the secondary school 
administrators. In descending order, including creativity, building and steering team, 
courage and passion. 

3. The results of the study of the methods of enhancing the innovative 
leadership of the secondary school administrators consist of 3 methods which were 1) 
training 2) on the job learning and 3) group discussion. 

4. The results of the design program for enhancing innovative leadership 
of secondary school administrators were as follows: The components of the program 
to enhance innovative leadership of the secondary school administrators consist of 6 
components which were 1) program principles 2) program objectives 3) program target 
4) program development content 5) development process and 6) evaluation of the 
program. Evaluation results by experts found that the program, program manual and 
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innovative leadership development toolkits activity set has a suitable level at a high 
level. 

5. The study of the results of the implementation of the innovative 
leadership program of the secondary school administrators as follows: 

5.1 Assessment of the innovative leadership of the school administrators. 
The self-assessment of the respondents found that the school administrators had the 
level of innovative leadership before the overall development at a moderate level 
and after the overall development at a high level. 

5.2 Comparative results of the innovative leadership level of the secondary 
school administrators. In the case of the self-assessment before and after the 
development, it was found that the post-development was significantly higher than 
before the development at the .05 level. 

5.3 Post-development follow up by evaluating the level of innovative 
leadership of secondary school administrators. Evaluating 4 levels by 2 groups of 
assessors found that all levels were at a high level.  

5.4 The result of satisfaction assessment with the program to enhance 
innovative leadership of secondary school administrators found that the highest level. 

5.5 Group discussion between development and post-development of 
participants can be used as a concept for development an innovation leadership of 
the secondary school administrators. 

 
Keyword : Developing, Program to Strengthen Innovative Leadership, School 
Administrators 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 ในปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับความท้าทายที่เป็นพลวัตของโลกศตวรรษท่ี 21  
ซึ่งเป็นแรงกดดันภายนอกจากกระแสโลกาภิวัตน์ อาทิ แรงขับเคลื่อนในระดับภูมิภาคซึ่งเกิดจาก 
การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจภายใต้กรอบความร่วมมือทวิภาคีและพหุภาคี เช่น การรวมกลุ่มของ
ประชาคมอาเซียน การรวมกลุ่มของเอเชียตะวันออก รวมทั้งกระแสการเปลี่ยนแกนอ านาจจากภาครัฐ
และเอกชนสู่ภาคประชาชน ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่เกิดขึ้นบนโลก ภายใต้ทุนนิยมโลกที่
ประเทศไทยไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ รวมทั้งแรงกดดันจากภายในประเทศที่เป็นปัญหาวิกฤตเช่นกัน 
อาทิ ความเหลื่อมล้ าของโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา ที่ส่งผลต่อความเหลื่อมล้ าของการ
กระจายรายได้ ปัญหาวิกฤตด้านความมั่นคง ปัญหาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรและ
ครัวเรือน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงไปตามพลวัตแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมใหม่ท่ีสามารถยกระดับการพัฒนาการศึกษาแบบก้าวกระโดด ซึ่งเสมือนหนึ่งเป็นสะพาน
เชื่อมและน าพาองค์ความรู้อันมากมายมหาศาล (พยัต วุฒิรงค์, 2557) ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจ 
องค์กรภาครัฐ และองค์กรทางการศึกษาต่างต้องการผู้น า (Leader) ที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างรวดเร็วและซับซ้อนมากขึ้น (Leslie, 2009) 
ผู้น าที่เข้มแข็งถือว่าเป็นหัวใจขององค์กร เป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ น ากลยุทธ์และพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพ เพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า การพัฒนาผู้น ายังคงเป็นเรื่องท้าทายส าคัญขององค์กร
เพ่ือให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันได้ในอนาคต (The Ken Blanchard Companies, 2010) 
ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องหาวิธีการใหม่เพ่ือน าสู่การมีภาวะผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้น า  
(Raelin, 2015) 
 โลกก าลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีใหม่ได้ถูกพัฒนาและน ามาใช้มากกว่า 
แต่ก่อน จึงมีความจ าเป็นต้องจัดการศึกษาเพ่ือให้ประชากรสามารถอยู่ในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้
ได้ โดยใช้การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ปัญหานี้ (Saloner, 2011) ในยุคโลกาภิวัตน์ 
นวัตกรรม (Innovation) กลายมาเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนการเจริญเติบโต ประสิทธิภาพของ
การด าเนินงานและทรงคุณค่า (Hosmer, 2008) หลายองค์กรปรับเปลี่ยนองค์กรเป็นองค์กร
นวัตกรรม (Innovation Organization) เพ่ือสร้างวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ เพ่ือการเพ่ิม
คุณภาพผลิตภัณฑ์ การบริการและการแก้ปัญหาของผู้รับบริการ (Beswick, 2015) นวัตกรรม 
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เป็นกระบวนการในการสร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณค่าจากความคิด นวัตกรรมเก่ียวข้องกับการสร้าง 
การเปลี่ยนแปลง โดยคุณค่าที่เกิดจากนวัตกรรมนั้นอาจเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ การบริการแบบใหม่ 
หรือเก่ียวกับการสร้างสรรค์คุณค่าทางสังคม นอกจากนั้นนวัตกรรมยังเก่ียวกับการสร้างความสามารถ
ในการแข่งขันขององค์กร ความตัง้ใจในการใช้ความรู้ในการสร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับนวัตกรรม
เกี่ยวข้องกับการอยู่รอดและการเจริญเติบโต มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ องค์กรต้องมีความ
ตระหนักในเรื่องนวัตกรรม ต้องรู้วิธีการเปลี่ยนแปลงที่จะสามารถท าให้องค์กรขับเคลื่อนไปได้ 
(Tidd and Bessant, 2014) กระบวนการเปลี่ยนแปลง การคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมส าคัญต่อ
องค์กรในการรับเทคโนโลยีหรือเทคนิควิธีการใหม่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และการบริการ หรือวิธีการ
ใหม่ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า ความส าเร็จของธุรกิจระยะยาวขึ้นกับความสามารถใน
การจัดการการเปลี่ยนแปลง การใช้ความคิดสร้างสรรค์และการใช้นวัตกรรมเพ่ือสร้างความแตกต่าง 
กุญแจส าคัญในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้คือความคิดสร้างสรรค์ท่ีสามารถเปลี่ยนแปลง
ไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์ การบริการหรือวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่ขององค์กร นวัตกรรมเกิดจาก
กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่และแนวคิดใหม่ในการแก้ปัญหา 
(Dawson and Andriopoulos, 2014) 
 การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเสมอและจ าเป็นในองค์กรสมัยใหม่ เช่น การปรับรูปแบบ
องค์กร การปรับโครงสร้าง การควบรวมกิจการ และความกดดันเพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม กล่าวได้ว่าความสามารถขององค์กรเพ่ือจัดการให้เกิดศักยภาพด้านนวัตกรรมเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร (Anderson and Costa, 2010) นวัตกรรมเป็นสิ่งที่พบเห็นและ
เกี่ยวกับเราเสมอ เช่น บริษัทจ านวนมากด าเนินการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือการด ารงอยู่และเติบโต 
องค์กรหรือบริษัทจ าเป็นต้องด าเนินการเพ่ือเป็นนักนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ ความล้มเหลวของ
องค์กรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมอาจเกิดจากการขาดการก ากับของผู้บริหาร ขาดความชัดเจน 
ในภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ขาดกระบวนการสร้างนวัตกรรมที่ดี ล้มเหลวในการแยกแยะระหว่าง
วิทยาศาสตร์ วิศวกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม ไม่กล้าเสี่ยงและไม่อดทนต่อความล้มเหลว  
และไม่ตั้งใจในการส่งเสริมนวัตกรรม (Deschamps and Nelson, 2014) องค์กรในศตวรรษที่ 21 
จ าเป็นต้องมีผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) ผู้ซึ่งรู้วิธีน าแนวคิดใหม่มาใช้เพ่ือให้เกิด
งานที่มีประสิทธิภาพและรับผิดชอบทุกส่วนขององค์กร และรับรู้ถึงความต้องการของตลาดและสังคม
ในอนาคต (Lyons, 2011 ; George, 2012) ผู้น าองค์กรต้องเรียนรู้ที่จะจัดการความท้าทาย 
สถานการณ์ที่คาดการณ์ไม่ได้ ต้องสร้างบรรยากาศนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร ระบบเชิงนวัตกรรม 
เครื่องมือและการคิดเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรในอนาคต (Horth and Buchner, 2014)   
ผู้น านวัตกรรมมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของทุกองค์กร ท าให้องค์กรเกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม
และทีมนวัตกรรมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ผู้น าต้องมีแนวคิดท่ีสร้างสรรค์และคิดเชิง
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นวัตกรรมในการปรับปรุงพัฒนาผลลัพธ์ขององค์กร (Mubarak, 2014 ; Marron and Cunniff, 
2014 ; Zenger and Folkman, 2014) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการคิดนอกกรอบ 
เกิดบรรยากาศองค์กรที่น าสู่การคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Spahr, 2014 ; Bagley, 2014) ท าให้เกิด 
การท างานร่วมกันของบุคลากรเพื่อการสร้างสรรค์ (Hill, 2016) 
 ในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยนั้น ปัญหาอุปสรรคท่ีส าคัญของ
ประเทศไทยประการหนึ่งก็คือ การสร้างสรรค์นวัตกรรมยังมีปริมาณไม่มากนัก อันอาจเป็นเพราะ 
การวิจัยและพัฒนาของไทยยังไม่ได้รับความสนใจเท่าท่ีควรหรือไม่ได้มีการน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ซึ่งหากเปรียบเทียบกับประเทศสิงคโปร์และประเทศเกาหลีใต้แล้ว จะเห็นได้ชัดเจนว่า สิงคโปร์
และเกาหลีใต้มีการก าหนดนโยบายให้ความส าคัญกับนวัตกรรมและมีการวางแผนเพ่ือน าพาประเทศ
ไปสู่การเป็นประเทศท่ีเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมอย่างเป็นระบบ เป็นขั้นตอน ในปัจจุบันหลายประเทศ
ต่างก็หันมาให้ความส าคัญกับการเป็นผู้น าด้านนวัตกรรม เนื่องจากเห็นแล้วว่าสามารถแก้วิกฤติการณ์
และสร้างความยั่งยืนได ้การเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมจะส่งผลดีต่อประเทศชาติและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
เป็นอย่างมาก เพราะนอกจากจะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมแก่องค์กรและประเทศชาติ 
ในระยะยาวแล้ว ยังส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กรและประเทศชาติ
อย่างต่อเนื่องด้วย ดังนั้น ประเทศไทยจะต้องเร่งสร้างผู้น าด้านนวัตกรรมในทุกระดับ ทุกมิติของสังคม 
สร้างกระบวนการที่เป็นนวัตกรรมทั้งระบบ เพ่ือจะได้ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกต่อ
ประเทศชาติ ชุมชน สังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมในวงกว้าง (ทองทิพภา วิริยะพันธุ์, 2556) 
 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาได้จัดท าแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 
ซึ่งเป็นแผนระยะยาวจะเป็นแผนยุทธศาสตร์ส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาทั้งที่อยู่ในและ
นอกกระทรวงศึกษาธิการได้น าไปเป็นกรอบและแนวทางการพัฒนาการศึกษาและการเรียนรู้ส าหรับ
พลเมืองทุกช่วงวัย ตั้งแต่เกิดจนตลอดชีวิตให้บรรลุผลตามเป้าหมายของแผนฯ โดยจุดมุ่งหมายที่
ส าคัญของแผนคือ การมุ่งเน้นการประกันโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาการพัฒนาคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษา และการศึกษาเพ่ือการมีงานท าและสร้างงานได้ ภายใต้บริบทเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศและของโลกท่ีขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งมีความเป็น
พลวัตภายใต้สังคมแห่งปัญญา (Wisdom-based Society) สังคมแห่งการเรียนรู้ (Lifelong 
Learning Society) และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (Supportive Learning 
Environment) เพ่ือให้พลเมืองสามารถแสวงหาความรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดชีวิต นอกจากปัญหาวิกฤตของการศึกษาไทยที่สะสมมานาน ไม่ว่าจะเป็นปัญหาความแตกต่าง
ของคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาระหว่างสถานศึกษา ปัญหาการอ่านไม่ออก เขียนไม่ได้  
ปัญหาความเหลื่อมล้ าในโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา ปัญหาสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ในชนบท ปัญหาการรวมศูนย์อ านาจเข้าสู่ส่วนกลาง แม้กระทั่งการกระจายอ านาจไปสู่สถานศึกษา 



 

 

  4 

แต่ก็บริหารและจัดการที่ขาดความรับผิดชอบต่อผู้เรียน มุ่งผลิตในเชิงปริมาณมากกว่าคุณภาพและ
ผลิตก าลังคนไม่สนองตอบความต้องการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ ผู้ส าเร็จการศึกษา
ขาดทักษะการคิดวิเคราะห์ การใช้เหตุผล และทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 และสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลกระทบต่อผลิตภาพของก าลังแรงงานภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมที่ประเทศ
ไทยก าลังเผชิญ ปัญหาของการศึกษาที่เกิดขึ้นดังกล่าวเป็นปัญหาเชิงโครงสร้างและระบบการบริหาร
จัดการที่ขาดประสิทธิภาพติดยึดกับระบบความคิดแบบเดิม ไม่คิดออกนอกกรอบ ท าให้โครงสร้างและ
ระบบการศึกษาก้าวไม่ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีเป็นพลวัตและไม่สามารถวิวัฒน์ตนเองให้
พัฒนาไปสู่ระบบการศึกษาและการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับ เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) ภายใต้แนวคิดการพัฒนาเศรษฐกิจแบบมีส่วนร่วม (Inclusive 
Growth) ที่พลเมืองส่วนใหญ่มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง เพ่ือให้พลเมืองสามารถแสวงหา
ความรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต รวมทั้งสามารถยกฐานะและชนชั้นทางสังคม 
อันจะน าไปสู่การสร้างความผาสุกร่วมกันในสังคมของชนในชาติ และลดความเหลื่อมล้ าในการ
กระจายรายได้ของชนชั้นต่างๆ ในสังคมให้มีความทัดเทียมกันมากขึ้น เพ่ือให้ประเทศไทยสามารถ 
ก้าวพ้นกับดักประเทศรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศพัฒนาใน 15 ปีข้างหน้า (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2560) 
 หลายประเทศทั่วโลกให้ความส าคัญกับพัฒนาการศึกษาและให้โรงเรียนมีอิสระในการ
บริหารจัดการและให้ความส าคัญกับผู้น าโรงเรียน (School Leadership) ผู้น าโรงเรียนต้องมีบทบาท
มากกว่าการเป็นผู้บริหารเหมือนอดีตที่ผ่านมา ต้องมีความรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 
ซึ่งโรงเรียนที่มีคุณภาพจะเกิดจากการมีผู้น าโรงเรียนที่มีคุณภาพซึ่งถือว่าเป็นกุญแจส าคัญต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา (Schleicher, 2012) ผู้น าโรงเรียนต้องสร้างโอกาสในการเรียนรู้ของผู้เรียน
ให้เกิดความเท่าเทียมและเสมอภาค สร้างบรรยากาศ สภาพองค์กรให้เอ้ือต่อการจัดการเรียนรู้ของครู
และผู้เรียนและให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย (ETUCE, 2012) ผู้บริหารถูกมองว่า 
มีความส าคัญต่อประสิทธิผลของโรงเรียน เป็นแกนหลักของทีมน าในโรงเรียน ผู้บริหารที่มี
ประสิทธิภาพจะมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ของโรงเรียนและผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน (Rice, 2010 ; Horng 
and Loeb, 2010) ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษหน้าจะต้องมีคุณสมบัติที่ก่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงไปสู่คุณภาพการศึกษาและจัดการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ที่แท้จริง โดยผู้บริหารต้องมีศักยภาพในการรับรู้ เข้าใจ ตีความสิ่งต่าง ๆ ได้ถูกต้องแม่นย า
และยืดหยุ่น ปรับโครงสร้างองค์กรให้เป็นลักษณะก่อความร่วมมือยืดหยุ่นคล่องตัว เปลี่ยนบทบาท
ตัวเองเป็นผู้สนับสนุนหรือเอ้ืออ านวย เป็นผู้น าในการพัฒนาศักยภาพครู กระจายอ านาจการตัดสินใจ
สู่ทีมงาน ต้องแสดงบทบาทผู้น าที่ส าคัญของสังคมแห่งความรู้ (กนกอร สมปราชญ์, 2559) 
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 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ประเทศไทยได้มีความพยายามในการปฏิรูประบบการศึกษา 
ปฏิรูปการเรียนรู้และรูปแบบการบริหาร แต่การพัฒนาคุณภาพการศึกษายังไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง
และยังก่อให้เกิดวิกฤตที่เป็นอุปสรรคต่อการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่อง (กนกอร สมปราชญ์, 2559) 
โดยรายงานการศึกษาช่วงที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาคือ
ปัจจัยการจัดการที่เน้นบทบาทส าคัญของนวัตกรรม (Jimenez-Jimenez and Sanz-Valle, 2011) 
การเรียนรู้ขององค์กร การจัดการทรัพยากรและภาวะผู้น าที่ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์และ 
การเปลี่ยนแปลง (Boerner and others, 2007) ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพองค์กร 
โดยมีคุณลักษณะเด่นในเรื่องการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กร กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ 
และสร้างนวัตกรรมใหม่ ปัจจุบันพบว่า การบริหารงานในสถานศึกษายังขาดกระบวนการสร้าง
นวัตกรรมอย่างเป็นรูปธรรม (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2557)  
การจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนานวัตกรรมในฐานะที่เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขัน (Hsiao and Chang, 2011) 
 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความส าเร็จของ
องค์กรด้วยการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ความได้เปรียบเพียงประการเดียวที่จะช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างต่อเนื่องในระยะยาวก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนาผู้น าของ
องค์กร การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร เพราะเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับ 
การพัฒนาทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์กร รวมทั้งช่วยให้องค์กรโดยรวมมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง (Robbins and Judge, 2011) การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่เป็นระบบ และเป็น
กระบวนการในการออกแบบการบริหารจัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึงและยกระดับ
ความสามารถของภาวะผู้น าในเรื่องต่าง ๆ เช่น การน าตนเอง การน าผู้อื่น การน าองค์กร และการน า
การปฏิบัติงานให้มากข้ึน (Sapience Group, 2015) ผู้บริหารในองค์กรทุกระดับมักถูกต าหนิว่า 
ขาดภาวะผู้น าและขาดความรับผิดชอบในฐานะผู้น าซึ่งผู้บริหารจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น า 
แต่อย่างไรก็ตามภาวะผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่สามารถท าให้เกิดข้ึนได้ สามารถเรียนรู้ได้ ผู้บริหาร
จะต้องตั้งใจผูกพัน และลงทุนด้วยเวลาและพลังในการเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
ซึ่งหมายความว่า ผู้บริหารทุกระดับจะต้องได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าโดยทันที ดังนั้น การพัฒนา 
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารจึงเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญให้สูงขึ้น ไม่เพียงแต่จะรู้งานในหน้าที่
เท่านั้น ผู้บริหารจะต้องรู้เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร การบริหารภาวะผู้น า การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งกระบวนการพัฒนาอาจท าได้โดยการฝึกอบรม การเรียนรู้
จากการท างานหรือการศึกษาดูงาน เป็นต้น (Alkin, 1992) 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ผู้วิจัยซึ่งปัจจุบันปฏิบัติหน้าที่เก่ียวข้องกับ 
การบริหารและพัฒนาการศึกษาได้เล็งเห็นถึงความส าคัญและสภาพปัญหา จึงท าวิจัยในเรื่อง  
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การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบและตัวชี้วัดอะไรบ้าง 
 2. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นอย่างไร 
 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรเป็นอย่างไร 
 4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรเป็นอย่างไร 
 5. การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นไปใช้ ได้ผลเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 3. เพ่ือศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 4. เพ่ือออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 5. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยครั้งนี้มีความส าคัญทั้งในเชิงทฤษฎีภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
รวมทั้งแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 
  1. ทราบถึงองค์ประกอบ ตัวชี้วัด สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการศึกษา ที่จะใช้ผลการวิจัยนี้ในการวางแผนเพื่อเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือหรือประยุกต์ใช้โปรแกรมส าหรับ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจากนักวิชาการ ได้องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 4 องค์ประกอบ ดังนี้ (Deschamps, 2008 ; George, 2012 ; 
Baumgartner, 2012 ; Sloane, 2007 ; Bagley, 2014 ; Deschamps and Nelson, 2014 ; 
Spahr, 2014 and Perera, 2016) 
   1. ความกล้าหาญ (Courage) 
   2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
   4. การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and Steering Team)   
 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอแบ่งเป็น 
5 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
   2.1 ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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    กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน  
   2.2 ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
    2.2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 2,358 โรงเรียน 
    2.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครูหัวหน้างานวิชาการโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 660 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage Random Sampling Technique)  
   2.3 ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ได้แก ่ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
   2.4 ระยะที่ 4 ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเพ่ือประเมิน
ความเหมาะสมของโปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรมและชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
   2.5 ระยะที่ 5 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    ประชากรที่น าโปรแกรมไปใช้ คือ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 60 คน และกลุ่มตัวอย่างที่น าโปรแกรมไปใช้ในระยะ
ที ่5 ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
จ านวน 8 คน ได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็นผูท้ี่สมัครใจเข้า
ร่วมพัฒนา 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย  
  1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งได้จากการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีของ
นักวิชาการ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ (Deschamps, 2008 ; George, 2012 ; 
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Baumgartner, 2012 ; Sloane, 2007 ; Bagley, 2014 ; Deschamps and Nelson, 2014 ; 
Spahr, 2014 and Perera, 2016) 1) ความกล้าหาญ 2) ความคิดสร้างสรรค์ 3) ความปรารถนา
อย่างแรงกล้า และ 4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม  
  2. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ได้แก่ (McCauley, 1986 ; Wentling, 
1992 ; Truelove, 1992 ; Wills, 1993 ; Bolam, 1994 ; DuBrin, 1995 ; DuBrin, 2004 ; วิเชียร 
วิทยอุดม, 2548 ; Sims, 2006 ; กวี วงศ์พุฒ, 2550 ; Mankin, 2009 and Dubrin, 2010) 
1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปรายกลุ่ม 
  3. องค์ประกอบโปรแกรม ประกอบด้วย (ธ ารง บัวศรี, 2542 ; สุมิตรา พงศธร, 2550 ; 
Kanaya and others, 2005 ; Charney and Conway, 2005 ; Armstrong, 2010 ; Mondy. 
2010 and Dyer and others, 2013) 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 5) กระบวนการพัฒนาของ
โปรแกรม และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม  
   4. กระบวนการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย (รัชน ีกัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล, 
2545 ; วิโรจน ์สารรัตนะ, 2553 ; สุธินี ฤกษ์ข า, 2557 ; Nadler, 1970 ; Barr and Keating, 1990 
; Delahaye, 2005 ; Swanson and Holton, 2009 ; Werner and DeSimone, 2010 and 
Barratt, 2014) 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา 2) การออกแบบโปรแกรม 3) การพัฒนา
และน าโปรแกรมไปใช้ และ 4) การประเมินผลการใช้โปรแกรม  
 จากกรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยน ามาใช้ส าหรับร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
แสดงด้วยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 1  
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ภาพประกอบ 1 แสดงแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

 
 
 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1) ความกลา้หาญ 
2) ความคิดสรา้งสรรค ์
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม 

วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1) การฝึกอบรม 
2) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจริง 
3) การอภิปรายกลุ่ม 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

บริบทเฉพาะของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องค์ประกอบโปรแกรม 
1) หลักการของโปรแกรม  
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3) เป้าหมายของโปรแกรม 
4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม  
6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1) การวิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนา  
2) การออกแบบโปรแกรม  
3) การพัฒนาและน าโปรแกรมไปใช้ 
4) การประเมินผลการใช้โปรแกรม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีส่งอิทธิพลเพ่ือให้บุคคลอื่นสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
แนวทางใหม่ วิธีแก้ปัญหาใหม่ ซึ่งประกอบด้วย ความกล้าหาญ ความคิดสร้างสรรค์ ความปรารถนา
อย่างแรงกล้า และ การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
  1.1 ความกล้าหาญ (Courage) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง  
ความมั่นใจในตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน 
  1.2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม แรงจูงใจ และ
จินตนาการ  
  1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง การมุ่งม่ันในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมาย
ชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น 
  1.4 การสร้างและขับเคลื่อน (Building and Steering Team) หมายถึง คุณลักษณะ
และพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีแสดงออกถึง การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม 
การก าหนดบทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การจัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมที่ใช้ในการเสริมสร้างผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาให้เกิดคุณลักษณะและพฤติกรรมส่ง
อิทธิพลเพ่ือให้บุคคลอ่ืนสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ แนวทางใหม่ วิธีแก้ปัญหาใหม่ โดยใช้รูปแบบหรือ
วิธีการที่ประกอบด้วย การฝึกอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และการอภิปรายกลุ่ม  
  2.1 การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการพัฒนาที่ประกอบด้วยกิจกรรม 
การบรรยาย (Lecture) การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case Study) การอภิปรายกลุ่ม (Discussion) 
การระดมความคิดเห็น (Brain Storming) 
  2.2 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Learning) หมายถึง กิจกรรม 
การพัฒนาที่เกิดจากการปฏิบัติงานของผู้รับการพัฒนา โดยการน าความรู้ทางทฤษฎีสู่การปฏิบัติ 
  2.3 การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) หมายถึง การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมแลกเปลี่ยน ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์  
และสังเคราะห์ ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ 
ประกอบด้วยกิจกรรม การสอนงาน (Coaching) การให้ค าปรึกษา (Mentoring)  
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 3. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้ปฏิบัติหน้าที่
ผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 4. ครู หมายถึง ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานวิชาการของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership)  
   1.1 ความหมายภาวะผู้น า 
   1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (The Leadership of School Principal) 
  3. แนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม (Conceptualization of Innovation) 
  4. แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) 
   4.1 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   4.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  5. การพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development) 
  6. การฝึกอบรม (Training) 
  7. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 
  8. การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) 
  9. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development Program) 
  10. บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  11. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   11.1 งานวิจัยในประเทศ 
   11.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership)   
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น า 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึงการใช้อิทธิพล
ของบุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ตามท่ีก าหนดไว้ 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการ 
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด 
รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้
กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
   วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการมีอิทธิพล 
(Influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
(Objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change) 
   Stogdill (1974) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กิจกรรมที่มีอิทธิพลของ
บุคคลต่อผู้อ่ืนในการได้รับความร่วมมือให้ท างานหรือท ากิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจเพ่ือเป้าหมาย
ความส าเร็จของกลุ่ม  
   Bass and Avolio (1990) ได้ให้ความหมายของภาวะความเป็นผู้น าที่ได้มีผู้ศึกษาไว้  
ซึ่งสรุปออกมาในรูปแบบตามทัศนะต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน ดังนี้ 1) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของ
กระบวนการกลุ่ม 2) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของบุคลิกภาพและผลลัพธ์ของบุคลิกภาพ  
3) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของการมีศิลปะที่ท าให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติตาม 4) ภาวะความเป็นผู้น าใน
ทัศนะของการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม 5) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของการกระท าหรือพฤติกรรม 
การแสดงออก 6) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของทักษะในการจูงใจผู้อื่น 7) ภาวะความเป็นผู้น า 
ในทัศนะของความสัมพันธ์เชิงอ านาจ 8) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของบทบาทท่ีแตกต่างกัน  
9) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 10) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของ 
การริเริ่มโครงการใหม่ การมีความคิดสร้างสรรค์ และ 11) ภาวะความเป็นผู้น าในทัศนะของการใช้ 
เป็นเครื่องมือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
   Yukl (1989) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการมีอิทธิพล
ต่อการด าเนินงานของกลุ่มและวัฒนธรรมองค์กรอันเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในเป้าหมาย การจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมการท างานที่เป็นไปตามเป้าหมายของกลุ่มและองค์กรที่ได้วางไว้  
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   Hersey and Blanchard (1993) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าคือกระบวนการที่
กระตุ้นให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลกระท ากิจกรรมการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและพยายามให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในสถานการณ์ที่ก าหนด  
   Koontz and Weihrich (2009) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะหรือ
กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อบุคคลที่ท าให้พวกเขาพยายามที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
อย่างตั้งใจและกระตือรือร้น  
   Northouse (2010) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการส่งอิทธิพล ปรากฏขึ้นในกลุ่มและเกี่ยวข้องกับการมีเป้าหมายร่วมกัน เป็นปรากฏการณ์ที่
ซับซ้อนที่เกี่ยวข้องกับผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์  
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการส่งอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม 
เพ่ือก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย 
 2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  ที่ผ่านมามีการพัฒนานิยามของภาวะผู้น าที่แตกต่างกันมากมาย บางนิยามมองว่า 
ภาวะผู้น าเน้นที่กระบวนการกลุ่ม (Focus of Group Processes) โดยมีผู้น าเป็นศูนย์กลางของ
กิจกรรมและกลุ่ม (Bass, 1985) มีการนิยามภาวะผู้น าในมุมมองด้านบุคลิกภาพ (Personality 
Perspective) ที่มองในเรื่องคุณลักษณะของบุคคลในการจูงใจให้คนอ่ืนปฏิบัติงานให้ส าเร็จ การนิยาม
ภาวะผู้น าในมุมมองด้านการกระท าหรือพฤติกรรม (Act or Behavior) (Hughes, Ginnett and 
Curphy, 2009) บางนิยามมองในส่วนความสัมพันธ์ของอ านาจ (Power Relationship) ระหว่างผู้น า
และผู้ตาม การนิยามในมุมมองกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Transformational Process) และนิยาม
ในมุมมองด้านทักษะ (Skill Perspective) (Northouse, 2010) 
  วิธีการศึกษาเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 
   การศึกษาเชิงคุณลักษณะเป็นรากฐานของทฤษฎีภาวะผู้น า โดยเชื่อว่าคนที่เกิดมา
พร้อมคุณลักษณะพิเศษจะท าให้พวกเขาเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ มีความเชื่อว่าผู้น ามีความแตกต่างใน
คุณลักษณะจากผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า จากการศึกษาวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าตามคุณลักษณะประกอบด้วย ความ
ฉลาด (Intelligence) ความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) ความมุ่งมั่น (Determination) 
ความซื่อสัตย์ (Integrity) และความสามารถทางสังคม (Sociability) และยังพบความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าและคุณลักษณะที่เรียกว่า รูปแบบบุคลิกภาพ 5 ปัจจัย (Five-factors personality 
model) ทีป่ระกอบด้วย บุคลิกภาพความมุ่งม่ัน (Extraversion) ความซื่อตรงยุติธรรม 
(Conscientiousness) ความใจกว้าง (Openness) ความอ่อนโยนน่าคบ (Agreeableness) และ
ความมั่นคงในอารมณ์ (Neuroticism) (Goldberg, 1990) และบางงานวิจัยยังรวมถึงเรื่องความฉลาด
ทางอารมณ์ (Emotional intelligence)  
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   สรุปได้ว่า จุดเด่นของวิธีการศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะมีความชัดเจนในเรื่อง
ผู้น าที่มองว่าผู้น าเป็นคนพิเศษ มีการศึกษามายาวนาน มีผลวิจัยรองรับและสามารถน าไปเทียบเคียง
เพ่ือระบุความเป็นผู้น าและหาวิธีปรับปรุงประสิทธิภาพภาวะผู้น า และวิธีการศึกษาเชิงคุณลักษณะได้
ให้ความเข้าใจเชิงลึกขององค์ประกอบของผู้น าในกระบวนการภาวะผู้น า และได้ให้ข้อเปรียบเทียบ
บางอย่างแต่ละบุคคลในการประเมินคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า 
   ในส่วนด้อยของการศึกษาเชิงคุณลักษณะ มีความผิดพลาดในการก าหนดนิยามของ
คุณลักษณะภาวะผู้น า ความผิดพลาดในการวิเคราะห์สถานการณ์ที่ส่งผลกระทบและวิธีการนี้ไม่
เพียงพอในการเชื่อมโยงคุณลักษณะของผู้น ากับผลลัพธ์ด้านอื่น เช่น ประสิทธิภาพของกลุ่มและทีม 
และไม่สามารถใช้ประโยชน์จากวิธีการนี้เป็นส่วนในการฝึกอบรมและพัฒนาภาวะผู้น า เพราะเป็น 
คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่เสถียรมั่นคง ไม่ยืดหยุ่น ไม่ค่อยเกิดการเปลี่ยนแปลง 
  วิธีการศึกษาเชิงทักษะ (Skills approach) 
   Katz (1955) อธิบายไว้ว่า วิธีการศึกษาเชิงทักษะมองผู้น าเป็นศูนย์กลางโดยมุ่งสนใจ
ในเรื่องสมรรถนะของผู้น า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพขึ้นกับทักษะพ้ืนฐาน 3 ประการคือ เทคนิค 
มนุษยสัมพันธ์และแนวคิด โดยความส าคัญของแต่ละทักษะขึ้นกับระดับการจัดการ ในการจัดการ
ระดับล่างสุดทักษะด้านเทคนิคและมนุษยสัมพันธ์จะส าคัญที่สุด การจัดการระดับกลางจะให้
ความส าคัญเท่ากันท้ังสามทักษะ ระดับการจัดการบนสุดทักษะด้านแนวคิดและมนุษยสัมพันธ์จะ
ส าคัญที่สุด  
   ในปี 1990 ได้มีการพัฒนารูปแบบทักษะ (Skill model) โดยมีองค์ประกอบของการ
เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 5 องค์ประกอบคือ 1) สมรรถนะ 2) คุณลักษณะส่วนบุคคล 3) ภาวะผู้น า  
4) ประสบการณ์ในอาชีพ และ 5) อิทธิพลของสิ่งแวดล้อม สมรรถนะของผู้น าที่เป็นหัวใจของรูปแบบ
นี้คือ ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะทางสังคมและทักษะความรู้ ซึ่งทักษะเหล่านี้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้น า รวมถึงความสามารถด้านองค์ความรู้ทั่วไป การตกผลึกองค์ความรู้ 
แรงจูงใจและบุคลิกภาพ ประสบการณ์ในอาชีพ และสิ่งแวดล้อมยังส่งผลต่อสมรรถนะผู้น า 
(Mumford and others, 2000) 
   สรุปได้ว่า กรอบแนวคิดภาวะผู้น าตามมุมมองด้านทักษะมีข้อเด่นหลายประการ  
ล าดับแรกเป็นรูปแบบที่ให้ความส าคัญกับความสามารถของผู้น าและเกิดการเรียนรู้ทักษะต่าง ๆ  
ที่เกิดประสิทธิภาพ การศึกษาด้านทักษะเกิดคุณค่ากับทุกคนและสามารถเรียนรู้และปรับปรุงได้  
และได้ให้แผนที่ที่ซับซ้อนเพ่ือให้การด าเนินการให้เกิดภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพเพ่ือการบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ บนพื้นฐานของรูปแบบนี้นักวิจัยสามารถวางแผนเพื่อศึกษากระบวนการภาวะผู้น าที่
ซับซ้อน สุดท้ายการศึกษาด้านทักษะได้ให้โครงสร้างส าหรับการศึกษาภาวะผู้น าและโปรแกรมพัฒนา
ในเรื่องการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ การยุติความขัดแย้ง การฟัง และการท างานเป็นทีม 
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   ส่วนจุดด้อยของการศึกษาเชิงทักษะกล่าวคือ รูปแบบทักษะยังมีจุดอ่อนในเรื่องการ
ท านายผลทีไ่ม่สามารถอธิบายได้ว่าสมรรถนะของบุคคลน าสู่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้อย่างไร 
รูปแบบทักษะไม่ได้ยืนยันจากวิธีการศึกษาคุณลักษณะ แต่กระนั้นคุณลักษณะของแต่ละบุคคลเช่น 
ความสามารถด้านการเรียนรู้ แรงจูงใจและบุคลิกภาพเป็นบทบาทใหญ่ในรูปแบบ 
  วิธีการศึกษาเชิงรูปแบบ (Style approach) 
   การศึกษาเชิงรูปแบบแตกต่างจากการศึกษาเชิงคุณลักษณะและทักษะ 
เพราะการศึกษาเชิงรูปแบบมุ่งศึกษาในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติมากกว่าสิ่งที่ผู้น าเป็น ผู้น าควรมีพฤติกรรม
พ้ืนฐาน 2 อย่างคือ พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมด้านความสัมพันธ์ ผู้น าจะรวม
พฤติกรรมสองอย่างนี้ให้ส่งอิทธิพลต่อผู้อื่นได้อย่างไรถือว่าเป็นจุดเน้นของการศึกษาเชิงรูปแบบ 
ผลการศึกษาเชิงรูปแบบได้เริ่มจากงานวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มหาวิทยาลัยมิชิแกน  
และงานของ Blake and Mouton 
   นักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอได้พัฒนาค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เรียกว่า 
Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) ที่ระบุโครงสร้างเริ่มต้นและการพิจารณา
ก าหนดแกนพฤติกรรมภาวะผู้น า ซึ่งให้ผลคล้ายกันกับของมหาวิทยาลัยมิชิแกนที่เรียกว่าพฤติกรรม
ผู้น าที่มุ่งเน้นในการผลิต (Productivity orientation) และที่มุ่งเน้นพนักงาน (Employee 
orientation) จากผลการศึกษานี้มีงานวิจัยเพ่ือที่จะหาแนวทางส าหรับผู้น าในการผสานพฤติกรรมใน
งานกับพฤติกรรมความสัมพันธ์ เป้าหมายก็เพ่ือค้นหากลุ่มของพฤติกรรมภาวะผู้น าที่สามารถอธิบาย
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าในทุกสถานการณ์ 
   Blake and Mouton ได้พัฒนารูปแบบส าหรับการฝึกอบรมผู้จัดการ ซึ่งได้อธิบาย
ผ่านตารางพฤติกรรมภาวะผู้น าที่เน้นในเรื่องผลลัพธ์และเรื่องคน ผู้น าได้ผสานผลความสอดคล้องใน
รูปแบบภาวะผู้น า 5 รูปแบบคือ 1) อ านาจ-การปฏิบัติตาม (Authority-compliance) (9, 1) 
2) การจัดการแบบลูกทุ่ง (Country-club management) (1,9) 3) การจัดการแบบอนาถา 
(Impoverished management) (1, 1) 4) การจัดการแบบกลางถนน (Middle of the road 
management) (5, 5) และ 5) การจัดการทีม (Team management) (9, 9)  
   สรุปได้ว่า การศึกษาเชิงรูปแบบมีจุดเด่นคือ มีงานวิจัยที่กว้างขวางกว่างานวิจัยเชิง
คุณลักษณะและน่าเชื่อถือ วิธีการศึกษาเชิงรูปแบบเป็นสิ่งมีคุณค่าเพราะให้ความส าคัญกับพฤติกรรม
ในสองมิติหลักคือ เรื่องงานและความสัมพันธ์ ให้ประโยชน์ด้านแนวความคิดความเข้าใจในพฤติกรรม
ภาวะผู้น าของตนเอง ในส่วนเชิงลบนักวิจัยไม่สามารถรวมพฤติกรรมของผู้น าเข้ากับผลลัพธ์เช่น ขวัญ
ก าลังใจ ความพึงพอใจในงานและความสามารถในการผลิต ไม่สามารถระบุชุดพฤติกรรมภาวะผู้น าที่
เป็นสากลที่ส่งผลต่อเนื่องต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น า และการศึกษาเชิงรูปแบบล้มเหลวในการ
สนับสนุนความคิดที่ว่ารูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นรูปแบบระดับสูง 
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  วิธีการศึกษาเชิงสถานการณ์ (Situation Approach) 
   ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์กล่าวถึงวิธีการที่ผู้น าสามารถจัดองค์กรที่แตกต่างได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพตามสถานการณ์เฉพาะ ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ 
(Blanchard, Zigarim and Zigarim, 2000) คือ 1) S1 : สั่งการสูง-สนับสนุนต่ า (Directing)  
2) S2 : สั่งการสูง-สนับสนุนสูง (Coaching) 3) S3 : สั่งการต่ า–สนับสนุนสูง (Supporting) และ  
4) S4 : สั่งการต่ า-สนับสนุนต่ า (Delegating) รูปแบบภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation 
Leadership II : SLII) ได้อธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกันของระดับ
การพัฒนา เริ่มจาก D1 : สมรรถนะต่ าและข้อผูกพันสูง D2 : สมรรถนะกลางและข้อผูกพันต่ า 
D3 : สมรรถนะกลางแต่ขาดข้อผูกพัน D4 : สมรรถนะสูงและข้อผูกพันสูง ประสิทธิภาพของภาวะผู้น า
จะเกิดเมื่อผู้น าสามารถวินิจฉัยระดับการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ของงาน และ
จากนั้นก าหนดรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น 
   สรุปได้ว่าการศึกษาเชิงสถานการณ์มีจุดแข็งส าคัญ 4 อย่างคือ 1) เป็นมาตรฐาน
ส าหรับฝึกอบรมผู้น า 2) เป็นวิธีการเชิงปฏิบัติที่สามารถท าความเข้าใจและประยุกต์ใช้ได้ง่าย  
3) มีข้อก าหนดชัดเจนส าหรับวิธีการที่ผู้น าควรปฏิบัติ และ 4) สามารถประยุกต์รูปแบบได้ในแต่ละ
สถานการณ์ 
   ข้อด้อยของการศึกษาเชิงสถานการณ์กล่าวคือ วิธีการศึกษานี้ไม่มีงานวิจัยที่ชัดเจนที่
จะแสดงถึงความสมเหตุสมผลและทฤษฎีที่สนับสนุนนี้ ส่งผลให้เกิดความคลุมเครือในแนวคิดของ
วิธีการในบางแง่มุมของภาวะผู้น า ไม่ชัดเจนในการอธิบายถึงวิธีการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเปลี่ยนแปลง
จากระดับข้อผูกพันและการพัฒนาต่ าสู่ระดับท่ีสูงขึ้น และรูปแบบนี้ไม่ได้ให้แนวทางส าหรับวิธีการที่
ผู้น าสามารถใช้วิธีการนี้ในการจัดการกลุ่มตรงข้ามในบริบทหนึ่งๆ 
 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (The Leadership of School Principal) 
 
 1. ความส าคัญของภาวะผู้น าต่อสถานศึกษา 
  สมยศ มีแจ้ง (2552) และ Ivancenich and others (2008) อธิบายว่า ต้องมุ่งเน้น 
การปรับพฤติกรรมภาวะผู้น าให้เอื้อต่อการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของสมาชิก ภาวะผู้น าจึงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงานและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา  
  วิโรจน ์สารรัตนะ (2556) อธิบายว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องน าสถานศึกษาของ
ตนเองเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 และรับผิดชอบต่อผลการจัดการศึกษาในสถานศึกษาของตนเองในด้าน 
ต่าง ๆ เช่น การปรับปรุงผลลัพธ์ของนักเรียน ริเริ่มการจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการใช้ 
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เทคโนโลยี พัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมนแห่งการเรียนรู้ การสร้างเครือข่ายเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ และ
การพัฒนาคนอ่ืนให้เป็นผู้น า และได้อธิบายถึงโมเดลภาวะผู้น าทางการศึกษาที่ประกอบด้วย 
   1. ความสัมพันธ์ (Relationship) ที่เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานความไว้วางใจซึ่งกันและกันที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดข้ึน 
ในองค์กร เช่นการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร กระตุ้นให้แสดงบทบาทใหม่และสร้างโอกาสในการ
พัฒนาวิชาชีพ 
   2. พ้ืนที่การปฏิบัติ (Area of practice) ที่ประกอบด้วย  
   3. วัฒนธรรม (Culture) ที่ผู้บริหารควรมีบทบาทในการสนับสนุนให้มีการสร้างสรรค์
วัฒนธรรมในทางบวก และสร้างวัฒนธรรมโรงเรียนโดยรวมให้เอ้ือต่อการเรียนการสอน  
   4. ศาสตร์การสอน (Pedagogy) ผู้บริหารควรสร้างต้นแบบการปฏิบัติการเรียน 
การสอนที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้เรียน แสดงบทบาทในการเป็นผู้น าด้านวิชาการ ด้านการวางแผน
และพัฒนา 
   5. ด้านระบบ (System) ผู้บริหารควรสร้างสรรค์ระบบและเงื่อนไขการท างานที่จะ
ช่วยให้บุคลากรสามารถท างานและผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   6. ความเป็นหุ้นส่วนและเครือข่าย (Partnership and Networks) เพ่ือสนับสนุน
การเรียนรู้ของผู้เรียนให้เกิดประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 
   7. การน าการเปลี่ยนแปลง (Leading Change) ผู้บริหารต้องมีทักษะและ
ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องใช้ข้อมูลสารสนเทศในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์และการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ ตระหนักถึงศักยภาพของสถานศึกษา 
ต่อการเปลี่ยนแปลง  
   8. การแก้ปัญหา (Problem Solving) ผู้บริหารต้องน ายุทธศาสตร์การมีส่วนร่วม
และเหตุการณ์มาใช้เป็นฐานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กร มีการแก้ปัญหาโดยใช้นวัตกรรมใหม่
โดยค านึงถึงการบรรลุผลในวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของโรงเรียนเป็นหลัก 
   9. ด้านคุณภาพของผู้น าที่มีประสิทธิผลที่สนับสนุนต่อการพัฒนาการสอนและ
ผลลัพธ์การเรียนรู้ในโรงเรียนคือ ผู้น าต้องน าโดยยึดหลักคุณธรรมในการบริหาร มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง เป็นผู้เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้งต้องเป็นผู้น าและผู้สนับสนุน 
  กนกอร สมปราชญ์ (2559) อธิบายว่า จากการประเมินผลทางการศึกษาจากสถาบัน
วิชาการหลายสถาบันพบว่า มีความจ าเป็นที่ประเทศไทยต้องเร่งปฏิรูปการศึกษา เนื่องจากคุณภาพยัง
ไม่เป็นที่น่าพอใจ ในวันนี้ประเทศไทยต้องค้นหาแนวคิดใหม่ในการลงทุนและพัฒนาคุณภาพการศึกษา
อย่างเร่งด่วน ภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารยุคใหม่ต้องเผชิญกับปัญหาที่



 

 

  20 

หลากหลายจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าที่เหมาะสมในการน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายของ
องค์กร ดังนั้นการแสวงหารูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล สอดคล้องกับความต้องการในการปฏิรูป
การศึกษาจึงเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญอีกประการหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าของผู้บริหารที่จะ
น าพาองค์กรร่วมพลังปฏิบัติงานเพื่อบรรลุสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกันได้ ผู้บริหารในอนาคตต้องมี
คุณสมบัติเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในคุณภาพการศึกษาและบริหารจัดการสถานศึกษาเพ่ือให้เกิด
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ สร้างบรรยากาศในเชิงบวก ผู้ปกครอง
และชุมชนมีส่วนร่วม 
  Sammons and others (1995) อธิบายว่า โรงเรียนที่จะประสบผลส าเร็จอยู่ภายใต้
การน าและการบริหารจัดการของผู้น าที่มีประสิทธิผล หากผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลจะท า
ให้ครูและนักเรียนถูกกระตุ้น จูงใจ โดยการส่งเสริม สื่อสารจากผู้บริหารให้ทุกคนเข้าใจและรู้วิธีการ
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย โดยทั่วไปนักการศึกษาเชื่อว่าผู้บริหารและผู้น าที่โดดเด่นมีภารกิจหลักส าคัญ 
บทบาท ความรับผิดชอบในด้านการยกระดับคุณภาพผู้เรียน  
  Peterson and Hicks (1996) อธิบายว่าผู้น าต้องเปลี่ยนองค์กรให้เป็นชุมชน  
ส่งเสริมให้สมาชิกมีความเป็นผู้น าด้วยการมีเป้าหมายร่วมกัน ไว้วางใจกัน มีอิสระในการท างาน  
เชื่อในความสามารถของแต่ละคน โรงเรียนในฐานะที่เป็นชุมชนจะใช้อิทธิพลที่เกิดจากการมีค่านิยม
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในเชิงวิชาชีพ (Professional 
Relationship) มีความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการ (Collegiality Culture) และยึดหลักพ่ึงพาอาศัย
ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน  
  Senge (2000) อธิบายไว้ว่า การพัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้นั้น
จ าเป็นต้องปรับภายในโรงเรียนในประเด็น การจัดการเรียนการสอนที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญต้องยอมรับ
ถึงความหลากหลายของผู้เรียน สร้างความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลง ทุกองค์ประกอบจะเชื่อมโยง
และส่งผลกระทบต่อกันตลอดเวลา มีการร่วมกันเรียนรู้เพื่อแสวงหาค้นคว้าทดลองหาทฤษฎีใหม่ ๆ 
ที่น ามาใช้ทางการศึกษาที่เหมาะสม และการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางชุมชน  
  Sergiovanni (2001) อธิบายว่า ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
ผู้น าจะสามารถจูงใจ ตัดสินใจ วางแผน ก าหนดนโยบาย กระตุ้น ชี้น าให้สมาชิกร่วมกันปฏิบัติงาน 
เต็มความสามารถ จนผลักดันให้สถานศึกษาด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  The Wallace Foundation (2012) อธิบายว่า ในการบริหารสถานศึกษานั้น ผู้บริหาร
ซึ่งถือว่าเป็นผู้น าองค์กรจ าเป็นต้องแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าและต้องมีแนวทางในการน า 
ที่มีประสิทธิผล เช่น การสร้างวิสัยทัศน์สู่ความส าเร็จ การสร้างบรรยากาศที่อบอุ่นเพ่ือการศึกษา 
การปลูกฝังภาวะผู้น าให้กับบุคคลอื่น การมุ่งการปรับปรุงการเรียนการสอน และการบริหารจัดการคน 
ข้อมูลและกระบวนการ 



 

 

  21 

  สรุปได้ว่า ในการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยเฉพาะการจัดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 
ซึ่งสถานศึกษาต้องพัฒนาผู้เรียนทั้งในด้านสาระวิชาหลักและทักษะที่ส าคัญและจ าเป็น จึงเป็นภาระท่ี
ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องรับผิดชอบจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องรู้เท่าทัน 
การเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง คิดหายุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
การท างาน ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงานในองค์กรและนอกองค์กร ให้ความสนใจต่อ
วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งผลลัพธ์ ใส่ใจในเรื่องศาสตร์การสอนที่เหมาะสม ส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยี
และนวัตกรรมมาใช้เพื่อพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาให้สูงขึ้น 
 2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า (Leadership Practice) 
  ส าหรับการปฏิบัติการภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารโรงเรียน 
ซ่ึง Kouzes and Posner (2006) ได้เสนอไว้ว่ามี 5 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 
   1. เป็นแบบอย่างที่ดี (Model the way) ผู้น ามีความเชื่อ ค่านิยมแห่งตนชัดเจน 
และสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร แสดงให้เห็นจุดยืนและแสดงออกโดยการกระท าเช่นนั้น 
(What do you stand for?) 
   2. สร้างแรงบันดาลใจไปสู่วิสัยทัศน์ (Inspire a shared vision) ผู้น าสื่อสารให้เห็น
วิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นสิ่งที่เป็นไปได้ มีการน าเอาความคิด ความเชื่อ ความคาดหวัง รวมทั้งวิสัยทัศน์
ของแต่ละคนมาหลอมรวมกัน 
   3. สร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการที่ท้าทาย (Challenge the process) ผู้น ามอง
หาโอกาสเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรม กล้าเสี่ยง ปรับปรุงการท างานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพ  
มีการเรียนรู้เพื่อน าการเปลี่ยนแปลงสู่อนาคต 
   4. เสริมพลังแก่กันและกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย เป็นการสร้างความร่วมมือทั้งในและ
นอกองค์กร สร้างความเชื่อมั่นศรัทธา ไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีการกระจายความเป็นผู้น าและมุ่งสู่ 
การบรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   5. กระตุ้นและเสริมพลังใจ เป็นการเสริมสร้างให้เกิดพลังเพ่ือไปสู่ความเป็นเลิศของ
สมาชิก ทุกคนเป็นส่วนส าคัญของความส าเร็จ ให้คุณค่ากับทุกๆ คน  
  DoDEA (2014) ได้น าเสนอเครื่องมือการประเมินเรื่อง Instructional Leadership: 
Self-Assessment and Reflection Continuum เป็นเครื่องมือประเมินความเป็นผู้น าทาง
การศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 การก าหนดตัวชี้วัดด้านสมรรถนะและความเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิผลในศตวรรษท่ี 21 มีบทบาท 4 ด้านหลัก ดังนี้ 
   1. ผู้น าโรงเรียนในศตวรรษท่ี 21 ก าหนดให้มีการก ากับดูแล ด้านการบูรณาการ 
การเรียนการสอนต่อการประยุกต์นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ และการประเมินผลได้แก่ การให้ค าแนะน า 
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แนวคิดใหม่ ๆ ส าหรับครูผู้สอนเกี่ยวกับการใช้ห้องเรียนที่มีประสิทธิผล การสนับสนุนให้การเรียน 
การสอนที่สอดคล้องกับปัจจัยภายในและภายนอกโรงเรียน 
   2. มีการน ารูปแบบทางดิจิตอลมาสนับสนุนการเรียนการสอนของครูเพ่ือการเรียนรู้
ของผู้เรียน ได้แก่ น าไปใช้ในห้องเรียน ส่งเสริมให้ครู นักเรียนใช้เครื่องมือทางดิจิตอลอย่างมี
ประสิทธิผล และใช้อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการประเมินความพร้อมของโรงเรียนที่จะน าทักษะทาง
ดิจิตอลมาใช้ 
   3. ให้โอกาสแก่ครูได้พิจารณาไตร่ตรอง ก าหนดจุดมุ่งหมาย และการร่วมมือกัน
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างมืออาชีพในสภาพแวดล้อมที่มีความเสี่ยง แล้วสามารถน ามาเป็นโอกาส 
ได้แก่ ให้ครูก าหนดยุทธศาสตร์การวิจัยด้านหลักสูตร ด้านการเรียนการสอน และด้านการประเมินผล 
และให้น าผลการวิจัยมาใช้ประโยชน์ รวมทั้งเปิดโอกาสให้ครูได้เรียนรู้อย่างมืออาชีพได้อย่างแท้จริง 
   4. ต้องจัดสภาพแวดล้อมบนพ้ืนฐานยึดการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 
การส่งเสริมปฏิสัมพันธ์และความรู้สึกที่ดีต่อชุมชน ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมของโรงเรียน 
เพ่ือสนับสนุนการสอน และการเรียนรู้ด้านทักษะในศตวรรษท่ี 21 ก าหนดให้จัดสภาพแวดล้อม  
เพ่ือการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและความน่าเชื่อถือยืดหยุ่นภายในโรงเรียนและชุมชน นอกจากนี้ 
ควรเพิ่มโอกาสการเรียนรู้ด้านโลกมากขึ้น และออกแบบทางสิ่งแวดล้อมท่ีเพ่ิมโอกาสการพัฒนาทักษะ
การคิด ทักษะชีวิต และทักษะทางอาชีพและเตรียมผู้เรียนส าหรับการท างานในอนาคต  
  สรุปได้ว่า การปฏิบัติภาวะผู้น าที่จ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาที่ควรปฏิบัติได้แก่ 
การเป็นแบบอย่างที่ดีขององค์กร มีการสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกเพ่ือบรรลุซึ่งวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้
ร่วมกัน สร้างกระบวนการที่ท้าทายเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิดนวัตกรรม สร้างความเชื่อม่ัน
และศรัทธา การกระจายภาวะผู้น าสู่ทีมงาน และมีการกระตุ้นเสริมก าลังใจให้ทุกคนในองค์กรมุ่งสู่
ความส าเร็จที่ตั้งไว้ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม (Conceptualization of Innovation) 
 
 ปัจจุบันและอนาคตกระแสแห่งความคิดที่เก่ียวข้องกับนวัตกรรม (Innovation) ได้เข้ามา 
มีอิทธิพลและมีบทบาทอย่างมากต่อมนุษย์และสังคม หลายแนวคิดท่ีเกี่ยวกับนวัตกรรม เชื่อว่า
นวัตกรรมเป็นปรากฏการณ์ทางความคิดที่มุ่งหมายสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือการขับเคลื่อนทาง
เศรษฐกิจ หรือถือเป็นกลยุทธ์ขององค์กรที่ต้องการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยการผลิต
สินคา้ใหม ่ๆ เพ่ือสร้างความสนใจจากลูกค้า หากแต่บทนิยามความเป็นนวัตกรรมมิใช่เพียง 
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เท่านั้น นวัตกรรมมีความหมายที่กว้างยิ่งกว่านั้น ดังนั้นจึงมีนักคิด นักวิชาการ
ในศาสตร์ต่าง ๆ น าหลักการสร้างและพัฒนานวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ในศาสตร์ของตน ท าให้
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นักวิชาการท้ังหลายเหล่านั้นได้ให้บทนิยามความเป็นนวัตกรรม ประเภทปัจจัยที่ท าให้เกิดนวัตกรรม 
รวมไปถึงการน าหลักการนวัตกรรมไปใช้แตกต่างกันออกไปตามแต่ละแขนงวิชา  
 องค์กรที่อยู่ในสภาพแวดล้อมปัจจุบันต้องพบกับการแข่งขันที่มีความรุนแรง ความต้องการ
ของผู้ใช้บริการที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมทั้งการไหลเวียนของสารสนเทศและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เพ่ิมข้ึน ท าให้มีความสนใจนวัตกรรมในฐานะองค์ประกอบส าคัญในการสร้างความสามารถใน
การแข่งขันขององค์กร (Read, 2000) การจะศึกษาผู้น าเชิงนวัตกรรมในองค์กร จ าเป็นที่จะต้องเข้าใจ
ถึงแนวคิดส าคัญในเรื่องของนวัตกรรมด้วย เพราะเนื่องจากนวัตกรรมเป็นสิ่งใหม่ที่มีนักคิด นักวิชาการ
ได้สร้างแนวคิดไว้หลากหลาย จึงต้องท าความเข้าใจในทุกแนวคิด เพ่ือที่จะเข้าใจและสามารถ
วิเคราะห์ได้ว่าองค์กรทั้งหลายเล็งเห็นว่าแนวคิดใดที่สมควรจะเลือกเป็นแบบอย่างในการพัฒนา
นวัตกรรมในองค์กร นอกจากนี้ในเรื่องของบริบทขององค์กร ย่อมเป็นสิ่งที่ต้องน ามาพิจารณาควบคู่
กันเพราะการพัฒนากลยุทธ์บนพื้นฐานของการน าแนวคิดในเรื่องนวัตกรรมมาใช้ จ าเป็นต้องเข้าใจใน
สภาวการณ์ขององค์กร อันได้แก่ วัฒนธรรมขององค์กรที่เป็นอยู่ สมรรถนะทั้งหลักและรองที่องค์กร
เป็นอยู่หรืออยากให้เป็น รวมทั้งกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีในองค์กรเพราะการพัฒนา
นวัตกรรมให้มีในองค์กรได้นั้น จะต้องมาจากการพัฒนานวัตกรรมให้เกิดกับบุคลากรเสียก่อนจึงจะ
สามารถพัฒนาให้ยั่งยืนได้ในองค์กรต่อไป ดังนั้น จึงต้องท าการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษาวิจัย
ที่เก่ียวข้องกับเนื้อหานวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 
  1. ความหมายของนวัตกรรม 
   ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของนวัตกรรม ดังนี้ 
    ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2547) ให้ความหมายนวัตกรรมไว้ว่า นวัตกรรม 
คือ การผลิต การเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพ่ือให้เกิดผลดีทาง
เศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการก าเนิดผลิตภัณฑ์ การบริการ กระบวนการผลิตใหม่ การปรับปรุง
เทคโนโลยี การแพร่กระจายเทคโนโลยี และการใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์และเกิดผลพวงทาง
เศรษฐกิจและสังคม นอกจากนี้ ในเชิงเศรษฐศาสตร์ถือได้ว่า นวัตกรรมเป็นการน าแนวความคิดใหม่
หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
    กองทุนพัฒนานวัตกรรม (2547) ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า 
เป็นความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะและประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือ
การจัดการมาพัฒนาเพ่ือให้เกิดผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของตลาด 
    เสน่ห์ จุ้ยโต (2548) ให้ความหมายว่านวัตกรรม หมายถึง ความคิดใหม่ วิธีใหม่ 
การประดิษฐ์สิ่งใหม่ ซึ่งรวมแล้วจัดได้ว่าเป็นความแปลกใหม่ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนที่เป็นสิ่งใหม่
และองค์กรยอมรับเอาไปใช้ 
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    Rogers and Shoemaker (1971) ได้ให้ความหมายว่า นวัตกรรมเป็นความรู้ 
วิธีปฏิบัติหรือวัตถุท่ีปัจเจกบุคคลรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับตนเอง ถึงแม้ว่าสิ่งดังกล่าวได้รับการ
น าไปใช้หรือปฏิบัติจนผ่านช่วงเวลาหนึ่งไปแล้ว แต่ถ้ายังคงมีความรู้สึกว่าใหม่ในบุคคลใดแล้ว ก็ยังคง
เรียกว่านวัตกรรม 
    Rogers (1983) ได้ให้ความหมายของค าว่า นวัตกรรม (Innovation) ว่า 
นวัตกรรม คือ ความคิด การกระท า หรือวัตถุใหม่ๆ ซึ่งถูกรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ ๆ ด้วยตัวบุคคลแต่ละคน
หรือหน่วยอื่น ๆ ของการยอมรับในสังคม (Innovation is a new idea, practice or object, that 
is perceived as new by the individual or other unit of adoption)  
    Drucker (1985) ได้ให้ความหมายว่า นวัตกรรมในมุมมองที่เก่ียวของกับ
ผู้ประกอบการ ว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือที่ส าคัญส าหรับผู้ประกอบการในการแสวงหาผลประโยชน์
และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพ่ือสร้างธุรกิจและบริการที่แตกต่างจากของคู่แข่ง นวัตกรรม
เป็นความสามารถที่ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู้ และการน าไป
ปฏิบัติได้จริง 
    Porter (1990) ให้ความหมายว่า นวัตกรรมคือสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมีศักยภาพ
ในการแข่งขัน และมองนวัตกรรมในความหมายที่กว้าง โดยรวมเอาเทคโนโลยีใหม่และแนวทางในการ
ท าสิ่งต่างๆ เข้าไว้ด้วยกัน 
    สรุปได้ว่า นวัตกรรม หมายถึง แนวคิด วิธีการหรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่เกิดจาก
กระบวนการเปลี่ยนแปลงความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยี เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ 
และความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร  
  2. ความส าคัญของนวัตกรรม 
   Shoonhoven and others (1990) อธิบายว่านวัตกรรมท าให้เกิดการแนะน าสินค้า
และเทคโนโลยีใหม่ และท าให้องค์กรสามารถสร้างความแตกต่าง ปรับตัวและน าเสนอองค์กรใน
รูปแบบใหม่ 
   Johnson and others (1997) อธิบายว่า นวัตกรรมท าให้เกิดข้อได้เปรียบ  
ท าให้องค์กรอยู่รอดในสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 
   Tushman and O’reilly III (1997) อธิบายว่า ความส าเร็จในระยะยาวขององค์กร
จ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายด้านนวัตกรรมในระดับองค์กรเพ่ือสร้างความสามารถท่ีน าไปสู่ 
การสร้างสรรค์นวัตกรรม 
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   Eisenhardt and Brown (1999) อธิบายว่า นวัตกรรมถูกใช้เพื่อสนองตอบ 
ความต้องการของลูกค้า การสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งและท าให้องค์กรสามารถอยู่รอด 
และสร้างการเติบโตอย่างยั่งยืน 
   สรุปได้ว่า นวัตกรรมจะก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร 
ท าให้องค์กรสามารถปรับตัวอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดการสร้าง
ความแตกต่างขององค์กรและเกิดการเติบโตอย่างยั่งยืน 
  3. ลักษณะของนวัตกรรม 
   บุญเกื้อ ควรหาเวช (2543) ได้อธิบายถึงลักษณะของนวัตกรรมสามารถแบ่งลักษณะ
ของนวัตกรรมออกเป็น 3 ระยะ คือ 
    ระยะที่ 1 มีการประดิษฐ์คิดค้น (Innovation) หรือเป็นการปรุงแต่งของเก่า 
ให้เหมาะสมกับกาลสมัย 
    ระยะที่ 2 พัฒนาการ (Development) มีการทดลองในแหล่งทดลองจัดท า 
อยู่ในลักษณะของโครงการทดลองปฏิบัติก่อน (Pilot Project) 
    ระยะที่ 3 การน าเอาไปปฏิบัติในสถานการณ์ท่ัวไป ซึ่งจัดว่าเป็นนวัตกรรมข้ัน
สมบูรณ์ 
   เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ได้ท าการศึกษาแล้วพบว่า นวัตกรรมมีลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่  
1) เป็นเรื่องของโอกาสและความน่าจะเป็น 2) มีความสลับซับซ้อน 3) ใช้เวลาบ่มเพาะ 4) มีพ้ืนฐาน
จากความปรารถนาสูงส่ง 5) มีทั้งยอมรับและต่อต้าน 
   นวัตกรรมจึงเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับการประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) 
และสามารถน าสิ่งใหม่ ๆ นั้นไปประยุกต์ให้ให้เกิดขึ้นกับตนเอง หน่วยงาน และองค์กรต่อไป 
โดย เสน่ห ์จุ้ยโต (2546) ยังได้เสนอสูตรของนวัตกรรมไว้ว่า 
 

Innovation = Invention + Application 
 
   จากสูตรจะเห็นได้ว่า การจะเกิดนวัตกรรม (Innovation) ได้นั้น จะต้องมีการ
ประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) ขึ้นมาก่อน หากแต่สิ่งที่คิดมาใหม่นั้นใช่ว่าจะเป็นนวัตกรรมได้เลย
หากแต่ต้องมีการประยุกต์ใช้สิ่งใหม่นั้น และการประยุกต์ใช้จะต้องสร้างประโยชน์ให้กับผู้ใช้ด้วยจึงจะ
สามารถเรียกสิ่งประดิษฐ์ใหม่นั้น ว่าเป็นนวัตกรรมได้ 
   ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2546) ได้ให้เกณฑ์การพิจารณาลักษณะใดเป็นนวัตกรรมไว้  
4 ประการ คือ 1) นวัตกรรมจะต้องเป็นสิ่งใหม่ทั้งหมด หรือบางส่วนอาจเป็นของเก่าใช้ไม่ได้ผลในอดีต 
แต่น ามาปรับปรุงใหม่ หรือเป็นของปัจจุบันที่เราน ามาปรับปรุงให้ดีขึ้น 2) มีการน าวิธีการจัดระบบมา
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ใช้ โดยพิจารณาองค์ประกอบทั้งส่วนข้อมูลที่น าเข้าไปในกระบวนการและผลลัพธ์โดยก าหนดขั้นตอน
การด าเนินการให้เหมาะสมก่อนที่จะท าการเปลี่ยนแปลง 3) มีการพิสูจน์ด้วยการวิจัยหรืออยู่ระหว่าง
การวิจัยว่า “สิ่งใหม่” นั้นจะช่วยแก้ปัญหาและการด าเนินงานบางอย่างได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
กว่าเดิม 4) ยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบันหาก “สิ่งใหม่” นั้นได้รับการเผยแพร่และ
ยอมรับจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบงานที่ด าเนินอยู่ในขณะนั้นไม่ถือว่าสิ่งใหม่นั้นเป็นนวัตกรรม 
แต่จะเปลี่ยนสภาพเป็นเทคโนโลยีอย่างเต็มที่ 
   Rogers (1983) อธิบายว่า การพิจารณาว่าสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นนวัตกรรมนั้นขึ้นอยู่กับ
การรับรู้ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับเขา ดังนั้นนวัตกรรมของบุคคลกลุ่มใด
กลุ่มหนึ่งอาจไม่ใช่นวัตกรรมของบุคคลกลุ่มอ่ืน ๆ ก็ได้ ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของบุคคลนั้นว่าเป็นสิ่งใหม่
ส าหรับเขาหรือไม่ อีกประการหนึ่งของความใหม่ (Newness) อาจขึ้นอยู่กับระยะเวลาด้วย สิ่งใหม่ ๆ 
ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริงๆ แต่อาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็น
ความคิด หรือการปฏิบัติที่เคยท ากันมาแล้วแต่ได้หยุดไประยะเวลาหนึ่ง ต่อมาได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมาท า
ใหม่เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่นั้นได้ ก็นับว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งใหม่ได้ ดังนั้น 
นวัตกรรมอาจหมายถึงสิ่งใหม่ ๆ ดังต่อไปนี้ 1) สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีผู้ใดเคยท ามาก่อนเลย 2) สิ่งใหม่ที่เคย
ท ามาแล้วในอดีตแต่ได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมาใหม่ 3) สิ่งใหม่ที่มีการพัฒนามาจากของเก่าท่ีมีอยู่เดิม 
   สรุปได้ว่า ลักษณะของนวัตกรรมเป็นสิ่งที่รับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ หรือการพัฒนาปรับปรุง
ให้เกิดความใหม่จากเดิมและมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเป็นประโยชน์ต่อการใช้งาน ซึ่งนวัตกรรมจะ
เป็นกระบวนการ ใช้เวลาในการบ่มเพาะและมีโอกาสและความน่าจะเป็นในการเกิดขึ้น 
  4. ประเภทของนวัตกรรม 
   นวัตกรรมสามารถแบ่งออกได้หลายแบบขึ้นกับกรอบการพิจารณาและวัตถุประสงค์
การน าไปใช้ ดังนี้ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2544) 
    1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product innovation) เป็นผลิตภัณฑ์ที่ถูกผลิตขึ้นใน
เชิงพาณิชย์ที่ได้ปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือเป็นสิ่งใหม่ในตลาดนวัตกรรมนี้อาจจะเป็นของใหม่ต่อโลก ต่อ
ประเทศ ต่อองค์กร หรือแม้แต่ต่อตัวเราเอง นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ แบ่งได้ 2 แบบ คือ 1) ผลิตภัณฑ์ที่
จับต้องได้ (Tangible Product) หรือสินค้าทั่วไป (Goods) เช่นรถยนต์รุ่นใหม่ สตรอเบอร์รี่ไร้เมล็ด 
โทรทัศน์ระบบ High Definition (HDTV) เครื่องเล่น Digital Video Disc (DVD) เป็นต้น  
2) ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Product) หรือการบริการ (Service) เช่น แพ็คเกจทัวร์
อนุรักษ์ธรรมชาติ ระบบ Tele-Banking การให้บริการอินเตอร์เน็ต การให้บริการที่ปรึกษาเฉพาะด้าน 
เป็นต้น 
    2. นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยนแนวทาง 
หรือวิธีการผลิตสินค้า หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม นวัตกรรมกระบวนการ 
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แบ่งได้เป็น 2 แบบ ได้แก่ 1) นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี (Technological Process 
Innovation) เป็นสินค้าทุนที่ถูกใช้ในกระบวนการผลิต ซึ่งหน่วยของ Real Capital หรือ Material 
Goods ซึ่งถูกปรับปรุงขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีจะท าให้สามารถเพ่ิมผลผลิตได้ ซึ่งก่อน
หน้านั้นเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เช่น หุ่นยนต์อุตสาหกรรม เมื่อถูกผลิตขึ้นมาจะถือว่าเป็นนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์และเม่ือถูกน าไปใช้ในโรงงานผลิตรถยนต์จะถือว่าเป็นนวัตกรรมกระบวนการ เป็นต้น  
2) นวัตกรรมกระบวนการทางองค์กร (Organizational Process Innovation) เป็นขบวนการที่เพ่ิม
ประสิทธิภาพและสมรรถนะของการจัดการองค์กรให้สูงขึ้น โดยใช้การลองผิดลองถูกและการเรียนรู้
จากการลองท าด้วยตนเอง โดยไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถในการท าวิจัยและพัฒนาเพียงอย่างเดียว 
เช่น Just In Time (JIT), Total Quality Management (TQM), Lean Production เช่น 
โรงพยาบาล Karolinska ในกรุงสตอกโฮล์ม ประเทศสวีเดนสามารถลดเวลาในการรอตรวจรักษาของ
ผู้ป่วยลงได้กว่าร้อยละ 75 โดยการจัดรูปแบบขององค์กรใหม่ซึ่งเน้นหนักในด้านคุณภาพ ความรวดเร็ว
และประสิทธิภาพ 
   สรุปได้ว่า นวัตกรรมสามารถแบ่งออกได้หลายแบบขึ้นกับกรอบการพิจารณาและ
วัตถุประสงค์การน าไปใช้ซึ่งแบ่งเป็น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ทั้งจับต้องได้และจับต้องไม่ได้ และนวัตกรรม
กระบวนการ เป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการผลิตสินค้า หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่าง
ออกไปจากเดิม นวัตกรรมกระบวนการแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี
และนวัตกรรมกระบวนการองค์กร 
  5. ที่มาของนวัตกรรม 
   สุกิตติ เอ้ือมหเจริญ (2547) กล่าวถึงจุดก าเนิดของนวัตกรรมที่ท าให้เกิดสินค้าหรือ
บริการที่มีความแปลกใหม่และหลากหลายนั้น ถือว่ามาจากหลายมุมมองด้วยกัน ได้แก่ 
    1. มุมมองจากด้านผู้ผลิต (Firm Vision) มุมมองนี้จะอยู่บนพ้ืนฐานของความใหม่ 
ที่เกิดขึ้นกับผู้ผลิตอย่างเดียว แต่ไม่ใหม่ในตลาดหรือเรียกว่าไม่เคยเกิดสินค้าเหล่านั้นในบริษัทของ
ผู้ผลิตเลย เป็นเพียงแค่ปรับปรุงดัดแปลงให้แตกต่างหรือที่เรียกว่า ก๊อปปี้กึ่งมอดิฟายด์โดยจุดประสงค์
ของมุมมองนี้ก็คือ การกลายเป็นที่ยอมรับได้ง่าย และรวดเร็วจากผู้บริโภคโดยไม่ต้องออกแรง 
หรือจ่ายค่าเข้าตลาด  
    2. มองจากด้านของสินค้า (Product Vision) จะค านึงถึงพฤติกรรมการใช้ของ
ผู้บริโภคท่ีต้องการเปลี่ยนแปลงและหาความแปลกใหม่เสมอ โดยเน้นที่ลักษณะเฉพาะของสินค้านั้น ๆ 
(Unique Feature) สินค้านวัตกรรมในข้อนี้ยังถูกจัดแบ่งออกเป็น 3 ประเภทด้วยกัน คือ 
     2.1 นวัตกรรมแบบต่อเนื่อง เป็นการปรับปรุงสินค้าให้ดีขึ้นกว่าเก่าในปัจจุบัน
เพ่ือตอบสนองและสร้างความตื่นเต้นต่อกลุ่มผู้บริโภคขาประจ าด้วย แต่ไม่ได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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ผู้บริโภคในการใช้สินค้านั้น ๆ เช่น Remote control กับโทรทัศน์ ยาสีฟันสูตรพิเศษต่าง ๆ  
หรือเครื่องยนต์ของรถรุ่นใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็น V-tec หรือ Common Rail 
     2.2 นวัตกรรมแบบต่อเนื่องและลื่นไหล เป็นการปรับปรุงสินค้าให้ดีข้ึนเหมือน 
ข้อ (1) แต่มีการกระทบถึงพฤติกรรมผู้บริโภคบ้างเล็กน้อย โดยอาจจะน าเสนอสินค้าใหม่ ๆ เข้ามา
และเปลี่ยนแปลงเพ่ือปิดจุดบอดของสินค้าหรือแทรกช่องว่างเข้ามาใหม่ เช่น โทรทัศน์ กระเป๋าหิ้ว 
ผ้าอ้อมแบบใช้แล้วทิ้ง น้ ายาลบค าผิด โทรศัพท์มือถือที่มีระบบถ่ายภาพนิ่งและวิดีโอเป็นต้น 
     2.3 นวัตกรรมแบบไม่ต่อเนื่องและฉับพลัน เป็นการน าสินค้าเข้ามาเพ่ิม 
การด าเนินชีวิตให้มากหรือดีขึ้น โดยผู้บริโภคจะต้องเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เคยท ามา เพ่ือให้ตัวเอง
ยอมรับและปรับเข้ากับสินค้าใหม่นี้ เช่น การมีเครื่องคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊กที่มีทุกระบบการสื่อสารในตัว 
เช่น อินเทอร์เน็ต Wireless Wifi ต่าง ๆ หรือระบบดาวเทียมทางไกลที่ท าให้เกิดการเรียนแบบ 
E-Learning ขึ้น 
    3. มุมมองจากด้านตลาด (Market Vision) มุมมองนี้จะยึดถือผู้บริโภคเป็นหลัก
โดยถือว่า ถ้าผู้บริโภครู้สึกว่าสินค้าชิ้นนั้นมีความใหม่ต่อตัวเอง และท่ีส าคัญคือไม่เคยเห็นมาก่อน 
จึงจะเรียกได้ว่าเป็นนวัตกรรมทางการตลาด ซึ่งมีข้อก าหนดว่าถ้าใหม่ก็ต้องใหม่แบบมีน้อยในตลาด 
เมื่อเทียบกับตลาดเดิมหรือมีคนรู้จักน้อย เพราะเพ่ิงถูกแนะน าให้รู้จักในตลาดในช่วงระยะสั้น ๆ เช่น 
สินค้าประเภทโทรศัพท์มือถือที่มีลูกเล่นหลากหลายมากข้ึน 
    4. มุมมองจากผู้บริโภค (Consumer Vision) ความแตกต่างจะอยู่ที่ 
การเปลี่ยนแปลงลักษณะจ าเพาะของสินค้า (Product Feature) แต่ส าหรับมุมมองจากผู้บริโภคนี ้
จะเป็นการเปลี่ยนแปลงโดยความคิดความเข้าใจของผู้บริโภคท่ีมีต่อตัวสินค้า ซึ่งถูกเสนอผ่านใน
มุมมองของสื่อโฆษณาหรือกลยุทธ์ทางการตลาดที่ก าหนดให้แก่ผู้บริโภคเอง อันที่จริงแล้วสินค้า
นวัตกรรมต่าง ๆ ที่เกิดมานั้น มีพ้ืนฐานมาจากแหล่งเดียวกันคือ มันสมองของมนุษย์ ที่จะท าการ 
นึกฝันจินตนาการไปเรื่อย ๆ ไม่หยุดหย่อน ซึ่งเชื่อหรือไม่ว่าความคิดเพ้ียน ๆ ของคนเราสามารถ 
เอามาท าเงินท าก าไรได้มากมายมหาศาลมามากแล้ว 
   ธีรยุส วัฒนาศุภโชค (2549) กล่าวเพ่ิมเติมในบทความเรื่อง นวัตกรรม ติดอาวุธ 
กลยุทธ์ทางการแข่งขันไว้ว่า แหล่งที่มาของนวัตกรรม มีแหล่งที่มาจาก 
    1. นวัตกรรมที่มาจากการคิดค้นภายในกิจการ (Closed Innovation) ซึ่งมักเป็น
แหล่งที่มาเบื้องต้นของแนวคิดใหม่ในสินค้าบริการดังกล่าว โดยมีการจัดตั้งหน่วยงานในการวิจัยและ
พัฒนาขึ้นมาภายในองค์กรและจัดหาผู้ที่มีความสามารถในการคิดค้นสิ่งใหม่ดังกล่าวเข้ามาช่วยท าการ
พัฒนาสินค้าและบริการ รวมถึงกระบวนการในการด าเนินงานใหม่ ๆ เพ่ือที่จะสร้างมูลค่าเพ่ิมในสินค้า
และบริการของกิจการด้วย ซึ่งการเกิดนวัตกรรมที่มีคุณค่าอย่างต่อเนื่องนั้นโดยทั่วไปมักต้องมาจาก
การกระตุ้นนวัตกรรม โดยการใช้นวัตกรรมในองค์กรเป็นกลไกในการผลักดันให้บุคลากรทั้งหมดของ
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องค์กรมีความตื่นตัวในการสร้างความแปลกใหม่และความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ ขึ้นมา และน าแนวคิด
ดังกล่าวไปผสมผสานกับสินค้าและบริการของกิจการเพื่อสร้างความสามารถทางการแข่งขัน 
    2. นวัตกรรมที่มาจากการเชื่อมโยงต่อภายนอกองค์กร (Open innovation) 
แหล่งที่สองของนวัตกรรมที่เป็นแหล่งที่มีความนิยมมากข้ึนในปัจจุบัน นั่นคือ การที่กิจการมีการเปิด
กว้างในการพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ ขึ้นมา ไม่เพียงแต่จากการคิดค้นของบุคลากรภายในองค์กรเท่านั้น 
แต่ยังรวมถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่จากภายนอกอีกด้วย ซึ่งวิธีการดังกล่าวจะท าให้ได้แนวคิดใหม่ ๆ 
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและหลากหลายกว่า โดยท าการแลกเปลี่ยน เรียนรู้ และรับเทคโนโลยีจาก
ภายนอกองค์กร และเป็นการไม่จ ากัดแนวคิดหรือความเชี่ยวชาญอยู่เฉพาะภายในองค์กรเท่านั้น 
วิธีการดังกล่าว เช่น การซื้อเทคโนโลยีหรือแนวคิดใหม่จากองค์กรภายนอก การร่วมมือในรูปแบบ 
ต่าง ๆ กับองค์กรอ่ืน ๆ การเข้าท าการลงและ/หรือเข้าซ้ือกิจการในหน่วยงานขององค์กรอ่ืน 
การจัดตั้งศูนย์กลางความรู้ เพ่ือให้เป็นศูนย์กลางในการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนข้อมูล เป็นต้น 
   สรุปได้ว่า นวัตกรรมมีท่ีมาหรือเกิดจากมุมมองด้านผู้ผลิต มุมมองนี้จะอยู่บนพื้นฐาน
ของความใหม่ที่เกิดขึ้นกับผู้ผลิตอย่างเดียวด้านผลิตภัณฑ์ มุมมองด้านการตลาด มุมมองนี้จะยึดถือ
ผู้บริโภคเป็นหลักโดยถือว่า ถ้าผู้บริโภครู้สึกว่าสินค้าชิ้นนั้นมีความใหม่ต่อตัวเอง และท่ีส าคัญคือไม่เคย
เห็นมาก่อนจึงจะเรียกได้ว่าเป็นนวัตกรรมทางการตลาด มุมมองด้านผู้บริโภค จะเป็นการเปลี่ยนแปลง
โดยความคิดความเข้าใจของผู้บริโภคท่ีมีต่อตัวสินค้า และนวัตกรรมที่เกิดจากการคิดค้นภายในองค์กร
และการเชื่อมโยงเพ่ือให้เกิดนวัตกรรมกับภายนอกองค์กร 

 
แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) 
 
 ในห้วงแห่งการเปลี่ยนผ่านสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หลายองค์กรกล่าวถึงการเตรียม
ความพร้อมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทั้งในระดับประเทศชาติ ระดับองค์กรและระดับ
บุคคล แม้แต่รัฐบาล และหน่วยงานภาครัฐก็ได้แสดงให้เห็นถึงความตื่นตัว มีการประชุมเพ่ือวางแผน
บูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ของภาครัฐเพื่อเตรียมความพร้อมในด้านต่าง ๆ  
อย่างจริงจัง ซึ่งนับว่าเป็นเรื่องที่น่ายินดี เพราะมิฉะนั้นประเทศของเราคงไม่สามารถปรับตัวรองรับ
ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และคงจะไม่สามารถเก็บเก่ียวผลประโยชน์จากการเข้าร่วม AEC 
ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยนั้น ปัญหาอุปสรรคท่ีส าคัญของ
ประเทศไทยประการหนึ่ง ก็คือ การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation) ยังมีปริมาณไม่มากนัก 
อันอาจเป็นเพราะการวิจัยและพัฒนา (R & D) ของไทยยังไม่ได้รับความสนใจเท่าที่ควรหรือไม่ได้มีการ
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งหากเปรียบเทียบกับประเทศสิงคโปร์และประเทศเกาหลีใต้แล้ว 
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จะเห็นได้ชัดเจนว่า สิงคโปร์และเกาหลีใต้มีการก าหนดนโยบายให้ความส าคัญกับนวัตกรรมและมีการ
วางแผนเพื่อน าพาประเทศไปสู่การเป็นประเทศท่ีเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมอย่างเป็นระบบ เป็นขั้นตอน 
จนในปัจจุบัน ทัง้สิงคโปร์และเกาหลีใต้ได้รับความส าเร็จจากการปรับเปลี่ยน (Transform) นี้เป็น
อย่างยิ่ง และได้รับการยอมรับจากนานาประเทศ โดยบริษัทที่ปรึกษาทางการจัดการ BCG ซึ่งเป็นผู้จัด
อันดับสุดยอดประเทศนวัตกรรมชั้นน าของโลกได้จัดอันดับให้ ประเทศสิงคโปร์ได้อันดับหนึ่ง และ
ประเทศเกาหลีใต้ได้อันดับสอง ท าให้สิงคโปร์เป็นประเทศที่สร้างนวัตกรรมสูงที่สุดแห่งหนึ่งของโลก 
ในขณะที่เกาหลีใต้ก็เป็นศูนย์กลางการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ส าคัญของโลกเช่นกัน และในปัจจุบัน
หลายประเทศต่างก็หันมาให้ความส าคัญกับการเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมบ้าง เนื่องจากเห็นแล้วว่า 
สามารถแก้วิกฤติการณ์และสร้างความยั่งยืนได้ (ทองทิพภา วิริยะพันธุ์, 2556) 
 จากที่ได้กล่าวมาแล้ว จะเห็นว่าการเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมจะส่งผลดีต่อประเทศชาติและ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างมาก เพราะนอกจากจะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมแก่องค์กรและ
ประเทศชาติในระยะยาวแล้ว ยังส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กรและ
ประเทศชาติ อย่างต่อเนื่องด้วย ดังนั้นเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการเข้าร่วม AEC 
รวมทั้งเวทีการค้าโลก ประเทศไทยจะต้องเร่งสร้างผู้น าด้านนวัตกรรมในทุกระดับเพ่ือจะได้พร้อม
รับมือกับระบบการค้าเสรีที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงจะได้เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับ
ประเทศอ่ืน ๆ ทั้งในอาเซียนด้วยกัน และในภูมิภาคอ่ืน ๆ ของโลก ดังนั้นปัญหาส าคัญเร่งด่วนของไทย 
คือท าอย่างไรให้ทุกคนในสังคมไทยเห็นความส าคัญของการเป็นผู้น าด้านนวัตกรรม เพ่ือน าพาประเทศ
ไปสู่การเป็นประเทศนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ค าตอบก็คือเราต้องเสริมสร้างให้มี
ผู้น าด้านนวัตกรรมในทุกมิติของสังคม เพราะจะเป็นวิถีทางในการสร้างกระบวนการที่เป็นนวัตกรรม
ทั้งระบบ จะได้ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกต่อประเทศชาติ ชุมชน สังคม วัฒนธรรม และ
สิ่งแวดล้อมในวงกว้าง โดยขั้นตอนแรกควรจะเริ่มต้นที่การปรับเปลี่ยนทัศนคติ หรือความเชื่อที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรม (Mindset) ของบุคคลก่อน เพ่ือให้มีการคิดอย่างสร้างสรรค์ในเชิงบวก (Positive 
Creative Thinking) จะได้สร้างบรรยากาศให้เกิดการคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative Thinking) 
มากกว่าที่จะคิดเพ่ือบริหารจัดการนวัตกรรม (Management of Innovation) และหากเราสามารถ
คิดเชิงนวัตกรรมได้ จะส่งผลต่อโครงสร้างและวัฒนธรรมของสังคมไทยให้น าไปสู่การเป็นผู้น าด้าน
นวัตกรรมในท่ีสุด (พยัต วุฒิรงค์, 2557) 
 ผู้น านวัตกรรมเก่ียวข้องกับการจัดการกระบวนการของนวัตกรรม ในบางกรณีมีหน้าที่ใน
การสร้างความคิดใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนภายในองค์กร และท าให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการสร้างแนวคิดใหม่  
และน าสู่การพัฒนา สร้างสรรค์ผลผลิตหรือวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่  
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  1. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership)  
มีนักวิชาการได้อธิบายถึงความหมายไว้ และขอน าเสนอ ดังนี้ 
    Deschamps (2008) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
ความสามารถในการน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงเพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ 
    Weiss and Legrand (2011) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาสที่ซับซ้อนแล้วค้นพบแนวทางด าเนินการ
ใหม ่ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน 
    Horth and Vehar (2014) ให้ความหมายว่า เป็นกระบวนการส าหรับสร้าง
ทิศทาง การจัดต าแหน่งและความมุ่งมั่นที่จ าเป็นที่จะสร้างและใช้สิ่งใหม่ท่ีเพ่ิมมูลค่า 
    Horth and Buchner (2014) ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่า 
หมายถึง เป็นการน าเอาความคิดและการกระท าที่แตกต่างในวิธีการน าและการจัดการเก่ียวกับงาน
เพ่ือเปลี่ยนบทบาทและรูปลักษณ์ขององค์กร 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าส่งอิทธิพล 
เพ่ือให้บุคคลอ่ืนสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ แนวทางใหม่ วิธีแก้ปัญหาใหม่ 
  2. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการที่กล่าวถึงองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และขอน าเสนอ ดังนี้ 
    Sloane (2007) ได้ให้ค าแนะน าส าหรับการเป็นผู้น านวัตกรรมว่า 
ควรมีคุณลักษณะ 1) มีวิสัยทัศน์ส าหรับการเปลี่ยนแปลง (Have a Vision for Change)  
2) ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง (Fight the fear of change) 3) คิดเช่นเจ้าของกิจการ (Think like a 
venture capitalist) 4) มีแบบแผนการเสนอแนะเป็นพลวัต (Have a dynamic suggestions 
scheme) 5) ออกนอกกฎเกณฑ์ (Break the rules) 6) ให้ทุกคนมีสองงาน (Give everyone two 
jobs) 7) ความร่วมมือ (Collaborate) 8) ยอมรับความผิดพลาด (Welcome failure) 9) สร้าง
ต้นแบบงาน (Build prototypes) และ 10) มีความหลงใหลในสิ่งที่ท า (Be passionate) 
    Deschamps (2008) อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น านวัตกรรมว่าประกอบด้วย 
1) การผสานความคิดสร้างสรรค์กับกระบวนการ (Combination of creativity and process 
discipline) 2) ยอมรับความไม่แน่นอน (Acceptance uncertainty) 3) ยอมรับความเสี่ยง 
และความล้มเหลว (Acceptance risk and failure) 4) มีความหลงใหลในนวัตกรรม (Passion for 
innovation) 5) มองหาเทคโนโลยีและแนวคิดใหม่ (Search for external technology and idea) 
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6) มีความกล้าหาญเด็ดขาด (Courage) และ 7) มีความสามารถในการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
(Talent for building and steering team) 
    George (2012) อธิบายว่า เพ่ือที่จะสามารถเอาชนะอุปสรรคหรือปัญหา 
องค์กรต่าง ๆ จ าเป็นต้องอาศัยผู้น านวัตกรรมซึ่งมีความแตกต่างจากผู้น าแบบดั้งเดิม คุณลักษณะ
ส าคัญ 5 ประการ ของผู้น านวัตกรรม ประกอบด้วย 1) ความหลงใหลในนวัตกรรม (Passion for 
innovation) 2) มีมุมมองระยะยาว (A long-term perspective) 3) กล้าที่จะล้มเหลวและเรียนรู้
จากความล้มเหลว (The courage to fail and learn from failure) 4) มีส่วนร่วมเชิงลึกกับ 
นักนวัตกรรม (Deep engagement with the innovators) และ 5) อดทนต่อการต่อต้าน 
(Willingness to tolerate mavericks)  
    Baumgartner (2012) ได้อธิบายถึงผู้น านวัตกรรมว่าเป็นผู้สร้างสรรค์วิสัยทัศน์  
มีความคิดที่ยิ่งใหญ่และสามารถจูงใจให้บุคคลรอบตัวน าความคิดไปสู่ความจริง และควรมีลักษณะ  
1) มีจินตนาการ (Powerful Imagination) 2) ทักษะการสื่อสารที่ยอดเยี่ยม (Excellent 
communications skills) 3) มีความเด็ดขาด (Decisiveness) และ 4) เชี่ยวชาญในสิ่งที่เก่ียวข้อง 
(Relevant expertise)  
    Bagley (2014) ได้อธิบายถึงลักษณะของผู้น านวัตกรรมควรประกอบด้วยสิ่ง
ต่อไปนี้ 1) ท าในสิ่งที่แตกต่างหรือสิ่งที่ไม่เคยมีมาก่อน (Being innovative means doing things 
differently or doing things that have never been done before) 2) มุ่งม่ันในการสร้างสรรค์
แบบพลวัต (Committed to creating dynamic) 3) เข้าใจความหลากหลาย (Committed to 
diversity and understand) 4) เสริมพลังบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์และทักษะ (Empower 
employees to be creative and develop the skills) 5) ไม่กลัวปัญหาและไม่ใช้ทางลัด 
(Innovators are not taking shortcuts and are not afraid of going after more complex 
solutions) 6) ไม่กลัวการปฏิบัตินอกบรรทัดฐานเดิม (Not afraid to break with the norm)  
7) มีความใส่ใจ (Understand paying too much attention) และ 8) มีส่วนร่วมในการสร้าง
แนวคิดใหม่ (Contribute new unconventional ideas of their own) 
    Deschamps and Nelson (2014) อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่า
ประกอบด้วย ความสามารถในการสร้างสรรค์ (Creativity) สนับสนุนนักนวัตกรรมให้สร้างแนวคิด
ใหม่ (Support Innovator for create new ideas) ยอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลว (Accept 
risk and failure) หลงใหลการเรียนรู้ (Passion for learning) กล้าที่จะหยุดโครงการ (Courage to 
stop project) การสร้างและควบคุมทีม (Building and steer teams) เปิดรับเทคโนโลยีและ
แนวคิดจากภายนอก (Open to external technologies and Ideas) หลงใหลนวัตกรรมและขยาย
สู่องค์กร (Passion for innovation and share it widely) การจูงใจ (Motivation), ส่งเสริม
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นวัตกรรม (Support innovation) มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement) และมีความมุ่งม่ัน 
(Commitment) 
    Spahr (2014) อธิบายถึงลักษณะความเป็นผู้น านวัตกรรมว่าประกอบด้วย  
1) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน (Clear strategic vision) 2) เน้นไปที่ผู้ใช้ปลายทาง (Strong focus 
on the end-user) 3) สร้างความไว้วางใจ (Able to build strong two-way trust) 4) ท าสิ่งที่
เหมาะสมส าหรับองค์กรและบุคคล (Committed to doing right for the organization and the 
individual) 5) ความสามารถในการสื่อสารในองค์กร (ability to communicate upward in 
organization) 
    Perera (2016) พบว่า ลักษณะภาวะผู้น านวัตกรรมมีอยู่ 10 ลักษณะ คือ 
1) มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ที่ดีเยี่ยม (Display excellent strategic vision) 2) ให้ความส าคัญกับลูกค้า 
(Have a strong customer focus) 3) สร้างบรรยากาศความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Create a  
climate of reciprocal trust) 4) แสดงความกล้าหาญและภักดี (Display fearless loyalty) 
5) สร้างความศรัทธาในวัฒนธรรมนวัตกรรม (Put their faith in a culture that magnifies 
upward communication) 6) การโน้มน้าวใจ (Are persuasive) 7) เก่งในการตั้งเป้าหมาย (Excel 
at setting stretch goals) 8) เน้นความเร็ว (Emphasis speed) 9) สื่อสารตรงไปตรงมา (Are 
candid in their communication) และ 10) สร้างแรงบันดาลใจและจูงใจผ่านการกระท า (Inspire 
and motivate through action)  
    จากการศึกษา สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ปรากฏดังตาราง 1  
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ตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ถี่ 

1 ความคิดสร้างสรรค์ /  / / / /  / 6 
2 กล้าเสี่ยง /     /   2 

3 การยอมรับความล้มเหลว / /  /  /   4 
4 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ / /  /  /  / 5 

5 มองหาแนวคิดใหม่ /    / /  / 3 

6 ความกล้าหาญ / / / / / /  / 7 
7 การสร้างและขบัเคลื่อนทีม /   /  /   3 

8 การมีส่วนร่วม  /  / /    3 
9 ความอดทนต่อการต่อต้าน  /       1 

10 จินตนาการ   / /     1 
11 การสื่อสาร   /    / / 3 

12 ความเชี่ยวชาญ   /      1 
13 การจูงใจ   /   / / / 4 

14 วิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง    /   / / 3 
15 คิดนอกกรอบ    / /    2 

16 ความมุ่งมั่น     / /   2 

17 ความใส่ใจ     /  / / 3 
18 เข้าใจความหลากหลาย     /    1 

19 ความไว้วางใจ       / / 2 
20 ท าสิ่งที่เหมาะสมกับองค์กร    /   /  2 

21 ปฏิบัติเร็ว       / / 2 
 รวม 7 5 6 10 8 9 7 10  
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 จากตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยท าการจัดกลุ่ม
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกันหรือสอดคล้องกันเพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมได้ดังตาราง 2  
 

ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ที่มีความหมาย

ใกล้เคียงกันหรือสอดคล้องกัน 

ความกล้าหาญ 1. ความกล้าหาญ 
2. กล้าเสี่ยง 
3. การยอมรับความล้มเหลว 
4. ความอดทนต่อการต่อต้าน 
5. ท าสิ่งที่เหมาะสมกับองค์กร 
6. ความใส่ใจ 
7. ปฏิบัติเร็ว 

ความคิดสร้างสรรค์ 1. ความคิดสร้างสรรค์ 
2. มองหาแนวคิดใหม่ 
3. จินตนาการ 
4. ความเชี่ยวชาญ 
5. การจูงใจ 
6. คิดนอกกรอบ 
7. วิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 1. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
2. ความมุ่งม่ัน 

การสร้างและขับเคลื่อนทีม 1. การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
2. การมีส่วนร่วม 
3. เข้าใจความหลากหลาย 
4. ความไว้วางใจ 
5. การสื่อสาร 
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 จากตาราง 2 สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้จ านวน  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ความกล้าหาญ (Courage) 
  2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
  4. การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 
  1. ความกล้าหาญ (Courage) 
   ความหมายของความกล้าหาญ 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) ได้ให้ความหมายของ
ความกล้าหาญว่า หมายถึง เป็นพฤติกรรมค่านิยมกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง กล้าต้านทานกับ
อิทธิพลหรือผลประโยชน์ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานและการกระท าเพ่ือรักษาผลประโยชน์
ของทางราชการ 
     Kidder and Bracy (2001) ให้ความหมายความกล้าหาญว่า หมายถึง 
การเผชิญหน้ากับความขัดแย้งทางจริยธรรม และการเผชิญหน้ากับการยอมรับความผิดพลาด 
อย่างมั่นใจ 
     Lachman (2007) ให้ความหมายของความกล้าหาญว่าหมายถึง 
ความสามารถส่วนบุคคลที่จะเอาชนะความกลัว และยืนหยัดในคุณค่าของตัวเอง เป็นการเต็มใจที่จะ
พูดหรือท าในสิ่งที่ถูกต้อง กล้าเผชิญหน้ากับสิ่งที่มีอ านาจ ความอันตรายหรือความเสี่ยงที่อาจเป็นภัย
คุกคามหรืออาจส่งผลทางลบต่อตนเอง 
     Voyer (2011) ได้ให้ความหมายของความกล้าหาญจาก Merriam 
Websters Dictionary ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง ความเข้มแข็งทางจิตใจหรือศีลธรรมในการอดทน
ต่อสิ่งอันตราย ความกลัวหรือความยากล าบาก ความกล้าหาญต้องเกิดจากภายในใจของผู้น า 
ความกล้าหาญจะก่อให้เกิดภาวะผู้น าด้านอื่นๆ เช่น ความซื่อสัตย์ การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน 
ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจที่เด็ดขาด เป็นต้น 
     John (2015) ได้ให้ความหมายว่า ความกล้าหาญหมายถึง ต้องกล้าและม่ันใจ 
เมื่อผู้น ากล้าหาญจะสามารถดึงองค์กรกลับขึ้นมาในทิศทางที่ควรจะเป็น คนกล้าหาญคือคนที่ไม่กลัวที่
จะก้าวไปข้างหน้าและรับความเสี่ยง 
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     Satterfield (2016) ให้ความหมายว่า ความกล้าหาญ หมายถึง การกระท า
อย่างกล้าหาญ ซึ่งมีสองแง่มุม คือ ความกล้าหาญทางศีลธรรมและความกล้าหาญทางกายภาพ  
     สรุปได้ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง ความเข้มแข็งทางจิตใจและพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการปราศจากความกลัว มีความม่ันใจ กล้าท าในสิ่งที่ถูกต้อง การยอมรับความผิดพลาด
และรับความเสี่ยง มีการตัดสินใจที่เด็ดขาด 
   ความส าคัญของความกล้าหาญ 
    Tracy (2011) อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นคุณภาพของภาวะผู้น าที่ส าคัญ
ทีสุ่ด ความกล้าหาญท าให้ผู้น าเริ่มลงมือปฏิบัติ การเป็นผู้น าที่มีความกล้าหาญสามารถพัฒนาและ
เรียนรู้ได้ 
    Voyer (2011) ได้อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญและจ าเป็น
ส าหรับผู้น าที่มีประสิทธิผลและเป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีจ าเป็นส าหรับผู้น าทุกองค์กร ผู้น าสามารถ
แสดงความกล้าหาญในสถานการณ์ต่างๆ เช่น เมื่อเกิดวิกฤติด้านผลิตภัณฑ์หรือบริการ ผลกระทบเชิง
ลบจากภาวะเศรษฐกิจ การปรับโครงสร้างองค์กรและอ่ืนๆ   
    Taggart (2012) อธิบายไว้ว่าในตอนนี้เราอาศัยอยู่ในช่วงเวลาที่มีความ 
ไม่แน่นอนสูง เกิดความท้าทายอย่างมากในการรักษาสมดุลและการน า ความกล้าหาญจะช่วยให้เกิด
จุดมุ่งหมายและความปรารถนาอย่างแรงกล้าเกิดการมีส่วนร่วมและประสิทธิผลในงาน 
    Daskal (2013) อธิบายว่า ความกล้าหาญเป็นสิ่งส าคัญท่ีสุดของคุณธรรมทั้งหมด 
เพราะถ้าปราศจากความกล้าหาญจะไม่สามารถสร้างคุณธรรมด้านอื่นได้อย่างมั่นคง 
    Tardanico (2013) อธิบายไว้ว่า ความกลัวส่งผลให้วัฒนธรรมองค์กรจ านวนมาก
อ่อนแอลง จึงท าให้เกิดการเรียกร้องหาผู้น าที่กล้าหาญ จากประวัติศาสตร์ชี้ให้เห็นว่าผู้น าที่กล้าหาญ
จะท าให้เกิดความก้าวหน้า รับความเสี่ยง และน าสู่การเปลี่ยนแปลง 
    Tobak (2015) อธิบายไว้ว่า ความกล้าหาญเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของ 
ภาวะผู้น า เกิดจากการเผชิญหน้าและการเอาชนะความกลัว ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารหรือ
เจ้าของกิจการในอนาคต ความกล้าหาญไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด สามารถพัฒนาได้จากประสบการณ์ 
ศักยภาพในการเอาชนะความกลัวและสร้างความกล้าหาญมีความเท่าเทียมกันภายในตัวทุกคน 
    Dewey (2016) อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นคุณธรรมที่ส าคัญของผู้น า 
ความกล้าหาญจะท าให้เกิดการพูดอย่างเปิดใจถึงปัญหาและความท้าทายขององค์กร ทุกคนมีความ
กล้าหาญอยู่ในตัวเอง หนทางที่จะช่วยสร้างความกล้าหาญก็คือ การจัดการบางสิ่งบางอย่างที่ท าให้
รู้สึกกลัวหรือท าให้ไม่สบายใจ ในฐานะผู้น าเมื่อความกล้าหาญเกิดข้ึนจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นใน
องค์กร 
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    สรุปได้ว่า ความกล้าหาญเป็นคุณภาพของภาวะผู้น าที่ส าคัญ เป็นคุณลักษณะ
ส าคัญของผู้น าองค์กร ก่อให้เกิดจุดมุ่งหมาย เกิดความก้าวหน้า น าสู่ความท้าทายและเปลี่ยนแปลง
ขององค์กร 
   ตัวชี้วัดความกล้าหาญ 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบด้านความกล้าหาญ
เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 
     Rainer (2009) อธิบายถึงผู้น าที่กล้าหาญว่าสามารถเรียนรู้ที่จะเป็นได้ ผู้น าที่
กล้าหาญต้องใส่ใจคนอ่ืน หนักแน่นในการตัดสินใจ และเต็มใจที่จะเสี่ยง และได้อธิบายถึงลักษณะผู้น า
ที่กล้าหาญไว้ดังนี้ 
      1. กล้าหาญทางศีลธรรม (Moral Courage) ความกล้าหาญ หมายถึง  
การแสดงออกในหลักการ ผู้น าจะสูญเสียความน่าเชื่อถือทั้งหมดหากไม่มีศีลธรรม ผู้น าต้องท าในสิ่งที่
ถูกต้อง 
      2. กล้าหาญในการเสียสละ (Selfless Courage) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะ
นึกถึงพนักงาน องค์กร และคนอื่นก่อนตนเอง 
      3. กล้าหาญทางสติปัญญา (Intellectual Courage) ผู้น าประเภทนี้จะ
จินตนาการถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ เป็นนักคิดที่ยิ่งใหญ่ที่ปฏิบัติตามความรู้ที่เพ่ิงค้นพบของพวกเขา 
      4. กล้าหาญในการกระท า (Execution Courage) ผู้น าประเภทนี้จะ
ปฏิบัติเร็วและเด็ดขาด จะไม่รอข้อเท็จจริงทั้งหมดก่อนที่จะด าเนินการ ไม่ประมาทหรือขาดความ
รับผิดชอบ 
     Tracy (2011) อธิบายถึงความกล้าหาญว่า เป็นคุณภาพของภาวะผู้น าที่
ส าคัญที่สุด ความกล้าหาญท าให้ผู้น าเริ่มลงมือปฏิบัติ การเป็นผู้น าที่มีความกล้าหาญสามารถพัฒนา
และเรียนรู้ได้ คุณภาพของผู้น าที่มีความกล้าหาญจะมีอยู่ 4 อย่าง ดังนี้ 
      1. กล้าแกร่ง (Bold) ความกล้าหาญเป็นนิสัยสามารถพัฒนาได้โดยการฝึก
ปฏิบัติ 
      2. ปฏิบัติ (Take Action) ต้องเต็มใจที่จะเริ่มต้นปฏิบัติ จะไม่รอให้คนอ่ืน
ท า ผู้น าจะเน้นที่การกระท า 
      3. อยู่ในเส้นทาง (Stay the Course) คนที่มีความกล้าหาญจะมี
ความสามารถในการอยู่ในเส้นทางหรืออาจเรียกว่าอดทนไม่ว่าจะเกิดความยากล าบากหรือ 
เกิดความเครียดขึ้นมาก็ตาม 
      4. รับความเสี่ยง (Take Risks) อนาคตจะเป็นของผู้กล้าเสี่ยง 
จะต้องคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะท าให้ก้าวไปข้างหน้า 
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     Voyer (2011) ได้อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญและ
จ าเป็นส าหรับผู้น าที่มีประสิทธิผลและเป็นคุณลักษณะส าคัญที่จ าเป็นส าหรับผู้น าทุกองค์กร 
ผู้น าสามารถแสดงความกล้าหาญในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น เมื่อเกิดวิกฤติด้านผลิตภัณฑ์หรือบริการ 
ผลกระทบเชิงลบจากภาวะเศรษฐกิจ การปรับโครงสร้างองค์กรและอ่ืน ๆ   
     Voyer ได้นิยามความหมายของความกล้าหาญจาก Merriam Websters 
Dictionary ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง ความเข้มแข็งทางจิตใจหรือศีลธรรมในการอดทนต่อสิ่ง
อันตราย ความกลัวหรือความยากล าบาก ความกล้าหาญต้องเกิดจากภายในใจของผู้น า ความกล้า
หาญจะก่อให้เกิดภาวะผู้น าด้านอื่น ๆ เช่น ความซื่อสัตย์ การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น ทักษะการ
สื่อสารและการตัดสินใจที่เด็ดขาด เป็นต้น ลักษณะของผู้น าที่กล้าหาญ ต้องมีลักษณะ 
      1. อยู่หน้าผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าต้องมองไปข้างหน้าเพื่อสร้างความม่ันใจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องแสดงตัวตนและคุณธรรมที่เข้มแข็ง 
      2. มีคุณธรรมที่เอ้ือให้เกิดความกล้าหาญ ความเชื่อมั่นจะหายไปเม่ือผู้น า
ผิดศีลธรรม ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องกล้าหาญอย่างหนักแน่นในการตัดสินใจ 
      3. ผู้น าต้องปฏิบัติอย่างรวดเร็วเมื่อเกิดปัญหาด้านจริยธรรม เมื่อเกิดความ
ผิดพลาดจากผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าต้องปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 
      4. ผู้น าที่กล้าหาญต้องกล้ายอมรับปัญหาและเริ่มต้นกระบวนการใหม่ 
และมีศิลปะในการท างานกับคน 
     Dickerson (2012) อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่าที่สุดของ
ผู้น า และได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่กล้าหาญ 4 ลักษณะ ดังนี้ 
      1. เต็มใจที่จะอยู่คนเดียว (Willing to Stand Alone) ผู้น าที่กล้าหาญจะรู้
ว่าก าลังเดินทางไปที่ไหนและมีอะไรที่ต้องท า การท าเช่นนี้อาจถูกตีความผิดจากผู้อ่ืน ผู้น าที่กล้าหาญ
อยู่คนเดียวเพ่ือท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
      2. คิดแตกต่าง (Willing to Think Different) ผู้น าที่กล้าหาญจะมี
ความคิดในแนวทางใหม่ในเชิงนวัตกรรม จะมีการระดมสมองหาแนวคิดและวิธีการใหม่และท้าทาย
สมมุติฐานเดิมอยู่เสมอ 
      3. รับความเสี่ยง (Willing to Take Risks) ผู้น าที่กล้าหาญคือ 
ผู้รับความเสี่ยง สามารถยอมรับความล้มเหลวเพราะเข้าใจว่าจะเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ  
ผู้รับความเสี่ยงจะไม่คอยเงื่อนไขท่ีถูกต้องเพ่ือที่จะก้าวไปหาโอกาส 
      4. ยอมรับความผิดพลาด (Willing to Make Mistakes) ผู้น าที่กล้าหาญ
บ่อยครั้งมีข้อผิดพลาดมากมายและอาจเป็นสิ่งที่ท้าทายในการท างานด้วย ความผิดพลาดอาจเกิดจาก
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การคิดไปถึงอนาคตและความเป็นไปได้ด้วยความปรารถนาอย่างแรงกล้า ผู้น าที่กล้าหาญยินดีที่จะ
ผิดพลาดและเต็มใจที่จะเสี่ยง 
     Taggart (2012) อธิบายไว้ว่าในตอนนี้เราอาศัยอยู่ในช่วงเวลาที่มี 
ความไม่แน่นอนสูง เกิดความท้าทายอย่างมากในการรักษาสมดุลและการน า ความกล้าหาญจะช่วยให้
เกิดจุดมุ่งหมายและความปรารถนาอย่างแรงกล้าเกิดการมีส่วนร่วมและประสิทธิผลในงาน 
และได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความกล้าหาญ ดังนี้ 1) ความสัตย์จริง (Truth) 2) ซื่อสัตย์มั่นคง 
(Consistent integrity) 3) อยู่ห่างผู้ไม่หวังดี (Ignore cynicism) 4) รับผิดชอบ (Take 
responsibility) 5) เริ่มต้นเปลี่ยนแปลง (Initiate Change) 6) อดทน (Persevere) 7) สร้างสมดุลให้
ชีวิต (Lead balance lives) 8) น าอย่างมีส่วนร่วม (Be inclusive leaders) 9) เป็นผู้ตาม 
(Be follower) 10) ฉลองความส าเร็จ (Celebrate our accomplishments) และ 11) ไม่ละท้ิง
ความพยายาม (Don’t give up, keep trying) 
     Tardanico (2013) อธิบายไว้ว่า ความกลัวส่งผลให้วัฒนธรรมองค์กรจ านวน
มากอ่อนแอลง จึงท าให้เกิดการเรียกร้องหาผู้น าที่กล้าหาญ จากประวัติศาสตร์ชี้ให้เห็นว่าผู้น าที่กล้า
หาญจะท าให้เกิดความก้าวหน้า รับความเสี่ยง และน าสู่การเปลี่ยนแปลง และได้อธิบายถึงลักษณะ
ผู้น าที่กล้าหาญไว้ 10 ลักษณะ ดังนี้ 
      1. เผชิญหน้ากับความจริง (Confront reality head-on) ต้องดู
ข้อเท็จจริงของสถานะขององค์กร โดยเฉพาะสภาพปัจจุบันที่จะสามารถน าพาไปสู่สถานะที่ดีข้ึน 
      2. ค้นหาและรับฟังการสะท้อนกลับ (Seek feedback and listen) 
โดยใช้ความสัมพันธ์และภาวะผู้น าเพ่ือให้ได้ข้อมูลสะท้อนกลับที่เป็นจริง 
      3. พูดในสิ่งที่จ าเป็น (Say what needs to be said) ไม่ควรพูดในสิ่งที่
จะท าให้เกิดความขัดแย้ง และมีความกล้าในการแสดงความคิดเห็น 
      4. การผลักดันแนวคิด (Encourage push-back) เมื่อมีค าตอบที่ท าให้
เกิดความกดดัน ผู้น าจะใช้วิธีส่งเสริมแนวคิดท่ีคัดค้านและอภิปรายอย่างสุภาพ พวกเขาจะสร้าง 
ความเข้มแข็งให้ทีมและแสดงความคิดเห็นอย่างเข้มข้นว่าความคิดเห็นที่หลากหลายนั้นจะน าไปสู่สิ่งที่
ดียิ่งขึ้น 
      5. ปฏิบัติต่อปัญหา (Take action on performance issues) เมื่อเกิด
ปัญหาเรื่องคน ผู้น าจะต้องแก้ไขในทันที อาจท าโดยการมอบหมายงานใหม่หรือการปลดคนออก 
      6. สื่อสารอย่างเปิดเผยและบ่อยครั้ง (Communicate openly and 
frequently) ผู้น าที่กล้าหาญจะไม่พูดลับหลัง ไม่ส าบัดส านวน แต่จะสื่อสารตรงไปตรงมาและไม่กลัว
ที่จะพูดว่า “ฉันไม่รู้” และพร้อมแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ 
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      7. น าการเปลี่ยนแปลง (Lead change) ผู้น าที่กล้าหาญจะคิดถึงสิ่งที่
ดีกว่า แนวทางท่ีดีกว่า ผลิตภัณฑ์ที่ดีกว่า และด าเนินการด้วยความมุ่งม่ันและเปิดใจกว้าง จะต้องน า
คนไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมีส่วนร่วม 
      8. ตัดสินใจและก้าวไปข้างหน้า (Make decisions and move forward) 
ตัดสินใจโดยการวิเคราะห์สถานการณ์อยู่เสมอเพ่ือการตัดสินใจที่จะก้าวไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น 
      9. ยกย่องคนอ่ืน (Give credit to others) ผู้น าต้องรู้จักการยกย่องคน
อ่ืนมากกว่าการต าหนิ 
      10. ยึดถือความรับผิดชอบ (Hold people (and yourself) 
accountable) โดยให้คนด าเนินการและปฏิบัติตามภาระผูกพัน และมีความกล้าหาญในการร้องขอ
เมื่อคนไม่ปฏิบัติตาม ความรับผิดชอบต้องเริ่มจากตัวเองเพ่ือเป็นแบบอย่างให้คนอ่ืน 
     Daskal (2013) อธิบายว่า ความกล้าหาญเป็นสิ่งส าคัญท่ีสุดของคุณธรรม
ทั้งหมด เพราะถ้าปราศจากความกล้าหาญจะไม่สามารถสร้างคุณธรรมด้านอ่ืนได้อย่างมั่นคง  
โดยผู้น าที่กล้าหาญจะมีลักษณะ 
      1. พูดความจริง (Speak their truth) ผู้น าที่กล้าหาญจะพูดถึงในสิ่งพวก
เขาคิด จะน าโดยความซื่อสัตย์และสิ่งที่เป็นความจริง 
      2. น าด้วยความยืนหยัด (Lead with tenacity) ผู้น าที่กล้าหาญจะยืน
หยัดตามสิ่งที่เชื่อ แม้ว่าสิ่งนั้นจะไม่เป็นที่ชื่นชอบและจะกระตุ้นให้ผู้อ่ืนท าเช่นเดียวกัน 
      3. สามารถอยู่อย่างโดดเดี่ยว (Stand apart from the crowd) 
ผู้น าที่กล้าหาญจะมีความต้องการในสิ่งที่ถูกต้องอย่างมาก พวกเขาจะกลับมาเข้าร่วมก็เม่ือหลักการนั้น
ดีต่อคนอ่ืน 
      4. น าจากภายใน (Lead from within) ความกล้าหาญไม่ใช่การไม่มีความ
กลัว ผู้น าที่กล้าหาญจะตัดสินใจท าในเรื่องที่ส าคัญมากกว่าความกลัว 
     Edmondson (2013) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น าที่กล้าหาญไว้ ดังนี้ 
      1. ยึดมั่นกับทีมเมื่อเกิดปัญหา (Doesn’t bail on the team when 
things get difficult) ผู้น าที่กล้าหาญยังคงยึดมั่นในขณะที่คนอ่ืนก าลังถอยออกไป 
      2. ไม่กลัวข้อเรียกร้องจากผู้อ่ืน (Not afraid to make big requests of 
others) และตั้งใจที่จะปฏิบัติให้บรรลุผล 
      3. เต็มใจท าในสิ่งที่ไม่ได้รับการยืนยัน (Willing to take the first move 
into unproven territory) ผูน้ าที่กล้าหาญจะหาสิ่งที่ไม่ได้รับการยืนยันโดยการเต็มใจรับความเสี่ยง 
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      4. ก้าวไปข้างหน้าด้วยความเชื่อ (Moves forward by faith) แม้ว่า
ผลลัพธ์จะไม่ชัดเจนก็ตาม ความกล้าหาญช่วยให้ผู้น าเหล่านี้เผชิญกับความขัดแย้งที่คนอ่ืนมักจะ
หลีกเลี่ยง  
      5. ตัดสินใจอย่างหนักแน่นเกี่ยวกับเรื่องคน (Makes hard decisions 
regarding people) ผู้น าที่กล้าหาญจะไว้วางใจมอบความรับผิดชอบแก่ผู้อื่น มอบอ านาจให้บุคคลอื่น
ก่อนที่จะให้พิสูจน์ตนเอง และยอมรับเมื่อสมาชิกในทีมไม่เหมาะสมกับทีม 
      6. ปกป้องวิสัยทัศน์ (Protects vision) ผู้น าที่กล้าหาญจะเชื่อมั่นใน
วิสัยทัศน์แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก 
      7. น าสู่การเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น (Implements needed changes) 
ผู้น าที่มีความกล้าหาญจะผลักดันให้น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้วยความขยันหมั่นเพียร พวกเขาท้าทาย
สภาพที่เป็นอยู่ 
     Sonnenberg (2014) อธิบายถึงบุคคลที่มีความกล้าหาญว่าประกอบด้วย
คุณลักษณะ 10 อย่าง ดังนี้  
      1. มั่นใจในตนเอง (Self confidence) บุคคลที่กล้าหาญจะเชื่อมั่นใจ
ตนเอง รู้ตัวเองและรู้ว่าตนเองก าลังท าอะไร มีค่านิยมที่เข้มแข็ง ตระหนักถึงความสามารถของตนเอง
และเชื่อม่ันในการเผชิญหน้ากับความท้าทาย มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าและจุดมุ่งหมายชัดเจน 
      2. ความเชื่อมั่น (Conviction) มีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าเกี่ยวกับ 
ความเชื่อและค่านิยมที่มั่นคง และสามารถคาดการณ์พฤติกรรมได้ จะไม่ท าอะไรตามคนจ านวนมาก
เว้นแต่มีข้อเท็จจริงที่สามารถเชื่อถือได้ 
      3. ซื่อสัตย์ (Integrity) คนที่กล้าหาญจะรู้ว่าอะไรถูกอะไรผิด 
จะปฏิบัติงานด้วยใจและถูกระเบียบ มีความเชื่อถือได้ มีเป้าหมาย ยุติธรรม ยืนหยัด  
สู้กับความอยุติธรรมด้วยการปฏิบัติ 
      4. ภาวะผู้น า (Leadership) ผู้น าที่กล้าหาญจะจูงใจคนด้วยพรสวรรค์ 
ส่วนบุคคล ความเชี่ยวชาญ ความซื่อสัตย์และการเคารพมากกว่าการใช้ต าแหน่งและอ านาจ  
      5. เมตตา (Compassion) คนที่กล้าหาญจะให้ความส าคัญกับ 
ความต้องการของคนอ่ืนก่อนของตนเอง เพราะการเสียสละจะได้รับการเคารพจากเพ่ือน 
และผู้ร่วมงาน 
      6. ความเที่ยงธรรม (Objectivity) คนที่กล้าหาญจะเข้าใจความส าคัญของ
การไว้วางใจ ความซื่อสัตย์และการเปิดเผยข้อมูล พวกเขาเชื่อว่าคนเต็มใจที่จะตัดสินใจหากตัวเลือก
ถูกน าเสนออย่างเปิดเผย จริงใจและเป็นกลาง พวกเขายังเชื่อว่าคนควรยอมรับความผิดพลาดและ
เรียนรู้จากความผิดพลาดนั้นและก้าวต่อไปข้างหน้า 
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      7. ยืนหยัดต่อความล าบาก (Strength in adversity) คนกล้าหาญ 
จะไม่กลัวความท้าทายในสภาพที่เป็นอยู่ จะเดินเข้าหาปัญหามากกว่าจะหนีจากปัญหา 
      8. เปลี่ยนแปลงอย่างเชี่ยวชาญ (Change masters) ผู้ที่กล้าหาญรู้ว่า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตและจะน าสู่บางอย่างที่ยิ่งใหญ่ พวกเขาพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
      9. ประคองความไม่รู้ (Embrace the unknown) ผู้ที่กล้าหาญจะท าตาม
สัญชาตญาณของเขา ถ้าหากสารสนเทศที่มีอยู่ไม่ได้ช่วยในการตัดสินใจ 
      10. ปฏิบัติ (Action) ผู้กล้าหาญรู้ว่าการพูดอย่างเดียวไม่สามารถท าให้
เกดิบางสิ่งได้ ต้องท าด้วยการปฏิบัติเท่านั้น 
     Hogg (2015) อธิบายถึงผู้น าว่ามีหลายแง่มุมที่ท าให้ผู้น ามีความมุ่งม่ันทุ่มเท
ให้กับความส าเร็จของทั้งตนเองและผู้อ่ืน ผู้น าจะมีคุณสมบัติพิเศษหลายอย่าง เช่น การสร้างแรง
บันดาลใจให้กับคนที่ท างานอยู่รอบข้าง มีความเชื่อมั่นและท้าทาย ผู้น าที่กล้าหาญจะมีคุณสมบัติ
พิเศษอยู่ 5 ประการ ดังนี้ 
      1. ยืนหยัดและมีจุดเน้น (Persistence and focus) ผู้น าที่กล้าหาญจะ
แสดงความมุ่งมั่นแน่วแน่กับการจัดการกับความท้าทาย จะมีภาพใหญ่ในใจและท างานอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย จะเน้นไปที่เป้าหมายโดยไม่เสียสมาธิและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นท า
เช่นเดียวกัน 
      2. มุ่งม่ันอย่างต่อเนื่อง (Commitment is contagious) ผู้น าที่กล้าหาญ
จะแสดงความมุ่งม่ันอย่างแรงกล้าในทุกงานที่ท า 
      3. จิตใจเปิดกว้าง (Open minds) ผู้น าที่กล้าหาญจะเปิดใจรับโอกาสที่
คนอ่ืนไม่เห็นหรือไม่สนใจ จะพยายามหาความท้าทายและเสี่ยงกับสิ่งใหม่เพราะไม่กลัวความล้มเหลว 
เรียนรู้จากความผิดพลาดและพยายามท าอีกครั้ง 
      4. ห่วงใยคนอื่น (Concern of others) ผู้น าประเภทนี้จริงใจและใส่ใจกับ
ความส าเร็จผู้อ่ืนและต้องการที่จะช่วยให้ผู้อ่ืนประสบความส าเร็จ ผู้น าจะช่วยส่งเสริมสนบัสนุนสมาชิก
ให้เกิดความกล้าหาญและสร้างความรับผิดชอบให้กับสมาชิก 
      5. เป็นนักสื่อสารที่ดี (Great communicators) ผู้น าจะต้องสื่อสาร
ความคิดต่อทีมอย่างเปิดเผย จริงใจและชัดเจน ใช้การสื่อสารแบบเปิดเพื่อให้ทุกคนสามารถแสดง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะได้อย่างอิสระ และทุกความคิดเห็นจะได้รับการพิจารณาและตัดสินตาม
หลักคุณธรรม ผู้น าต้องยกย่องคนอ่ืนในที่สาธารณะและให้แนวทางแก้ไขในที่ส่วนตัว 
     Tobak (2015) อธิบายไว้ว่า ความกล้าหาญเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของ
ภาวะผู้น า เกิดจากการเผชิญหน้าและการเอาชนะความกลัว ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารหรือ
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เจ้าของกิจการในอนาคต ความกล้าหาญไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด สามารถพัฒนาได้จากประสบการณ์ 
ศักยภาพในการเอาชนะความกลัวและสร้างความกล้าหาญมีความเท่าเทียมกันภายในตัวคุณทุกคน 
โดยผู้น าที่กล้าหาญจะมีลักษณะ 
      1. ท าตามสิ่งที่คิด (Follow your gut when everyone tells you 
you're crazy) ผู้น าที่กล้าหาญมักไม่ยอมแพ้ต่อสิ่งที่พวกเขาคิดว่ามันเป็นไปได้ 
      2. ยอมเสี่ยงกับสิ่งที่ไม่ปลอดภัย (Take risks with big downsides and 
no safety net) ซึ่งอาจท าโดยการถ่วงดุล 
      3. ส่งข่าวร้าย (Deliver bad news) หนึ่งในสิ่งที่ยากท่ีสุดส าหรับผู้จัดการ 
หรือเจ้าของธุรกิจที่ต้องท าคือการบอกพนักงาน ลูกค้าหรือนักลงทุนว่า พวกเขาไม่ต้องการฟังอะไร 
หรือบอกกับพวกเขาโดยตรง 
      4. เปิดใจรับฟังค าวิจารณ์ (Face your critics and listen openly) 
ด้วยความกล้าหาญและนอบน้อม 
      5. ปฏิบัติตามความเชื่อ (Act on your beliefs) แม้ว่าสิ่งนั้นอาจท าให้
เกิดความล าบาก 
      6. ท าสิ่งที่ดีกว่าคู่แข่ง (Take on bigger, better-funded 
competitors)   
      7. เผชิญหน้ากับสิ่งที่เห็น (Confront what you see) ไม่กลัวที่จะเห็นใน
สิ่งที่เป็นจริง 
      8. ท้าทายสิ่งที่ปลอดภัยและเผชิญกับความกลัว (Challenge your 
comfort zone and face your fear) 
     John (2015) ได้อธิบายว่าการเป็นผู้น าที่กล้าหาญหมายถึง ต้องกล้าและ
มั่นใจ เมื่อผู้น ากล้าหาญจะสามารถดึงองค์กรกลับขึ้นมาในทิศทางที่ควรจะเป็น คนกล้าหาญคือ 
คนที่ไม่กลัวที่จะก้าวไปข้างหน้าและรับความเสี่ยง ผู้น าที่กล้าหาญจะมีคุณลักษณะ 10 อย่าง ดังนี้ 
      1. เผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่เป็นจริง (Confront a situation for what 
it really is) ผู้น าที่กล้าหาญจะต้องเผชิญความจริงขององค์กร ความกล้าหาญจะช่วยให้น าทีมสู่
สถานการณ์ที่ดีข้ึน 
      2. ไม่เกรงกลัว (Fearless) ผูน้ าประเภทนี้จะไม่กลัวที่จะพูดในสิ่งที่ควรพูด 
โดยการพูดสนทนาเป็นเรื่องส าคัญท่ีจะถูกน ามาเปิดเผยและการจัดการกับปัญหาขององค์กร 
      3. ไม่กลัวที่จะรับข้อมูลสะท้อนกลับ (Not afraid to receive feedback) 
เป็นความกล้าหาญที่จะได้รับข้อมูลความจริง รู้ว่าการสะท้อนกลับเหล่านี้จะช่วยให้เกิดการพัฒนา
ความเป็นผู้น าให้ดียิ่งขึ้น 
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      4. จูงใจและสร้างแรงบันดาลใจ (Motivate and inspire people that 
they lead) ผู้น าที่กล้าหาญจะสามารถซึมซับความกล้าหาญไปยังผู้ตามโดยการส่งเสริม อภิปรายและ
การแข่งขัน สิ่งเหล่านี้เป็นการส่งเสริมความหลากหลายและเสริมสร้างความคิดเห็นที่มีในองค์กร 
      5. ปฏิบัติอย่างรวดเร็วและเด็ดขาด (Take swift and decisive actions) 
ผู้น าที่กล้าหาญจะปฏิบัติงานอย่างรวดเร็วและเด็ดขาดเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร 
      6. สื่อสารง่ายในการน า (Easier to communicate with a lead)  
ผู้น าที่กล้าหาญไม่กลัวที่จะยอมรับว่าไม่รู้ การเปิดใจกว้างนี้จะช่วยให้ได้รับความช่วยเหลือให้เกิด 
ประสิทธิภาพในฐานะผู้น า ผู้น าที่กล้าหาญจะไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเองในเรื่องข้อมูลสารสนเทศ 
จะแบ่งปันความรู้สู่คนอ่ืน เพ่ือส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
      7. ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง (Not afraid of change) ความกล้าหาญจะ
ช่วยให้ผู้น าแสวงหาผลิตภัณฑ์ ค าตอบ แนวทางที่ดีกว่าเดิม ผู้น าประเภทนี้จะรู้ว่าความผิดพลาด
อาจจะเกิดข้ึนและไม่กลัวที่จะเรียนรู้ไปกับมัน ผู้น าที่กล้าหาญจะน าผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกัน
เพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วมกับวิสัยทัศน์ 
      8. ก้าวไปข้างหน้าด้วยการตัดสินใจ (Move forward with the 
decisions made) รู้ว่าการตัดสินใจก้าวไปข้างหน้าจะดีกว่าการติดอยู่กับสิ่งเดิม 
      9. ไม่กลัวที่จะยกย่องสมาชิก (Not afraid to give credit to members 
of his staffs for work well done) รวมทั้งการไม่กลัวที่จะรับค าต าหนิหรือประโยชน์ที่จะได้รับการ
ยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นวิธีที่ดีในการสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจให้พวกเขาท างาน 
ให้ดีกว่าเดิม 
      10. มีความรับผิดชอบ (Accountability) ผู้น าที่กล้าหาญต้องรับผิดชอบ
ต่อตนเองและรับผิดชอบต่อความผิดพลาดของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     Dewey (2016) อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นคุณธรรมที่ส าคัญของผู้น า 
ความกล้าหาญจะท าให้เกิดการพูดอย่างเปิดใจถึงปัญหาและความท้าทายขององค์กร ทุกคนมีความ
กล้าหาญอยู่ในตัวเอง หนทางที่จะช่วยสร้างความกล้าหาญก็คือ การจัดการบางสิ่งบางอย่างที่ท าให้
รู้สึกกลัวหรือท าให้ไม่สบายใจ ในฐานะผู้น าเมื่อความกล้าหาญเกิดข้ึนจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นใน
องค์กร นอกจากนี้ Dewey ยังได้ตั้งค าถามส าคัญถึงสิ่งที่เป็นความกล้าหาญ ดังนี้ 
      1. ยึดถือความรับผิดชอบของตนเองและผู้อื่นหรือไม่ 
      2. มีการร้องขอและรับฟังข้อมูลน าเข้าและด าเนินการตัดสินใจก่อนหรือไม่ 
      3. เผชิญหน้ากับความจริงหรือไม่ 
      4. เต็มใจที่จะมองหาวิธีการที่ดีกว่าหรือไม่ 
      5. มีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความกล้าหาญเพียงพอหรือไม่ 
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     Satterfield (2016) อธิบายถึงความกล้าหาญว่ามีสองแง่มุม คือ ความกล้า
หาญทางศีลธรรมและความกล้าหาญทางกายภาพ ความกล้าหาญ หมายถึง การกระท าอย่างกล้าหาญ 
และมีองค์ประกอบส าคัญ ดังนี้ 
      1. เชื่อมั่นในการตัดสินใจและท าในสิ่งที่ถูกต้อง (Confidence to make 
decisions and do the right thing) 
      2. รู้จักตนเองและผู้อื่น และปฏิบัติต่อสิ่งนั้นอย่างถูกต้อง (Know 
yourself and others and acting correctly on that) 
      3. ออกห่างจากค าพูดและเสียงเชิงลบ (Block out the naysayers and 
the negative voices) 
      4. เข้าใจความเสี่ยงและใช้ความรู้ปรับปรุงการกระท าที่ถูกต้อง 
(Understand risk and use that knowledge to improve the right actions) 
      5. มองสิ่งที่เป็นไปได้ในอนาคตและผลลัพธ์ของการตัดสินใจ (See what 
is possible in the future and the results of decisions) 
      6. ปฏิบัติตามที่เชื่อ (Stand up and be counted for your actions 
and what you believe in) 
      7. ท าให้ทุกคนรู้จัก (Speak up so that everyone knows your 
position) 
      8. ไม่ยอมแพ้ (Never give up) 
      9. ท าสิ่งที่ยิ่งใหญ่และมีความเสี่ยงสูง (Stand against great odds and 
a high risk of failure) 
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับความกล้าหาญ สามารถวิเคราะห์
ตัวชี้วัดความกล้าหาญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 3  
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ตาราง 3 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดความกล้าหาญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ถี่ 

1 การใส่ใจคนอ่ืน /  /   /   / /  /   6 
2 การตัดสินใจ /  /   /  /  /  / / / 8 

3 การยอมรับความกลา้เสีย่ง / / / /  /  /  / / /  / 10 
4 เป็นนักปฏิบัต ิ  / /   /   /   /   5 
5 มีความมั่นคง  /   /  /   /     4 

6 การท าสิ่งท่ีถูกต้อง   / /   / /   /  / / 7 
7 ซื่อสัตย ์   /  /    /      3 

8 ยอมรับความผิดพลาด   / /     / /     4 
9 มั่นใจในตนเอง   / /   /  /  / /  / 7 
10 คิดแตกต่าง    / /          2 
11 รับผิดชอบ     / /      / /  4 
12 น าการเปลี่ยนแปลง     / /  / /   /   5 
13 สื่อสารตรง      / /   / / /   5 
 รวม 3 3 8 5 5 7 4 4 6 6 4 8 3 4  

 
 จากตาราง 3 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แนวคิดจากนักวิชาการจ านวน 14 คน และท าการ
สังเคราะห์ตัวชี้วัดตามแนวคิดที่มีความถี่ตั้งแต่ 6 ขึ้นไป สามารถสรุปได้ว่า ตัวชี้วัดความกล้าหาญของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การยอมรับความเสี่ยง (Take Risk)  
  2. การตัดสินใจ (Decision Making) 
  3. การท าสิ่งที่ถูกต้อง (Do the right thing) 
  4. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
  5. การใส่ใจคนอ่ืน (Concern the others) 
 จากตัวชี้วัดความกล้าหาญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ
ในการวิจัยครั้งนี้ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
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มัธยมศึกษาท่ีแสดงออกถึง การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความมั่นใจใน
ตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน 
  2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
   ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา (2545) ได้ให้ความหมายความคิดสร้างสรรค์ 
คือ ความคิดท่ีมุ่งแก้ปัญหาหรือประดิษฐ์คิดค้นในแนวทางที่แปลกใหม่แตกต่างจากเดิมและมีคุณค่า
ก่อให้เกิดประโยชน์ 
     ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
เป็นความสามารถของสมองที่คิดได้กว้างไกล หลายแง่มุม ความคิดที่ท าให้เกิดความคิดแปลกใหม่
แตกต่างไปจากเดิมเป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ รอบตัวท าให้เกิดการ
เรียนรู้ รับรู้ จนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองอย่างรวดเร็วท าให้เกิดความคิดเชิงจินตนาการ  
     อารี พันธ์มณี (2547) ได้ให้ความหมายความคิดสร้างสรรค์ว่า หมายถึง 
ความคิดจินตนาการประยุกต์ซึ่งน าไปสู่การประดิษฐ์คิดค้นสิ่งแปลกใหม่ เป็นลักษณะที่ผู้อ่ืนคาดไม่ถึง
หรือมองข้าม เป็นความคิดหลากหลาย คิดได้กว้างไกล 
     เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ใหค้วามหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้
ว่า เป็นการขยายขอบเขตของความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่แล้วสู่ความคิดใหม่ ๆ 
ที่ไม่เคยมีมาก่อนเพื่อค้นหาคาตอบที่ดีที่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น 
     Guilford (1967) ไดใ้ห้ความหมายของความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า หมายถึง 
ความคิดท่ีหลากหลายทิศทาง หลายแง ่หลายมุม คิดกว้างไกล น าไปสู่ความคิดใหม่ ๆ ซึ่งจะเป็นการ
คิดริเริ่มสิ่งใหม ่ๆ โดยไม่กลัวการถูกวิพากษ์วิจารณ์ ความคิดแบบมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ 
คิดหาค าตอบได้โดยไม่จ ากัด ไร้ขอบเขต 
     De Bono (1970) ให้ความหมายว่าความคิดเชิงสร้างสรรค์ คือ ความสามารถ
ในการมองหาทางเลือกท่ีหลายทิศทาง โดยการคิดอย่างครอบคลุมทั้งในแนวกว้างและแนวลึก 
ตลอดจนสามารถสร้างแนวคิดใหม่ที่แตกต่างโดยเฉพาะการคิดนอกกรอบ 
     Torrance (1980) ให้ความหมายไว้ว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการที่
บุคคลไวต่อปัญหาข้อบกพร่อง ช่องว่างในด้านความรู้ สิ่งที่ขาดหายไปหรือสิ่งที่ไม่ประสานกันและ 
ไวต่อการแยกแยะสิ่งต่าง ๆ ไวต่อการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหา ไวต่อการคาดเดาหรือการตั้งสมมติฐาน
ที่เก่ียวกับข้อบกพร่อง ทดลองและทดสอบตามสมมติฐาน จนในที่สุดก็สามารถน าเอาผลลัพธ์ไปแสดง
ให้ปรากฏแก่ผู้อ่ืนได้  



 

 

  49 

     King (2004) ให้ความหมายความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นความสามารถในการ
คิดท่ีเกิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์สูงสุด คือ การคิดที่แตกต่าง คิดรอบด้าน และคิดนอกกรอบ 
     Tomlinson and others (2005) ให้ความหมายความคิดสร้างสรรค์ว่า 
เป็นทักษะการคิดที่เกี่ยวพันกับการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 
     Sternberg (2007) ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ในแง่ผลผลิตที่
สร้างสรรคซ์ึ่งจะต้องเป็นสิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากแนวโน้มปกติท่ีผู้อื่นคิด เป็นสิ่งที่ริเริ่มใหม่ ไม่อาจ
ท านายได้ และเหมาะสมกับปัญหาที่ต้องการ 
     สรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลคิดในเชิงที่
ก่อให้เกิดความแตกต่าง คิดจินตนาการ คิดกว้างไกลหลากหลายแง่มุม เพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม่ 
โดยสิ่งใหม่นี้อาจเป็นแนวคิด วิธีการปฏิบัติ การบริหาร สิ่งประดิษฐ์หรือแนวทางการแก้ไขปัญหาที่
แตกต่างจากเดิมและน าไปสู่สิ่งที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
   ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
    อารี พันธ์มณี (2545) อธิบายถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ว่า ช่วยให้
บุคคลใช้ความสามารถของตนในการพัฒนาให้เกิดประโยชน์และเป็นพื้นฐานในการพัฒนาตนเองต่อไป 
    สุวิทย์ มูลค า (2547) อธิบายถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ว่า ความคิด
สร้างสรรค์ช่วยให้ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาในแนวทางแบบใหม่ สถานการณ์ต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วในทุกมิติ จ าเป็นต้องสร้างสรรค์สิ่งใหม่ คิดใหม่ ขยายขอบเขตความคิด สร้างสรรค์เพ่ือให้ก่อ
เกิดนวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ์แปลกใหม่อย่างไม่หยุดยั้ง ในส่วนของการผลิตสินค้าของ
ภาคอุตสาหกรรม ผู้ผลิตสินค้ามีความจ าเป็นต้องพยายามคิดสินค้าใหม่ที่ดีกว่าคู่แข่งท้ังในเรื่องความ
แปลกใหม่ คุณภาพ ราคา ประโยชน์ใช้สอย เพื่อที่จะรักษาส่วนแบ่งของตลาดไว้ได้ ความคิด
สร้างสรรค์จึงก่อให้เกิดสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ตลอดเวลา บุคคลจะต้องเรียนรู้เพื่อพยายามปรับสภาพหรือ
พัฒนาวิชาชีพอย่างไม่หยุดยั้งเพ่ือก้าวสู่อนาคต ทันโลกทันเหตุการณ์ ในการพัฒนาวิชาชีพหรือพัฒนา
องค์กร จึงมีความจ าเป็นจะต้องพ่ึงคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์
    ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา (2545) อธิบายถึงความส าคัญของความคิด
สร้างสรรคว์่าก่อให้เกิดคุณค่าในตนเอง ท าให้ผู้สร้างสรรค์มีความพึงพอใจ มีความสุข ตอบสนอง 
ความต้องการของมนุษย์ สามารถเผชิญปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้บุคคลประสบ
ความส าเร็จ ปรับตัวเข้ากับสังคมได้ดี ก่อให้เกิดความมั่นใจในตนเองและพร้อมที่จะสร้างสิ่งต่างๆ  
    Hurlock (1995) อธิบายถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า ความคิด
สร้างสรรค์ให้ความสนุก ความสุข และความพอใจแก่บุคคล มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพต่อบุคคลมากและ
ไม่มีอะไรที่จะท าให้ผู้คิดรู้สึกหดหู่ใจได้เท่ากับงานสร้างสรรค์ของเขาถูกต าหนิหรือถูกว่าต่อสิ่งที่เขา
สร้างข้ึนนั้นไม่มีคุณค่า 
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    สรุปว่า ความคิดสร้างสรรค์ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองในทางที่เป็นประโยชน์ 
ท าให้ค้นพบวิธีการ แนวทาง การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ เกิดความสุขและความพึงพอใจแก่บุคคล 
และสามารถเผชิญปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์เพ่ือก าหนดเป็น
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 
     ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าและท าวิจัยเกี่ยวกับ
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่าเป็นความสามารถของสมองที่คิดได้
กว้างไกล หลายแง่มุม ความคิดที่ท าให้เกิดความคิดแปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิมเป็นความสามารถใน
การมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ รอบตัวท าให้เกิดการเรียนรู้ รับรู้ จนเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง
อย่างรวดเร็วท าให้เกิดความคิดเชิงจินตนาการ ให้ทัศนะเกี่ยวกับคุณลักษณะคนที่มีความคิดเชิง
สร้างสรรค์ว่า จะมีบุคลิก ลักษณะเป็นคนมองตัวเองในแง่บวก มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ยอมรับ
นับถือ ตระหนัก และเห็นคุณค่าของตัวเอง  
     เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้
ว่า เป็นการขยายขอบเขตของความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่แล้วสู่ความคิดใหม่ ๆ  
ที่ไม่เคยมีมาก่อนเพื่อค้นหาค าตอบที่ดีที่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น และได้ก าหนดองค์ประกอบความคิด
เชิงสร้างสรรค์ไว้ว่าประกอบไปด้วย 1) บุคลิกลักษณะและทัศนคติ 2) ความสามารถด้านสติปัญญา 
3) ด้านความรู้ 4) สภาพแวดล้อม 5) แรงจูงใจ และ 6) รูปแบบการคิด 
     ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้ให้ทัศนะคติเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ 
2 ประเภท ว่าเป็นลักษณะหรือพฤติกรรมในการน าผู้อ่ืนและประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรง
บันดาลใจ แรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบโดยใช้วิธีการใหม่ ๆ น าไปสู่การสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ 
     Guilford (1967) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่าเป็น
ลักษณะความคิดเชิงอเนกนัย (Divergent thinking) คือความคิดที่หลากหลายทิศทาง หลายแง ่
หลายมุม คิดกว้างไกล น าไปสู่ความคิดใหม่ ๆ ซึ่งจะเป็นการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ โดยไม่กลัวการถูก
วิพากษ์วิจารณ์ ความคิดแบบมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ คิดหาค าตอบได้โดยไม่จ ากัด ไร้ขอบเขต 
     De Bono (1970) ให้ทัศนะไว้ว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ คือความสามารถใน
การมองหาทางเลือกที่หลายทิศทาง โดยการคิดอย่างครอบคลุมทั้งในแนวกว้างและแนวลึก ตลอดจน
สามารถสร้างแนวคิดใหม่ที่แตกต่างโดยเฉพาะการคิดนอกกรอบ นอกจากนั้นยังเป็นเจ้าของทฤษฏีวิธี
คิดแบบหมวก 6 ใบ (Six Thinking Hats) ซึ่งเป็นวิธีคิดท่ีเกิดจากการเชื่อว่า การคิดเป็นทักษะที่
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สามารถเรียนรู้ฝึกฝนและพัฒนาได้ โดยทฤษฏีดังกล่าวจะช่วยให้มนุษย์เราเกิดการคิดอย่างเป็นระบบ 
มีเหตุผล มีข้ันตอน สามารถคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาได้อย่างชาญฉลาด  
     Torrance (1980) ให้ความหมายไว้ว่าเป็นกระบวนการที่บุคคลไวต่อปัญหา
ข้อบกพร่อง ช่องว่างในด้านความรู้ สิ่งที่ขาดหายไปหรือสิ่งที่ไม่ประสานกันและไวต่อการแยกแยะ 
สิ่งต่าง ๆ ไวต่อการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหา ไวต่อการคาดเดาหรือการตั้งสมมติฐานที่เกี่ยวกับ
ข้อบกพร่อง ทดลองและทดสอบตามสมมติฐาน จนในที่สุดก็สามารถน าเอาผลลัพธ์ไปแสดงให้ปรากฏ
แก่ผู้อื่นได้ และได้สร้างกระบวนการที่ก่อเกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 1) ข้อเท็จจริง (Fact) 
เริ่มจากความรู้สึกกังวล แต่ยังไม่สามารถหาสาเหตุได้ว่าเกิดจากอะไร 2) การค้นพบปัญหา 
(Problem) เมื่อคิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบจนเข้าใจแล้วจะสามารถบอกได้ว่าต้นตอของปัญหาที่
แท้จริงคืออะไร 3) ความคิด (Ideal) เป็นการคิดและตั้งสมมติฐาน ตลอดจนรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  
เพ่ือทดสอบตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 4) แนวทาง (Solution) ทดลอง ทดสอบสมมติฐานจนพบค าตอบที่
ชัดเจน และ 5) การยอมรับ (Acceptance) เป็นการยอมรับค าตอบที่ค้นพบและคิดต่อไปว่า 
การค้นพบจะน าไปสู่แนวทางที่เกิดความคิดใหม่ๆ หรือวิธีการใหม่ๆ 
     Gardner (1995) เจ้าของทฤษฎีพหุปัญญา ทั้ง 9 ด้านที่เน้นการพัฒนา
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ความฉลาดทางด้านภาษา ความสามารถในการเข้าใจ
และการใช้ภาษา พูด เขียน การเรียนรู้ภาษาเพ่ือสื่อสารให้ได้ผลตามเป้าหมาย สื่ออารมณ์ความรู้สึกให้
คนอ่ืนรับรู้และเข้าใจ 2) ความฉลาดทางด้านตรรกะ ความสามารถทางด้านคณิตศาสตร์ เป็นเรื่องของ
เหตุและผล การคิดวิเคราะห์ในเชิงวิทยาศาสตร์ 3) ความฉลาดทางด้านดนตรี ความสามารถในการ
เข้าใจจังหวะและสร้างสรรค์ดนตรี 4) ความฉลาดทางด้านมิติ ความสามารถในการสร้างภาพตาม
จินตนาการ 5) ความฉลาดทางด้านการเคลื่อนไหวร่างกาย 6) ความฉลาดในการเป็นผู้น า 
ความสามารถในการเข้าใจ จูงใจความรู้สึกนึกคิดของผู้อ่ืน 7) ความฉลาดภายในตน ความสามารถใน
การเข้าอกเข้าใจตนเองและคนรอบข้าง 8) ความเฉลียวฉลาดทางด้านธรรมชาติ ความสามารถในการ
เรียนรู้เรื่องธรรมชาติ 9) ความฉลาดในการคิดไตร่ตรองและได้ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้
ว่าเป็นความคิดใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม เป็นความคิดท่ีคนทั่วไปคาดไม่ถึง และได้รับการยอมรับเป็น
อย่างยิ่ง  
     Amabile (1996) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความคิดเชิงสร้างสรรค์ว่ามี  
4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
      1. ทักษะหลัก (Domain-relevant Skills) ประกอบด้วย ความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ ทักษะทางเทคนิค สติปัญญาและความฉลาด 
      2. กระบวนการความคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creativity-relevant 
Processes) ประกอบด้วย รูปแบบการรับรู้และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เอ้ือต่อการเป็นอิสระ 
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รับความเสี่ยงและมีมุมมองใหม่ต่อปัญหา ตลอดจนรูปแบบการท างานและทักษะในการสร้างความคิด 
กระบวนการในการรับรู้ประกอบด้วย ความสามารถในการแพร่ขยาย ความยืดหยุ่นในการสังเคราะห์
ข้อมูลสารสนเทศ และความสามารถในการแยกการรับรู้ กระบวนการด้านบุคลิกภาพประกอบด้วย 
วินัยในต่อตนเอง และอดทนต่อความคลุมเครือ 
      3. แรงจูงใจในการท างาน (Task Motivation) แรงจูงใจต่อการท างาน
และการแก้ปัญหาเกิดจากความสนใจ การเก่ียวข้อง ท้าทายหรือความพึงพอใจ คนจะเกิดความคิด
สร้างสรรค์มากท่ีสุดเมื่อได้รับการจูงใจโดยสิ่งเหล่านี้ 
      4. สภาพแวดล้อมทางสังคม (The Social Environment)  
ประกอบไปด้วย สิ่งจูงใจภายนอกทั้งหมดรวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่สามารถเป็นอุปสรรคหรือตัวกระตุ้นให้
เกิดแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์ มีปัจจัยสภาพแวดล้อมหลายอย่างที่ยับยั้งความคิด
สร้างสรรค์ เช่น บรรทัดฐานในการวิพากษ์ความคิดใหม่ ปัญหาการเมืองภายในองค์กร การยึดติดกับ
สถานะเดิมที่เป็นอยู่ แนวคิดเชิงอนุรักษ์นิยม ทัศนคติในการรับความเสี่ยงที่ต่ าของผู้บริหาร 
และความกดดันเรื่องเวลา ส่วนปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เช่น ความรู้สึกเชิงบวกต่อ
งาน การท างานเป็นทีม ทักษะและการมุ่งเน้นความคิดที่หลากหลาย ความอิสระในการท างาน 
การส่งเสริมให้เกิดความคิดใหม่ การสนับสนุนให้เกิดวิสัยทัศน์สร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างเหมาะสม 
กลไกการพัฒนาความคิดใหม่และบรรทัดฐานของการแบ่งปันความคิดทั่วทั้งองค์กร 
     Sternberg (1999) อธิบายถึงองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ไว้  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
      1. ความเชี่ยวชาญ (Expertise) โดยมีพ้ืนฐานจากความรู้ ความคิด 
มุมมอง ซึ่งอาจเรียกว่ามีแบบพิมพ์ของการสร้างความคิด 
      2. ทักษะการคิดเชิงจินตนาการ (Imaginative Thinking Skills)  
ที่จะช่วยให้เห็นสิ่งต่าง ๆ ในแนวทางใหม่ รูปแบบใหม่และสร้างการเชื่อมโยง 
      3. บุคลิกชอบเสี่ยง (A Venturesome Personality) แสวงหา
ประสบการณ์ใหม่ อดทนต่อความคลุมเครือและความเสี่ยง และพยายามเอาชนะอุปสรรค 
      4. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ที่ผลักดันสู่ความสนใจ 
ความพึงพอใจและความท้าทาย 
      5. สภาพแวดล้อมที่สร้างสรรค์ (A Creative Environment) ที่จะช่วยจุด
ประกาย ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
     Bennis (2002) ได้สรุปองค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ไว้ว่า 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จะเก่ียวข้องกับคน เกี่ยวข้องกับความน่าเชื่อถือ  
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ความไว้วางใจในการบริหารจัดการระบบ โครงสร้าง กระบวนการ การควบคุม ซึ่งมีองค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้ 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) การมุ่งความส าเร็จ (Success)  
และ 4) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
     Luecke and Katz (2003) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ว่าประกอบด้วย 1) ความช านาญ (Expertise) 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 3) จินตนาการ 
(Imagination) และ 4) แรงจูงใจ (Motivation)  
     Hurlock (1995) อธิบายไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์สามารถเรียนรู้ให้เกิดข้ึนได้ 
เป็นเรื่องของการท าสิ่งต่าง ๆ การปฏิบัติหรือตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ การมองสิ่งต่าง ๆ ในมุมท่ี
แตกต่าง ตั้งค าถาม ทดลองและหาหนทาง และได้สรุปลักษณะผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์สูง ดังนี้ 
      1. มีความกล้าหาญในการท าสิ่งใหม่ ๆ และเสี่ยงต่อความล้มเหลว 
      2. ใช้สัญชาตญาณรวมทั้งเหตุผลในการตัดสินใจและสร้างแนวคิด 
      3. มีอารมณ์ขันและสนุกสนาน 
      4. แสดงออกซึ่งการแบ่งปันสิ่งที่รู้สึกและคิดเป็นของตัวเอง 
      5. ใช้การวิจัยและการคิดอย่างมีวิจารณญาณในการพิจารณาข้อมูล
สารสนเทศ 
      6. ใช้งานเป็นแรงจูงใจ 
      7. หาแนวทางการแก้ปัญหาที่ท้าทาย 
      8. ท้าทายสมมติฐานและตั้งค าถามที่ยากเพ่ือค้นพบสิ่งที่เป็นจริง 
      9. สร้างการเชื่อมโยงระหว่างความคิดเดิมเพ่ือสร้างความเข้าใจใหม่ 
      10. ขยายขอบเขตของสิ่งที่เป็นไปได้ 
      11. เต็มใจทดสอบความคิดใหม่และแข่งขันกับคนอ่ืน 

     Ubben and others (2011) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าไว้ว่า 
องค์ประกอบของภาวะผู้เชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) วัฒนธรรมเชิงบวก 
(Positive Culture) 3) การบริหารจัดการ (Managing) และ 4) ปฏิสัมพันธ์ (Interacting) 
     Gautam (2012) ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์บางครั้งแบ่งเป็นความคิด
ที่แตกต่าง (Divergent Thinking) และการรวมความคิด (Convergent Thinking) และได้อธิบายถึง
คุณลักษณะความคิดสร้างสรรค์ว่าประกอบด้วย 
      1. ความยืดหยุ่น (Flexibility)  
      2. การริเริ่ม (Originality) 
      3. ความคล่องแคล่ว (Fluency) 
      4. ความรอบคอบ (Elaboration) 
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     Jong (2012) ได้อธิบายความคิดสร้างสรรค์ว่ามีความส าคัญต่อความเป็นผู้น า
ที่ต้องใช้เครื่องมือและความคิดที่หลากหลาย ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการคิดริเริ่มที่มีคุณค่า
สามารถเรียนรู้ได้ ดังเช่นที่ Edward de Bono กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ไม่ใช่พรสวรรค์แต่เป็น
ทักษะที่สามารถเรียนรู้ได้ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นสมรรถนะหลักของผู้น า ผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ต้องสร้างวัฒนธรรมที่ทุกคนสามารถมีแนวคิดและรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ผู้น าเชิงสร้างสรรค์
จะมีคุณลักษณะ 10 ประการ ดังนี้ 
      1. สร้างแนวคิดมากมาย (Great at generating many ideas) 
      2. ทดลองความคิดใหม่ๆ (Always looking to experiment with 
good ideas) 
      3. เชื่อมั่นในความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Unwavering belief in 
their creativity and innovation) 
      4. ฉลาดและมีภาพลักษณ์เชิงบวก (Smart and bright with a positive 
self- image) 
      5. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า แสดงออกและมีความรู้สึกไวต่อเพ่ือน
ร่วมงานและสภาพแวดล้อม (Passionate, expressive and sensitive to their teams, 
colleagues and surroundings) 
      6. แสดงให้เห็นถึงการตัดสินใจที่เหนือกว่า (Demonstrate superior 
judgment) 
      7. มีความเป็นอิสระไม่คล้อยตาม (Non-conformists and 
independent) 
      8. มีความสามารถในการท าความเข้าใจและแก้ปัญหา (Innate ability to 
understand and solve the problem) 
      9. มีจินตนาการที่เข้มแข็ง (Born dreamers with strong imagination) 
      10. สร้างสรรค์งานที่มีคุณภาพ (Create and launch game changing 
products meeting a high level of quality and design) 
     Csikszentmihalyi (2013) ให้ทัศนะเกี่ยวกับบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ไว้
ว่ามีลักษณะ ดังนี้ 
      1. กระตือรือร้นแต่มีจุดเน้น (Creative people are energetic, but 
focused) มีพลังทั้งกายและใจ ชอบครุ่นคิดและสะท้อนออกมาในสิ่งที่สนใจ 
      2. ฉลาด (Creative people are smart, but also naive) มีความรู้สึก
ช่างสงสัย อยากรู้อยากเห็น มองโลกด้วยดวงตาที่สดใส 
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      3. สนุกสนาน มีวินัย (Creative people are playful, yet disciplined) 
จะแสดงความมุ่งม่ันและพากเพียรในการท าบางสิ่งอย่างหนัก 
      4. เป็นนักฝัน (Creative people are realistic dreamers) ชอบฝันและ
จินตนาการถึงความเป็นได้ที่ยึดโยงกับความเป็นจริง 
      5. เปิดเผยและเก็บตัว (Creative people are extroverted and 
introverted) มีแนวโน้มเป็นทั้งคนเปิดเผยและเก็บตัวอย่างมีเสถียรภาพซึ่งแสดงทั้งสองลักษณะใน
เวลาเดียวกัน คือการชอบสังคมและการอยู่คนเดียว 
      6. ภาคภูมิใจแต่ถ่อมตัว (Creative people are proud, yet modest) 
จะมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของตนเอง เคารพคนอ่ืนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง จะมองถึงงานข้างหน้า 
ไม่ยึดมั่นกับความส าเร็จในอดีต 
      7. ไม่แบ่งแยกเพศ (Creative people are not weighed down by 
rigid gender roles) 
      8. เป็นคนหัวเก่า แต่กบฏ (Creative people are conservative, yet 
rebellious) จะชอบคิดนอกกรอบ มีลักษณะชื่นชมอดีตและชอบอนาคต แสวงหาวิธีการใหม่ รู้ว่า
นวัตกรรมบางครั้งหมายถึงความเสี่ยง 
      9. มีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าและมีเป้าหมาย (Creative people are 
passionate, but objective about their work) รักงานที่ท า รู้ถึงสิ่งที่ต้องท า 
      10. ความรู้สึกไวต่อประสบการณ์แต่มีความสุขและสนุกสนาน (Creative 
people are sensitive and open to experience, but happy and joyful) เป็นคนเปิดใจกว้าง
และความรู้สึกไวต่อสถานการณ์ 
     Stillman (2013) ได้อธิบายถึงบุคลิกลักษณะความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะ
ของ Oyvind L. Matinson ว่ามี 7 ลักษณะ คือ 
      1. ลักษณะร่วม (Associative Orientation) มีจินตนาการ สนุกสนาน 
มีแนวคิดที่หลากหลาย สามารถเปลี่ยนแปลงระหว่างความเป็นจริงและจินตนาการ 
      2. ความริเริ่ม (Need for Originality) มักต่อต้านข้อบังคับระเบียบแบบ
แผน มีทัศนคติที่ดื้อรั้น เพราะต้องการท าสิ่งที่ไม่มีใครท ามาก่อน 
      3. แรงจูงใจ (Motivation) มุ่งเน้นที่เป้าหมาย ทัศนคติเชิงนวัตกรรม  
ยืนหยัดต่อปัญหาที่ยาก 
      4. ทะเยอทะยาน (Ambition) ต้องการที่จะส่งอิทธิพล ดึงดูดความสนใจ
และการยอมรับ 
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      5. ความยืดหยุ่น (Flexibility) มีความสามารถในการมองประเด็นที่
แตกต่างและน าเสนอแนวทางที่เหมาะสม 
      6. ความมั่นคงทางอารมณ์ต่ า (Low Emotional Stability) มีแนวโน้มที่
จะมีอารมณ์ต่อประสบการณ์เชิงลบที่ท าให้ความเชื่อมั่นลดลง 
      7. มีสังคมต่ า (Low Sociability) มีแนวโน้มที่จะไม่ใส่ใจคนอ่ืนและหา
ข้อบกพร่องในความคิดและผู้อ่ืน 
     Tracy (2013) ได้อธิบายถึงความคิดสร้างสรรค์ว่าจะท าให้คนสร้างความคิดที่
ใหม่ ดีขึ้น เร็วขึ้นกว่าเดิมและมีความแตกต่าง นักคิดสร้างสรรค์จะมีคุณสมบัติ 8 ประการ คือ 
      1. ตั้งค าถาม (Ask questions) ในลักษณะท าไม (Why) 
      2. ฝึกคิดจากศูนย์ (Practice zero based thinking) นักคิดสร้างสรรค์ 
มีพ้ืนฐานการคิดจากความไม่มีอะไรเลย 
      3. เปลี่ยนความคิด (Change your mind) เต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลง เช่น 
การเปลี่ยนแปลงแนวคิดและพยายามท าสิ่งใหม่ เป็นลักษณะมีความยืดหยุ่นทางความคิด 
      4. ยอมรับความผิด (Admit when you are wrong) เปิดใจกว้างยืดหยุ่น
ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
      5. เรียนรู้ต่อเนื่อง (Continue to learn) เพราะไม่มีใครจะรู้ไปทุกสิ่ง  
อาจท าโดยการเรียนรู้จากท่ีเคยประสบผลส าเร็จมาแล้ว นักคิดสร้างสรรค์จะรู้คุณค่าของความคิดใหม่ 
      6. เน้นเป้าหมาย (Creative thinker are goal oriented) เน้นเป้าหมาย
อย่างมั่นคง รู้ในสิ่งที่ต้องการ จินตนาการว่าเป้าหมายมีลักษณะอย่างไรถ้ามันเป็นจริง 
      7. ก าจัดอัตตา (Eliminate your ego) มีอัตตาต่อความถูกต้องน้อย 
ใส่ใจกับความถูกต้องมากกว่าคนที่ถูกต้อง เต็มใจรับความคิดจากทุกแหล่งที่จะส่งผลให้บรรลุเป้าหมาย 
      8. สร้างแนวคิดใหม่ ๆ (Creative thinking generates new ideas) 
 สิ่งส าคัญท่ีสุดของความคิดสร้างสรรค์คือการสร้างแนวคิดใหม่ ยิ่งมีแนวคิดมากเท่าไรก็จะมีแนวโน้มที่
จะมีความคิดท่ีถูกต้อง 
     Davies (2014) อธิบายถึงลักษณะของผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์สูงไว้ว่า 
      1. มีความยืดหยุ่น (Flexibility) จะคิดถึงความเป็นไปได้และผลลัพธ์ที่
หลากหลายในการแก้ปัญหาและความท้าทาย 
      2. การแสดงออก (Expressive) มักแสดงออกโดยธรรมชาติถึงตัวตนผ่าน
เครื่องมือต่าง ๆ 
      3. ความริเริ่มสูง (Highly original) ชอบคิดออกนอกกรอบ ชอบแสวงหา
การริเริ่มและไม่ยอมแพ้ 
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      4. กล้าหาญ (Courageous) ไม่กลัวที่จะแสดงความคิดหรืออารมณ์
ความรู้สึกออกมา 
      5. แรงจูงใจ (Motivated) มีแรงจูงใจอย่างมหาศาลในการท าสิ่งต่างๆ 
      6. อยากรู้อยากเห็น (Curiosity) และตั้งค าถามเพ่ือจะให้เกิดภาพใหญ่
ส าหรับตนเอง สนใจสิ่งรอบตัวและสร้างแรงบันดาลใจจากสภาพแวดล้อมรอบตัว 
      7. เป็นนักแก้ปัญหา (Problem solvers) เป็นนักแก้ปัญหาโดยธรรมชาติ 
สนุกกับการใช้ความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นแนวคิดเชิงนวัตกรรมและแนวทางใหม่ ๆ ในการ
แก้ปัญหา 
      8. ทัศนคติเชิงบวก (Positive attitude) จะมองโลกในแง่ดี และมีทัศนคติ
ที่ดีต่อคนที่มีความคิดสร้างสรรค์เช่นเดียวกัน 
      9. ความมุ่งม่ันตั้งใจ (Strong determination) ส่วนใหญ่มีรูปแบบการพูด
และการเคลื่อนไหวที่รวดเร็ว 
      10. ปราศจากความกลัว (Fearlessness) จะเกิดความตื่นเต้นเสมอ
เกี่ยวกับการส ารวจแนวคิดและความคิดใหม่ ๆ 
     Runco (2014) ได้ค้นพบว่า คนส่วนมากมองเห็นแต่ปัญหา ไมเ่ห็นทางออก
หรือแนวทางการแก้ไขปัญหา คนที่มีความสามารถ มองเห็นทั้งปัญหาและทางออก คือ คนที่มีความ
สร้างสรรค ์ยังพบว่าคนที่มีความคิดเชิงสร้างสรรค์จะเชื่อมั่นในอนาคต เชื่อว่าตนมีความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาได้ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาเล็กหรือใหญ่เพียงใดก็ตาม และได้สรุปเกี่ยวกับความสร้างสรรค์
ไว้ว่าบุคคลที่มีความสร้างสรรค์จะเป็นบุคคลที่สามารถมองเห็นปัญหาและค้นพบแนวทางหรือวิธีการ
ในการแก้ปัญหาอย่างเฉลียวฉลาด 
     Hudson (2015) ได้อธิบายถึงบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ว่ามีคุณลักษณะ 
ดังนี้ 
      1. มองโลกแตกต่างจากคนอ่ืน (Creative people see the world 
differently than most) เต็มใจที่จะแบ่งปันสิ่งที่รู้และวิธีตีความสิ่งที่เห็น เชื่อในความเป็นไปได้ 
      2. ชอบครุ่นคิด (They are often introverted and tend to be 
loners) มักใช้เวลาในการคิดและจินตนาการ มีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าในแนวคิดและการสร้างสรรค์ 
      3. ไม่ตัดสินความสามารถของตนเองตามแบบคนอ่ืน (They don’t judge 
their abilities the way others do) จะตื่นเต้นในการเรียนรู้และท าสิ่งใหม่ที่แตกต่าง 
      4. มีอารมณ์ร่วมมาก (They are more emotional) จะมองไปข้างนอก
เท่าๆ กับมองที่ภายในความคิดของตน ใส่ใจกับสิ่งเล็กๆ 
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      5. เป็นนักฝัน (They are dreamers) ชอบจินตนาการถึงสิ่งที่เป็นไปไม่ได้
และเชื่อว่าตนเองสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งเหล่านั้นได้ ชินกับการท างานเชิงรุก 
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์
ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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แง่มุม /   / / /  / /   /  / / / 10 

2 คิดแตกต่าง / / / / / /    /  /  / / / 11 

3 มีจินตนาการ /      /  / /  / / / /  8 
4 มีแรงจูงใจ / / /   / /  / /    /  / 9 

5 ทัศนคต ิ  /          /    / 3 
6 สภาพแวดล้อม  /    / /    / /     5 

7 แรงบันดาลใจ   /              1 
8 วิสัยทัศน์       / /   /      3 

9 ความไว้วางใจ       / /         2 
10 มุ่งความส าเร็จ        /    / /  / / 5 
11 ความช านาญ         /    /    2 
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13 ปฏิสัมพันธ์           /      1 

14 มีวินัย             /    1 
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 จากตาราง 4 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แนวคิดจากนักวิชาการจ านวน 16 คน และท าการ
สังเคราะห์ตัวชี้วัดตามแนวคิดที่มีความถี่ตั้งแต่ 8 ขึ้นไป สามารถสรุปได้ว่า ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การคิดแตกต่าง (New thinking) 
  2. การคิดหลากหลายแง่มุม (Flexibility thinking) 
  3. แรงจูงใจ (Motivation) 
  4. จินตนาการ (Imagination) 
 จากตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามเชิง
ปฏิบัติการในการวิจัยครั้งนี้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม แรงจูงใจ และ 
จินตนาการ 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
   ความหมายของความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     วาสิตา บุญสาธร (2556) ให้ความหมายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
หมายถึง พลังจากความชอบ ความสนใจ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคลที่เป็นแรง
บันดาลใจให้บุคคลแสดงออกมาซึ่งความมุมานะ กระตือรือร้น ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและมีพลัง
ขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ 
     Deschamps (2008) ได้ให้ความหมายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่แสดงออกทางอารมณ์ระดับสูงต่อพันธกิจที่ได้รับมอบหมาย มีพลังงาน
ระดับสูงที่สามารถสื่อสารไปสู่ทีมงาน 
     Beadberry and Greaves (2009) ให้ความหมายว่า ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าเป็นความชอบอย่างแรงกล้าต่อการกระท าในสิ่งที่ชอบของบุคคลที่ถูกพิจารณาว่า 
มีความส าคัญ 
     Zigarmi and otherd (2009) ได้ให้ความหมายว่าความปรารถนาอย่างแรง
กล้าว่า หมายถึง ความไม่ย่อท้อเป็นความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจาก
การประเมินสถานการณ์ขององค์กรและการท างานผ่านกระบวนการทางด้านอารมณ์ความรู้สึก  
และด้านกระบวนการคิดอย่างต่อเนื่อง 
     Ballinger (2016) ให้ความหมายความปรารถนาอย่างแรงกล้า คือ  
อารมณ์และความรู้สึกอย่างแรงกล้าต่อสิ่งนั้น ๆ มีความส าคัญต่อการใช้ชีวิตที่ดีกว่าเดิม 
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ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเกิดจากค่านิยมและความเชื่อของตนเองซึ่งจะก่อให้เกิดเป้าหมายในชีวิต 
ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 
     สรุปได้ว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้า หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่
แสดงถึงความมุ่งมั่น ความชอบต่อการกระท าในสิ่งนั้นๆ เพ่ือก่อให้เกิดความสุข ความส าเร็จ  
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
   ความส าคัญของความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
    วาสิตา บุญสาธร (2556) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion)  
ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยผลักดันให้คนมีพลังอย่างแรงกล้าจากภายใน และพร้อมที่จะก้าวข้าม
อุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์ให้เป็นนวัตกรรมที่สร้างมูลค่าเพ่ิมได้ 
    Inamori (1995) อธิบายว่า ในบริบทขององค์กรและการท างาน ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าจัดเป็นคุณลักษณะและขีดสมรรถนะส าคัญท่ีองค์กรทุกยุคทุกสมัยพึงประสงค์ 
เนื่องจากเป็นพลังส าคัญในการผลักดันองค์กรไปสู่เป้าประสงค์ท่ีมุ่งหวัง  
    Chang (2001) ผู้บริหารของ Richard Chang Associates ซึ่งมีประสบการณ์ 
ในการให้ค าปรึกษาบุคคลและองค์กรยาวนานกว่า 25 ปี อธิบายไว้ว่า ความส าเร็จขององค์กรหลาย ๆ 
แห่งเป็นผลมาจากพลังความคิดริเริ่มของพนักงาน ซึ่งมทีี่มาจากแหล่งเดียวกัน คือความปรารถนา
อย่างแรงกล้า 
    Maiers and Sanvold (2013) ได้ยกค ากล่าวของ Ralph Waldo Emerson 
ที่ว่า “ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ทรงพลังที่สุดต่อการประสบความส าเร็จ 
เมื่อท าบางสิ่งด้วยจิตวิญญาณทั้งหมดของคุณ ไม่มีความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่โดยปราศจากความปรารถนา
อย่างแรงกล้า” ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นสิ่งที่ส าคัญในฐานะนักการศึกษา ผู้น าทางการศึกษา 
และองค์กรทางการศึกษา ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะแตกต่างกันตามช่วงเวลาและจ าเป็นจะต้อง
ได้รับการพัฒนาและกระตุ้น 
    Sidana (2015) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท าให้คนประสบ
ความส าเร็จ เป็นความทะเยอทะยาน เป็นความปรารถนาอย่างลึกซึ้งที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและ
เพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ 
    Blane (2015) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นเชื้อเพลิงในการ
ขับเคลื่อนบุคคล ท าให้คนท าในสิ่งที่ปรารถนา แม้ว่าจะยังไม่ทราบถึงวิธีการก็ตาม 
    John (2016) อธิบายว่า บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเชื่อในตนเอง
หรือเชื่อในความคิดในการท างานอย่างหนักเพ่ือให้ได้สิ่งที่ดีที่สุด มีพลังในการขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ 
เมื่อมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในสิ่งนั้นๆ จะเกิดการมุ่งเน้นและใส่พลังในภารกิจหรือสิ่งนั้น ๆ 
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มีความศรัทธา กระตือรือร้นในวิธีการและการใช้ชีวิต และรู้สึกตื่นเต้นเสมอเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นตัว
ขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จที่ต้องการ 
    สรุปได้ว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะช่วยให้คนเกิดพลังจากภายในในการ
สร้างสรรค์ เป็นเครื่องมือที่ทรงพลังในการน าสู่ความส าเร็จ น าสู่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และเป็นพลัง
ส าคัญในการผลักดันองค์กรสู่ความส าเร็จ 
   ตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดเก่ียวกับความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
เพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 
     Deschamps (2008) ได้อธิบายว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็น
คุณลักษณะทั่วไปของนักนวัตกรรมและผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้น าจะแสดงออกทางอารมณ์ระดับสูงต่อ
พันธกิจที่ได้รับมอบหมาย มีพลังงานระดับสูงที่สามารถสื่อสารไปสู่ทีมงาน 
     Beadberry and Greaves (2009) อธิบายว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้า
เป็นความชอบอย่างแรงกล้าต่อการกระท าในสิ่งที่ชอบของบุคคลที่ถูกพิจารณาว่ามีความส าคัญ 
และสิ่งที่ท าให้คนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าแตกต่างจากคนอ่ืน คือ 
      1. ฝังแน่นในสิ่งที่ท า (Obsession) จะรู้สึกตื่นเต้นในสิ่งที่ท า ยึดติดกับ 
สิ่งที่ท าที่ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจและมีความสุข 
      2. ไม่เสียเวลาเปล่า (Don’t waste time) จะไม่ใส่ใจกับสิ่งไม่ส าคัญ 
จะให้เวลากับความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
      3. มองโลกในแง่ดี (Optimistic) จะเชื่อในสิ่งที่สามารถจะท ามากกว่า 
สิ่งที่เป็นอยู่ จะท าตามเป้าหมายอย่างแน่วแน่ว่าจะบรรลุเป้าหมายได้ 
      4. ตื่นเช้า (Early risers) เพ่ือจะหาความปรารถนาอย่างแรงกล้ามากข้ึน 
มีความตื่นเต้นกับแนวคิดในวันข้างหน้า 
      5. เต็มใจที่จะเสี่ยง (Willing to take risks) ในทุกสิ่งที่ท า 
      6. ท าเต็มก าลังด้วยความเร็ว (One speed full tilt) ไม่ท าอะไรครึ่ง ๆ 
กลาง ๆ จะท าอย่างเต็มก าลังเพ่ือบรรลุผลส าเร็จหรือพบความผิดพลาด 
      7. พูดถึงความปรารถนาอย่างแรงกล้าตลอดเวลา (Talk about their 
passions all the time)  
      8. มีความกระฉับกระเฉงสูง (Highly excitable) เนื่องจากการทุ่มเทกับ
เพียงสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือสองสิ่งท าให้มีความก้าวหน้ามากข้ึน และท าให้เกิดความกระฉับกระเฉงขึ้น 
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      9. เกี่ยวข้องกับงานท่ีมี (All about their work) คนที่มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าจะไม่กังวลเกี่ยวกับความสมดุลของงานหรือการใช้ชีวิต งานคือสิ่งที่พวกเขาเป็นไม่มีการ
แบ่งแยกจากกัน 
     Trudo (2010) อธิบายถึงบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าว่า 
มี 7 คุณลักษณะ ดังนี้ 
      1. มีความรู้สึกเชิงลึกในวัตถุประสงค์ (Deep sense of purpose) 
ซึ่งท าให้คนเหล่านี้ท าตามวัตถุประสงค์ท่ีมี มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนซึ่งน าไปสู่ทัศนคติในเรื่องความ
กตัญญู มีน้ าใจ เห็นอกเห็นใจและการเสียสละ ซึ่งอาจเรียกว่ามีจิตวิญญาณของการบริการผู้อ่ืน 
      2. อยู่กับความเป็นจริงและถูกต้อง (Authentic and real) บุคคลที่มี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะรู้ตัวเองชัดเจนในคุณค่าและความเชื่อของตัวเอง มีชีวิตอยู่โดยตนเอง 
รู้จุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง และมุ่งเน้นในสิ่งที่ท าแล้วมีความสุข 
     3. ยอมรับตัวเองว่าไม่สมบูรณ์แบบ (Accept themselves as imperfect 
and growing) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมองตัวเองว่าก าลังเติบโตและเปลี่ยนแปลง 
จะมองตัวเองว่ายังด้อยประสบการณ์อยู่เสมอ 
     4. มองชีวิตเป็นชุดของทางเลือกและตัวเลือก (See life as a series of 
choices and options) บุคคลเหล่านี้จะมีมุมมองเป็นภาพใหญ่ของชีวิต เห็นทางเลือกมากมายและ
มักส ารวจว่าอะไรคือทางเลือกของชีวิต คิดนอกกรอบด้วยวิธีที่สร้างสรรค์และเป็นนวัตกรรมใหม่ ๆ 
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการในการค้นหาสิ่งใหม่ๆ 
     5. ปฏิบัติกิจกรรมเพื่อให้อยู่กับความปรารถนาอย่างแรงกล้าทุกวัน  
(Take action to live their passion every day) มองว่าชีวิตเป็นสิ่งล้ าค่าที่สุด มุ่งเน้นท าในสิ่ง
ส าคัญที่สุด และมีแผนและเป้าหมายที่ยืดหยุ่น 
     6. กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน (Enthusiastic about the success 
of others) มีจิตส านึกในการเอาใจใส่และเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน มักแสดงความรู้สึกกระตือรือร้นต่อ
ความส าเร็จของผู้อื่น ต้องการให้ผู้อื่นมีความสุขและมีประสบการณ์ชีวิตที่ดี 
     7. มีความรับผิดชอบต่อตนเอง แต่ไม่กลัวที่จะขอรับการสนับสนุน 
(Take responsibility for their lives but are not afraid to ask for support) มีความ
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ แต่เมื่อต้องการสารสนเทศหรือทักษะใหม่ๆ บุคคลเหล่านี้จะขอค าปรึกษา
จากผู้เชี่ยวชาญในทันที 
    Mzwimbi (2011) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะบุคคลที่มีความปรารถนา 
อย่างแรงกล้าไว้ 7 ลักษณะ ดังนี้ 
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     1. มีเป้าหมายกับบางสิ่ง (Passion always aims for something) 
แม้ว่าสิ่งนั้นจะเป็นสิ่งที่ถูกต้องหรือไม่ รู้เพียงแต่ว่าเป็นสิ่งที่ต้องการ 
     2. มีความม่ันคง (Passion maintains its course) บุคคลเหล่านี้เมื่อต้องการ
อะไรแล้วจะยึดมัน่ในสิ่งนั้น 
     3. มีความเพียร (Persistence) บุคคลเหล่านี้มักไม่ยอมแพ้หรือท้อถอยในการ
ท าบางสิ่งสู่สิ่งที่ต้องการ 
     4. มีแผนที่ดี (Passion has a game plan for bad time) จะมีแผนงานที่
ถูกเตรียมไว้ส าหรับลดปัญหาที่เกิดขึ้น 
     5. ใช้ประโยชน์จากโอกาส (Passion take advantage of opportunities) 
มีการเตรียมพร้อมส าหรับโอกาสที่จะเกิดขึ้น ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะช่วยสร้างโอกาสอยู่เสมอ 
     6. รับการเรียนรู้ (Passion has a teachable spirit) บุคคลที่มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าชอบเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
     7. ท าในสิ่งที่คนทั่วไปไม่ท า (Passion will allow you to do that 
ordinary people wouldn’t do)  
    Hansen (2012) อธิบายถึง 10 ลักษณะนิสัยของบุคคลที่มีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า ดังนี้ 
     1. เป็นนักปฏิบัติ (Doers) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะท าตามที่
พูดไว้เสมอ และท าทุกวิถีทางเพ่ือบรรลุความส าเร็จ 
     2. กระตือรือร้น (Excited) บุคคลเหล่านี้จะกระตือรือร้นและตื่นเต้นกับเรื่องที่
สนใจ บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะอยู่ด้วยความมุ่งหวังในสิ่งที่ดีทุกวัน 
     3. มีความกล้าหาญ (Courage) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเต็ม
ใจที่จะท าทุกอย่างเพ่ือให้งานของเขาด าเนินไปได้ และมีความมุ่งม่ันในการขจัดอุปสรรคต่าง ๆ  
ที่ส่งผลต่อความปรารถนาของพวกเขา 
     4. เชิงบวก (Positive) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะให้
ความส าคัญกับตนเองและผู้อ่ืน มีความสามารถในการตอบสนองต่อความล้มเหลวได้ดีโดยไม่สูญเสีย
ความศรัทธาอย่างแรงกล้า 
     5. มุ่งม่ันสู่สิ่งที่ดีที่สุด (Strive to be their best) บุคคลผู้มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าต้องการท าสิ่งที่ดีที่สุดอยู่เสมอ มองผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนสะท้อนจากเขาเหล่านั้นโดยตรง 
     6. มีแรงจูงใจ (Motivating) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
จะเป็นผู้ฝึกสอนและนักจูงใจที่ดี มักเอาใจใส่คนอ่ืน และท าทุกสิ่งที่จะช่วยให้คนอ่ืนประสบความส าเร็จ 
     7. มีความสุข (Happy) มุ่งเน้นที่การท าให้เกิดความสุขและให้คืนสู่ผู้อ่ืน 
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     8. มีความรับผิดชอบ (Accountable) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
จะเรียนรู้ที่จะเกิดความรับผิดชอบในคนอ่ืนในแนวทางที่เป็นไปได้ 
     9. มีจุดเน้น (Focused) รู้ว่ามีสิ่งที่ต้องท า และท ามันด้วยความเพลิดเพลิน 
โดยมุ่งเน้นไปท่ีเป้าหมายสุดท้าย อุปสรรคต่างๆ จะไม่ท าให้พวกเขาละทิ้งเป้าหมาย 
     10. รักการเติบโต (Love to grow) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
จะไม่หยุดนิ่ง จะมองหาแนวทางในการพัฒนาตนเอง เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
    Maiers and Sanvold (2013) ได้ยกค ากล่าวของ Ralph Waldo Emerson 
ที่ว่า “ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ทรงพลังที่สุดต่อการประสบความส าเร็จ 
เมื่อท าบางสิ่งด้วยจิตวิญญาณทั้งหมดของคุณ ไม่มีความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่โดยปราศจากความปรารถนา
อย่างแรงกล้า” ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นสิ่งที่ส าคัญในฐานะนักการศึกษา ผู้น าทางการศึกษา 
และองค์กรทางการศึกษา ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะแตกต่างกันตามช่วงเวลาและจ าเป็นจะต้อง
ได้รับการพัฒนาและกระตุ้น ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีลักษณะ 
     1. มีทิศทางชัดเจน (Clear direction) เพราะในอนาคตอาจเกิดปัจจัยที่ 
ไม่แน่นอน จึงต้องสร้างภาพอนาคตที่ปรารถนาให้ชัดเจนเพื่อเป็นทางเลือกและการใช้ประโยชน์จาก
โอกาส 
     2. มีจุดเน้นชัดเจน (Clarity focus) ต้องสร้างความชัดเจนในขั้นตอนและ
พฤติกรรมของชุมชนทั้งหมด เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย 
     3. มีความสามารถ (Capacity) ทุกคนมีความสามารถในการเรียนรู้ 
ดังนั้น ทุกคนจึงมีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถท างานที่ยากโดยมีพันธสัญญาและ
สร้างความเชื่อม่ันและสมรรถนะในทุกประสบการณ์และปฏิสัมพันธ์ 
     4. มีความน่าเชื่อถือ (Credibility) ผู้น าต้องท าก่อนเป็นล าดับแรกเพ่ือให้ผู้อ่ืน
เกิดความปรารถนาที่จะปฏิบัติตาม โดยการเอาใจใส่ สร้างความคุ้นเคย เข้าใจ เห็นอกเห็นใจ 
     5. มีความกล้าหาญ (Courage)  
    Junttila (2013) อธิบายถึงลักษณะผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าว่า 
มีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 1) กระฉับกระเฉง (Excitement) 2) กล้าหาญ (Courage) 3) มีปณิธาน 
(Determination) 4) เชิงบวก (Positivity) 5) มุ่งม่ันในสิ่งเดียว (Single mindedness) 6) มุ่งเน้น
การเติบโต (Growth oriented) 7) เลือกสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Selective) 8) ความไม่สมบูรณ์แบบ  
(Non perfectionistic) 9) เรียงล าดับความส าคัญ (Prioritized) 10) จูงใจตนเอง (Self-motivated) 
11) ยอมรับ (Acceptance) 12) ใจกว้าง (Generous) 13) ไม่มีอะไรสมดุล (Non balance)  
14) มีพลังส่วนบุคคล (Personal power) 15) มีความสุข (Happy) 16) สนุกสนาน (Fun)  
17) มีมุมมองละเอียด (Perspective) 18) มีความฝันที่เป็นไปได้ (Realistically dreamy)  
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19) สร้างเงื่อนไขท่ีเปิดความคิด (Conditionally open minded) และ 20) ท าอย่างอิสระ 
(Excuse free) 
    Sidana (2015) อธิบายว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้าท าให้คนประสบ
ความส าเร็จ เป็นความทะเยอทะยาน เป็นความปรารถนาอย่างลึกซึ้งที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและ
เพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ และบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้ามีลักษณะ ดังนี้ 
     1. ชอบค้นคว้าหาความรู้ (Hungry for knowledge) ชอบค้นคว้าหาความรู้ 
เรียนรู้ จิตใจที่มีพลังในการด าเนินชีวิต 
     2. มีความสุข (Happiness) รู้วิธีคิดเชิงบวกและมีความสุขในทุกสถานการณ์
เนื่องเพราะมีความพร้อมส าหรับทุกความล้มเหลว 
     3. มีพลังเต็มที่ (Full of energy) มีพลังมากมายในการท าภารกิจใหญ่ๆ ไม่
ปฏิเสธงาน ท างานอย่างหนัก 
     4. เชื่อมั่นใจตนเอง (Believe in themselves) มีความยืนหยัดในเรื่องที่ท า 
     5. ไม่ละท้ิงความพยายาม (Never quit) บุคคลเหล่านี้มักมีแนวคิดใหม่ๆ 
หลายแนวทางในการปฏิบัติงานและจะพยายามท าให้ถึงท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
     6. มีภาวะผู้น า (Leadership) มีความสามารถในการน าและสอนบุคคล
รอบตัว  
    Sasser (2015) ได้อธิบายถึงลักษณะบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ประกอบด้วย 6 คุณลักษณะ คือ  
     1. ท างานให้ดีที่สุด (Bring their best self to work) 
     2. มีความปรารถนาในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง (Possess a desire to 
continuously improve) 
     3. มุ่งเน้นไปที่โอกาสมากกว่าอุปสรรค (Focus on the opportunities 
instead of the obstacles) 
     4. ไม่ท้อถอยง่าย (Aren’t easily discouraged) 
     5. มองโลกในแง่ดี (Optimistic) 
     6. ขับเคลื่อนสู่สิ่งที่ดีที่สุด (Driven to do their best) 
    Blane (2015) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นเชื้อเพลิงในการ
ขับเคลื่อนบุคคล ท าให้คนท าในสิ่งที่ปรารถนา แม้ว่าจะยังไม่ทราบถึงวิธีการก็ตาม โดยคุณลักษณะ
ของบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าประกอบด้วย 
     1. อยากรู้อยากเห็น (Curiosity) บุคคลเหล่านี้จะชอบการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
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     2. กล้าหาญ (Courageous) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
มีความตั้งใจท าในสิ่งที่ท าให้พวกเขาล าบากใจ มีความตั้งใจในการพาตัวเองออกไปสู่สิ่งที่รู้ ที่ปลอดภัย 
เพ่ือเรียนรู้เพ่ิมเติมและน าสิ่งที่ได้เรียนรู้มาใช้ในแนวทางที่ท้าทายตนเอง 
     3. มุ่งม่ันในการท างาน (Committed to exemplary work) บุคคลที่มี 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้ามักชอบท างานที่เป็นแบบอย่างได้มากกว่าท างานแบบธรรมดา 
     4. มีชุมชน (Community) มีเพ่ือนร่วมงานที่สนใจความท้าทาย พร้อมเรียนรู้
และเติบโตเป็นแบบอย่าง มีการแบ่งปันสอนงานซึ่งกันและกัน และเรียนรู้จากคนอ่ืน 
    Kay (2015) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น าที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะกระจาย
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าสู่คนอื่นผ่านทางความรัก การท าสิ่งใหม่ การเสี่ยง การกระตุ้น 
ความเร่งด่วนและการพัฒนาตนเอง ผู้น าที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีพฤติกรรมหลักอยู่  
4 อย่าง คือ 1) มองโลกในแง่ดี (Optimistic) 2) มีเรื่องราวดี ๆ (Great story) 3) เกี่ยวข้องกับผู้คน 
(Involve people) และ 4) มีกลยุทธ์ที่ง่าย (Simple recharge strategy) ผู้น าที่มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าจะไม่ย่อท้อต่อความยากล าบากและความท้าทาย เพราะเชื่อว่าจะสามารถควบคุมมันได้ 
การคิดเชิงบวกจะหยุดยั้งความคิดเชิงลบ และเป็นพลังในการขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ 
     คนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีเรื่องราวที่น่าสนใจของผู้คน 
และแนะน าคนให้มองเห็น รู้สึก และสร้างจินตนาการสู่อนาคต โดยการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้คนอ่ืนให้มีส่วนร่วมในความคิดใหม่ๆ และอธิบายถึงวิธีการน าสู่การเปลี่ยนแปลง เมื่อการเล่าเรื่อง 
มีประสิทธิภาพคนจะสามารถสนองตอบด้วยความเต็มใจที่จะก้าวข้ามสถานะเดิม 
     ความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้ากับผู้น าที่มี 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าคือ การมีส่วนร่วมของบุคคลในความปรารถนาอย่างแรงกล้าของเขา 
ผู้น าที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าต้องศรัทธาในบุคคลอ่ืนว่ามีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในสิ่งที่
ต้องท า ผู้น าที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมองคนว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่ามากท่ีสุด และอยู่
ล้อมรอบด้วยผู้เชี่ยวชาญที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะช่วยเหลือพวกเขา 
     มีกลยุทธ์ที่ง่ายในการรักษาความเป็นผู้น าที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าไว้
ในระดับสูงนั้น ควรท าดังนี้ 
      1. หาเวลาพบคนที่จะส่งผลกระทบต่อความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ของเรา 
      2. สื่อสารด้วยความปรารถนาอย่างแรงกล้าโดยท าอย่างจริงใจและเข้าใจ
ง่าย พูดอย่างมืออาชีพ รับฟังความรู้สึกคนอ่ืน ไม่เห็นด้วยในลักษณะที่ไม่ได้มุ่งไปที่ผู้คิดเห็น 
และมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของความปรารถนาอย่างแรงกล้าของคุณ 
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      3. ฉายภาพความปรารถนาอย่างแรงกล้าของเราสู่ผู้อ่ืนผ่านการเล่า
เรื่องราวที่ดี 
      4. หาแนวทางง่าย ๆ ในการเติมพลังความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
    Davenport (2016) อธิบายถึงลักษณะบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ไว้ว่า 
     1. มีแรงจูงใจและค่านิยมหลักอย่างลึกซึ้ง (Touch with their deeper 
motivations and core values) คนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้านั้นจะเข้าใจการเชื่อมโยง 
ความปรารถนาอย่างลึกซึ้งภายในตัว มีความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายแสดงออกผ่านตัวตน มีค่านิยมหลักท่ี
เป็นหลักในการตัดสินใจที่ส าคัญ 
     2. รับความเสี่ยง (Take risk) บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะรู้ว่า
การอยู่กับความปรารถนาอย่างแรงกล้านั้นอาจมีความเสี่ยง ต้องวิเคราะห์และทดสอบความเป็นไปได้
ในความปรารถนาอย่างแรงกล้าของตนเอง 
     3. อดทนต่อความไม่แน่นอนและความล าบาก (Tolerate uncertainty and 
discomfort) ความไม่แน่นอนถือเป็นส่วนหนึ่งของความเสี่ยง คนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
จะต้องตัดสินใจบนบางเรื่องที่ไม่ปลอดภัย เช่นการเลือกในสิ่งที่คนอ่ืนไม่ชอบ การท าในสิ่งที่ท้าทาย
ใหม่ คนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเข้าใจว่าสิ่งนี้เป็นกระบวนการที่พวกเขาต้องท าแม้จะ
ล าบาก 
     4. เรียนรู้ที่จะจัดล าดับความส าคัญ (Learn to prioritize) บุคคลที่มี 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเข้าใจต่อความมุ่งมั่นในสิ่งที่อยากท าอย่างละเอียดและชัดเจน 
เน้นในสิ่งที่ส าคัญไม่กี่อย่างในชีวิต 
     5. รู้จักหาโอกาส (Recognize and seize opportunities) ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าจะช่วยสร้างโอกาส และคนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะคว้าโอกาสนั้น โอกาส
เหล่านี้จะสามารถสร้างประสบการณ์หรือน าสู่สิ่งใหม่ 
     6. คาดหวังผลลัพธ์เชิงบวก (Expect positive outcomes) คนที่มี 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีทัศนคติถึงสิ่งที่ดีกว่า มองความล้มเหลวว่าเป็นส่วนหนึ่ง 
ของความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
     7. อยู่กับคนที่ใช่ (Surround themselves with right people) 
คนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะรู้คุณค่าของคนที่ช่วยสนับสนุน สร้างแรงบันดาลใจและคิด
เช่นเดียวกัน จะเชื่อมตัวเองกับบุคคลที่จะส่งเสริมวิสัยทัศน์และสร้างความสุขให้กับชีวิต มีพ่ีเลี้ยงและ
เพ่ือนร่วมงานที่จะมีปฏิสัมพันธ์และแบ่งปันซึ่งกันและกัน 
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     8. ชื่นชอบการเดินทาง (Savor the journey) การอยู่กับความปรารถนา
อย่างแรงกล้าไม่ได้เกี่ยวกับการบรรลุผลหรือปลายทางท่ีต้องการเท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กับการมีส่วน
เกี่ยวข้องกับกระบวนการมากกว่าการบรรลุผล 
    John (2016) อธิบายว่า บุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเชื่อในตนเอง
หรือเชื่อในความคิดในการท างานอย่างหนักเพ่ือให้ได้สิ่งที่ดีที่สุด มีพลังในการขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ 
เมื่อมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในสิ่งนั้น ๆ จะเกิดการมุ่งเน้นและใส่พลังในภารกิจหรือสิ่งนั้น ๆ 
มีความศรัทธา กระตือรือร้นในวิธีการและการใช้ชีวิต และรู้สึกตื่นเต้นเสมอเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นตัว
ขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จที่ต้องการ 
    Ballinger (2016) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าคือ อารมณ์และ
ความรู้สึกอย่างแรงกล้าต่อสิ่งนั้น ๆ มีความส าคัญต่อการใช้ชีวิตที่ดีกว่าเดิม ความปรารถนาอย่างแรง
กล้าเกิดจากค่านิยมและความเชื่อของตนเองซึ่งจะก่อให้เกิดเป้าหมายในชีวิต ก่อให้เกิด 
ความเปลี่ยนแปลง โดยบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีคุณลักษณะ 10 อย่าง ได้แก่  
1) แสดงออกอย่างมีความหมาย (Expressive) 2) มุ่งเน้นในสิ่งที่ท า (Focus) 3) คิดอย่างอิสระ 
(Independent thinker) 4) นักเรียนรู้ (Learner) 5) รักงานที่ท า (Love their job/work)  
6) มีความเพียร (Perseverance) 7) ท างานมีประสิทธิผล (Productive) 8) ผู้รับความเสี่ยง (Risk 
taker) 9) มีทักษะ (Skillful) และ 10) มีความตั้งใจ (Strong willed)  
    จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
สามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้าของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้าของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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1 มุ่งมั่นในสิ่งท่ีท า / / / /  / / / /  / / / 11 
2 มองโลกในแง่ด ี /   /  / / /  / /   7 

3 กล้าเสี่ยง /         / /  / 4 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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ถี ่

4 ท าเต็มก าลังด้วยความเร็ว /             1 

5 กระตือรือร้น / / /   /      /  5 
6 เป้าหมายชัดเจน  / / / / /     /  / 7 

7 รู้ตัวเอง  /    /        2 
8 มีความรับผิดชอบ  /  /          2 

9 คิดนอกกรอบ  /        /    2 
10 มีพลัง   /   / /     /  4 

11 รักการเรียนรู ้   / /  / / / /    / 7 
12 รู้จักหาโอกาส   /     /   /   3 
13 เป็นนักปฏิบัต ิ    /         / 2 
14 กล้าหาญ    / / /   /     4 
15 แรงจูงใจ    /  /    / /   4 

16 ความน่าเชื่อถือ     /         1 
17 เชื่อมั่นในตนเอง       /     /  2 
 รวม 5 5 6 8 3 9 5 4 3 4 6 4 5  

 
 จากตาราง 5 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แนวคิดจากนักวิชาการจ านวน 13 คน และท าการ
สังเคราะห์ตัวชี้วัดตามแนวคิดที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป สามารถสรุปได้ว่า ตัวชี้วัดความปรารถนา
อย่างแรงกล้าของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า (Commitment) 
  2. การมองโลกในแง่ดี (Optimistic) 
  3. การมีเป้าหมายชัดเจน (Clear goal) 
  4. รักการเรียนรู้ (Learner) 
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  5. ความกระตือรือร้น (Enthusiasm)  
 จากตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้าของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยาม
เชิงปฏิบัติการในการวิจัยครั้งนี้ว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้า หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง การมุ่งม่ันในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี  
การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น 
  4. การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) 
   ความหมายของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     อรุณ รักธรรม (2548) กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่อย่าง
ประสานสัมพันธ์กัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานทั้งทางด้านปริมาณและด้านคุณภาพ 
     ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2556) ให้ความหมายว่า ทีมงาน หมายถึง 
กลุ่มของบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์กัน มีความสนใจร่วมกัน มีทักษะหรือความสามารถท่ีเอ้ืออ านวยซึ่งกัน
และกัน เพ่ือการท างานที่บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน และทุกคนต้องมีพันธะสัญญาในการท างานร่วมกัน
ให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั้น 
     Woodcock and Francis (2008) ให้ความหมายการสร้างทีมว่า หมายถึง 
การเริ่มต้นก่อตัวของทีมงานโดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย การก าหนดวัตถุประสงค์ 
การคัดเลือกสมาชิก และการก าหนดบทบาทหน้าที่โดยอาศัยการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี 
     Katzenbach and Khan (2010) ให้ความหมายว่า ทีมงาน คือ  
กลุ่มคนจ านวนไม่มากนักที่มีทักษะเสริมต่อกัน โดยต่างร่วมผูกพันต่อกันด้วยวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของงานอย่างเดียวกันมีแนวทางปฏิบัติงานแบบเดียวกัน และต่างมีความรับผิดชอบที่
สามารถตรวจสอบได้ร่วมกัน 
     Yukl (2010) ได้ให้ความหมายด้านการปฏิบัติงานของทีม หมายถึง 
การรวมพลังและก าลังความสามารถในการด าเนินการต่างๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานของทีมงานบรรลุ
เป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน โดยมุ่งเน้นการก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีม การมีส่วนร่วม 
การมีแรงจูงใจ มุ่งผลสัมฤทธิ์ การคิดสร้างสรรค์ การสร้างบรรยากาศที่ดี การตัดสินใจของทีม 
และการแก้ปัญหาของทีม 
     Kayser (2011) ให้ความหมายว่า การสร้างและขับเคลื่อนทีม หมายถึง 
การระดมความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเพ่ือรวมทีมให้เป็นรูปธรรมและสมบูรณ์ โดยมุ่งเน้น
กระบวนการพัฒนาทีม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและการขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค ์
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     สรุปได้ว่า การสร้างและขับเคลื่อนทีม หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีปฏิสัมพันธ์
กันระหว่างสมาชิกในทีม โดยมีจุดมุ่งหมายทั้งของตนเองและทีมอย่างเดียวกัน มีแนวทางปฏิบัติและ
ความรับผิดชอบของแต่ละคนเพ่ือการบรรลุเป้าหมายของทีมและองค์กร 
   ความส าคัญของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) อธิบายว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญ 
ในทุกองค์กร การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ของการบริหารงาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัย
ความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างมาก 
    เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556) อธิบายว่าการท างานเป็นทีมนั้นเป็นวิธีที่เหมาะสม
และใช้ได้ดีวิธีหนึ่ง ที่จะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างความมีคุณภาพสูงขึ้น สามารถให้บริการที่รวดเร็ว
ขึ้นและช่วยสร้างความพึงพอใจโดยรวมให้แก่ลูกค้า โดยการให้บรรดาพนักงานได้ใช้ความพยายาม
ร่วมมือประสานการท างานและรับผิดชอบต่อกิจกรรมส าคัญในรูปแบบทีมงานแทนการท างานแบบ
รายบุคคลอย่างเก่า  
    ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) อธิบายถึงความส าคัญของทีมงานว่า เหตุผลในการ
สร้างทีมขึ้นในองค์กรนั้นมีหลายประการ ไม่ว่าจะเพ่ือเพ่ิมผลผลิต การปรับลดโครงสร้างขององค์กรลง 
ความต้องการความยืดหยุ่นและการตัดสินใจที่รวดเร็ว ความหลากหลายในการท างาน การปรับปรุง
คุณภาพการท างานและการเพ่ิมความพึงพอใจของลูกค้า เป็นต้น การท างานเป็นทีมช่วยท าให้เกิดการ
ระดมความคิดและมุมมองที่กว้างข้ึน การมีส่วนร่วมในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการ
พัฒนานวัตกรรมใหม่ที่สร้างความได้เปรียบขององค์กร นอกจากนี้การท างานเป็นทีมยังท าให้สมาชิก
เกิดความสามัคคี เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ท าให้เกิดความสุขและความพึงพอใจในการท างาน 
    Brox (2015) อธิบายถึงการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมสามารถสร้าง
ความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการสร้างทีมและ
จัดหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงานจะก่อให้เกิดวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วมเพ่ือท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ 
    สรุปได้ว่า การสร้างและขับเคลื่อนทีมจะก่อให้เกิดการการท างานร่วมกันที่ส่งผล
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร รวมทั้งสร้างความสามัคคี เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และร่วมกันปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยรวมขององค์กร  
   ตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบด้านการสร้าง 
และขับเคลื่อนทีมเพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 
 



 

 

  72 

     Janssen (2003) อธิบายถึงทีมที่มีประสิทธิภาพว่ามีคุณลักษณะส าคัญ  
7 ประการ คือ 
      1. มีเป้าหมายร่วมกัน (Common goal) เป้าหมายต้องได้รับการยอมรับ
จากทุกคนในทีมท าให้ทุกคนทราบถึงทิศทางและปลายทางที่จะไป เป้าหมายของแต่ละคนต้องอยู่ใน
กรอบเป้าหมายของทีม 
      2. ความมุ่งม่ัน (Commitment) ความมุ่งมุ่นจะสร้างความแตกต่างให้ทีม 
นอกจากความมุ่งมั่นแล้วสมาชิกในทีมต้องมีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อกลุ่ม 
      3. ประกอบบทบาท (Complementary roles) ทุกคนในทีมต้องรู้
บทบาทและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเพ่ือจะช่วยก าหนดความส าเร็จของทีม 
      4. สื่อสารชัดเจน (Clear communication) ซึ่งจะช่วยให้การท างานของ
ทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
      5. ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ (Constructive conflict) ทีมท่ีดีต้องมีการ
จัดการความขัดแย้งโดยสร้างความตระหนักว่าเป้าหมายของทีมส าคัญกว่าความขัดแย้ง 
      6. สามัคคี (Cohesion) ทีมท่ีดีสมาชิกในทีมจะเคารพซึ่งกันและกัน 
      7. ผู้น าที่น่าเชื่อถือ (Credible coaching) ทีมต้องมีผู้น าที่มีทักษะที่
จ าเป็นต่อทีม ผู้น าจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมที่จะท าให้ทีมปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 
     Biech (2007) อธิบายถึงคุณลักษณะทีมที่ประสบผลส าเร็จ 10 ประการ ดังนี้ 
      1. เป้าหมายชัดเจน (Clear goals) เป็นสิ่งจ าเป็นที่สมาชิกในทีมต้อง
เข้าใจวัตถุประสงค์และวิสัยทัศน์ของทีมเพ่ือให้ทีมมุ่งไปข้างหน้าด้วยเป้าหมายเดียวกัน 
      2. ก าหนดบทบาท (Defined roles) สมาชิกในกลุ่มต้องเข้าใจบทบาท
และงานของตนเอง 
      3. สื่อสารแบบเปิดและชัดเจน (Open and clear communication) 
เป็นลักษณะที่ส าคัญท่ีสุดอย่างหนึ่งทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะท าให้ทีมมีจุด
มุ่งเน้นและรับรู้ร่วมกัน 
      4. การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ (Effective decision making) 
การร่วมกันตัดสินใจถือเป็นวิธีการหนึ่งที่ดีที่สุดในการน ามาใช้ อย่างไรก็ตามสมาชิกในทีมควรเลือก
วิธีการที่ดีท่ีสุดมาใช้โดยพิจารณาถึงข้อดีข้อเสียของแต่ละวิธี 
      5. มีส่วนร่วมอย่างสมดุล (Balanced participation) ซึ่งอาจหมายถึง 
การมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ ข้อคิดเห็นของสมาชิกเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและเป็นสิ่งส าคัญเม่ือผู้น าจะ
ก าหนดการมีส่วนร่วมที่คาดหวังจากสมาชิก ผู้น าต้องสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วม 
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      6. คุณค่าของความหลากหลาย (Valued diversity) ความหลากหลาย
ของทักษะ ความคิด การสร้างความคิด การแก้ปัญหาและประสบการณ์ จะช่วยสร้างทีมให้มี
ประสิทธิภาพ 
      7. การจัดการความขัดแย้ง (Managed conflict) การจัดการความขัดแย้ง
ที่มีประสิทธิภาพจะท าให้ประเด็นต่างๆไม่ถูกละเลยและหลีกเลี่ยงในกลุ่ม 
      8. บรรยากาศที่เป็นเชิงบวก (Positive atmosphere) ทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพจะมีสภาพแวดล้อมแบบเปิดกว้างซึ่งสมาชิกรู้สึกสบายใจไม่กลัวที่จะเสี่ยง ความคิด 
 
สร้างสรรค์จะถูกแสดงออกมา องค์ประกอบส าคัญส าหรับบรรยากาศแบบนี้คือความไว้วางใจ 
ซึ่งเกิดจากความซื่อสัตย์ การเข้าถึงได้ การยอมรับและความน่าเชื่อถือ 
      9. ความสัมพนัธ์แบบร่วมมือ (Cooperative relationships) สมาชิกใน
ทีมต้องท างานร่วมกันเพ่ือประโยชน์ของทีมและเข้าใจว่าการใช้ทักษะจ านวนมากร่วมกันจะช่วยสร้าง
สิ่งที่ยิ่งใหญ่ได้ ความร่วมมือจะก่อให้เกิดการสะท้อนกลับ การประเมินผลและความส าเร็จ 
      10. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) ภาวะผู้น าจะ
ถูกแบ่งปันในหมู่สมาชิกในทีมหลาย ๆ ครั้ง 
     Woodcock and Francis (2008) อธิบายถึงองค์ประกอบหลักด้านการก่อตั้ง
ทีม (Forming) หมายถึง การเริ่มต้นก่อตัวของทีมงานโดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย 
การก าหนดวัตถุประสงค์ การคัดเลือกสมาชิก และการก าหนดบทบาทหน้าที่โดยอาศัยการมี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดี 
      1. การก าหนด เป้าหมาย (Goal setting) หมายถึง การก าหนด 
สิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคตของทีมงาน โดยเน้นการมีส่วนร่วม มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
มีทิศทางและแนวทางปฏิบัติไปในทางเดียวกัน มุ่งการเปลี่ยนแปลงและมุ่งความส าเร็จของภารกิจใน
รูปของผลลัพธ์ที่ส าคัญของทีมงานตามท่ีก าหนดไว้ 
      2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objective setting) หมายถึง การก าหนด
สิ่งที่ทีมงานต้องการจะให้เกิดผลลัพธ์ในแต่ละกิจกรรม การก าหนดวัตถุประสงค์ต้องมีความชัดเจน
และเฉพาะเจาะจง มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของทีมมีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ 
สามารถวัดและประเมินผลได้ มีการก าหนดระยะเวลาที่จะท างานให้ส าเร็จ และสามารถน าไปสู่การ 
ปฏิบัติได้จริงมีมาตรฐานที่ยอมรับพฤติกรรม  
     Cook (2009) อธิบายถึงองค์ประกอบหลักด้านการก่อตั้งทีม (Forming) คือ 
การมุ่งเน้นเกี่ยวกับการคัดเลือกสมาชิก และการก าหนดบทบาทหน้าที่ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
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      1. การคัดเลือกสมาชิก (Member selection) หมายถึง การสรรหา
สมาชิกของทีมงานที่มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะที่หลากหลายและจ าเป็นส าหรับทีมงานของ
แต่ละบุคคลมาเสริมซึ่งกันและกันในการท างานเป็นทีม โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการตนเอง  
การปรับตัวและเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล การมีความม่ันใจในตนเอง มองโลกในแง่ดี 
การมีความสามารถในการสื่อสารและการประสานงาน 
      2. การก าหนดบทบาทหน้าที่ (Defined role) หมายถึง การก าหนด
บทบาทหน้าที่ของสมาชิกในทีมชัดเจน ตรงตามสมรรถนะและเหมาะสมกับงาน และมีความ
รับผิดชอบเป้าหมายความส าเร็จของทีมร่วมกัน 
     Bricker (2010) ได้อธิบายไว้ว่าความส าเร็จของการท างานเป็นทีม 
คือ ความไว้วางใจ การสื่อสารและภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นในความรับผิดชอบร่วมกันใน
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของเป้าหมาย กระบวนการท างานเป็นทีมในองค์กรต้องเริ่มจากทีมผู้น า
ที่จะสร้างกลยุทธ์และเน้นที่เป้าหมายส าคัญขององค์กร จากนั้นต้องจัดกระบวนการสื่อสารวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม และพันธกิจขององค์กรไปสู่ทีม โดยการจัดการทีมจะประกอบด้วย 5 องค์ประกอบคือ 
      1. ความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในทีม (Trust among team 
members) ผู้น าทีมจะต้องมุ่งเน้นในการสร้างความไว้วางใจ เช่น การให้สมาชิกในทีมเปิดเผยถึง
จุดอ่อนและความกลัวต่อกันและกัน 
      2. การมีส่วนร่วมในการอภิปรายทางความคิด (Prepare to engage in 
debate around ideas) ถ้าความคิดไม่ได้ถูกน าเสนอและถกเถียงกัน ทีมงานอาจพลาดโอกาส 
ในแนวทางการแก้ปัญหาที่ดีท่ีสุด การเคารพต่อความคิดเห็นของสมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ จะพัฒนาจาก
การถกเถียงท่ีดี 
      3. เรียนรู้ในการมอบหมายการตัดสินใจและแผนการปฏิบัติ (Learn to 
commit to decisions and plans of action) ผลลัพธ์ของทีมจะเกิดข้ึนจากการตัดสินใจของทีม 
รวมถึงการยอมรับในแผนปฏิบัติการ 
      4. รับผิดชอบต่อแผนที่มี (Hold one another accountable against 
their plans) สมาชิกต้องพร้อมต่อการตรวจสอบเพ่ือยืนยันความก้าวหน้าของงาน 
      5. มุ่งเน้นที่การบรรลุผลส าเร็จโดยรวม (Focus on achieving 
collective results) วิสัยทัศน์หรือพันธกิจต้องได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมท้ังหมดและ
เป้าหมายที่ส าคัญต้องถือว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของทีม 
     Kayser (2011) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบด้านการรวมทีม (Storming) 
หมายถึง การระดมความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเพ่ือรวมทีมให้เป็นรูปธรรมและสมบูรณ์ โดยมุ่งเน้น
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กระบวนการพัฒนาทีม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและการขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ โดยมีรายละเอียดส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
      1. การพัฒนาทีม (Team development) หมายถึง การวางแผนและ
ก าหนดแนวทางและกลยุทธ์ในการสร้างทีมงานเพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างสมบูรณ์และเป็นรูปธรรม
ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยการก าหนดขนาดและโครงสร้างของทีม การบริหารจัดการทรัพยากรและการร่วมมือ
      2. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective communication) หมายถึง 
ความส าเร็จในการสื่อความหมายที่ต้องการสื่อสาร ทั้งด้วยวาจาหรือด้วยวิธีการอ่ืนๆ ไปยังบุคคล 
ที่เก่ียวข้องให้เกิดความเข้าใจและเกิดความพึงพอใจร่วมกัน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพนั้นต้อง
แม่นย า ชัดเจนตรงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักด้วยวิธีการหรือ
ช่องทางที่เหมาะสมตามสถานการณ์เพ่ือสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีภายใน 
      3. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี (Good relationship) หมายถึง การเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีม เพ่ือต้องการให้ได้มาซึ่ง ความร่วมมือ ช่วยเหลือกัน ความรัก
ใคร่นับถือ และความจงรักภักดีต่อทีมงาน หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมนั้นสมาชิกของทีม
ต้องเป็นบุคคลที่เปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังและเข้าใจผู้อื่น มีความจริงใจ สุภาพอ่อนโยน มีกิริยาที่สุภาพ
พูดจาไพเราะ มีความรับผิดชอบ ให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างานเป็นทีม ยิ้มแย้มแจ่มใส มีน้ าใจที่
จะช่วยเหลือผู้อื่น มีบุคลิกภาพท่ีดี และรู้จักควบคุมอารมณ์ของตน หมั่นสร้างความสัมพันธ์ส่วนตัวกับ
บุคคลรอบข้างอย่างต่อเนื่องโดยการเป็นนักฟังที่ดี และรู้จักใช้ค าพูดหรือภาษาพูดให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 
      4. การขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ (Creative confliction) หมายถึง  
การที่สมาชิกของทีมงานประสานความเข้าใจและร่วมมือกันจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่าง 
เร่งรีบ โดยวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแก้ไขความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมและมีความ
สมเหตุสมผล โดยการเลือกใช้วิธีลดความขัดแย้งหรือแก้ไขความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ด้วยวิธีการใด
วิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องตามแต่ละสถานการณ์ โดยหลีกเลี่ยงการใช้
อ านาจและสร้างแรงกดดันในทีมงาน เน้นที่ผลประโยชน์ของทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เหมาะ
ส าหรับสถานการณ์ที่กดดันภายในทีม การร่วมมือกัน การประนีประนอม และเจรจาไกล่เกลี่ยอย่าง
สร้างสรรค์ การสร้างความพึงพอใจร่วมกันของสมาชิกโดยใช้กระบวนการท างานแบบ ชนะ – ชนะ   
     Yukl (2010) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบด้านการปฏิบัติงานของทีม 
(Performing) หมายถึง การรวมพลังและก าลังความสามารถในการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้ 
การปฏิบัติงานของทีมงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน โดยมุ่งเน้นการก าหนดแผนปฏิบัติงาน
ของทีม การมีส่วนร่วม การมีแรงจูงใจ มุ่งผลสัมฤทธิ์ การคิดสร้างสรรค์ การสร้างบรรยากาศที่ดี 
การตัดสินใจของทีม และการแก้ปัญหาของทีม โดยมีรายละเอียดที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
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      1. การก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีม (Team schedule) หมายถึง  
การก าหนดแผนงาน ตารางงาน ระยะเวลา วิธีการและขั้นตอนการท างานของทีมเพ่ือสนับสนุนและ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ การก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีมต้องมีความชัดเจน 
สอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของทีม สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง มีการตรวจสอบ 
ความคืบหน้าในการน าแผนปฏิบัติงานของทีมไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และการปรับปรุง
แผนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
      2. การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Oriented achievement) หมายถึง 
การปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างาน การพัฒนาคุณภาพแห่งตนสู่งานที่ปฏิบัติ โดยสมาชิก 
มีความรักและความศรัทธาในทีมงาน มีความกระตือรือร้นในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
มีความมุ่งมั่นในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ที่ทันต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีจิตอาสาและปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
      3. การคิดสร้างสรรค์ (Creative thinking) หมายถึง สมาชิกของทีม 
มีความสามารถในการริเริ่ม มีการระดมความคิด ความยืดหยุ่นในการคิด มีความคิดนอกกรอบ 
มีความละเอียดรอบคอบและความสามารถในการแต่งเติมและให้ค าอธิบายใหม่ที่เป็นการคิดตามหลัก
เหตุผลเพื่อหาค าตอบที่ถูกต้องเพียงค าตอบเดียว  
      4 การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง กระบวนการให้สมาชิกในทีม
เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ตัดสินใจ ร่วมแก้ไขปัญหาของทีม โดยมุ่งเน้น
ประโยชน์และความเข้มแข็งของทีมงาน การรับผิดชอบในผลงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ท างานของทีมอย่างต่อเนื่อง  
      5. การสร้างบรรยากาศที่ดี (Good climate) หมายถึง การสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นทีมที่ดี ผ่อนคลาย ไม่เคร่งเครียดในงานมากเกินไป มีการรับฟัง 
ความคิดเห็นของกันและกัน ร่วมสร้างความภูมิใจในหน้าที่การงานของตนเอง สร้างมิตรภาพในที่
ท างานและ ไม่ยึดตัวเองเป็นศูนย์กลาง รู้จักเข้าสังคม เปิดโลกทัศน์ให้กว้างขึ้น มีน้ าใจ พูดจาไพเราะ
อ่อนหวาน และมีมารยาท ในการท างานร่วมกัน และมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างาน
ให้สนุกสนานอยู่เสมอ 
      6. การตัดสินใจของทีม (Team decision making) หมายถึง 
กระบวนการที่สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาของทีมงาน หรือการก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงานของทีม การก าหนดประเด็นปัญหาร่วมกัน การเก็บรวบรวมข้อมูล การประเมิน
ทางเลือกร่วมกัน การสร้างทางเลือกและการปฏิบัติตามทางเลือกร่วมกันโดยมีการประเมินผลลัพธ์ของ
การตัดสินใจร่วมกัน 
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      7. การแก้ปัญหาของทีม (Team solving problem) หมายถึง สมาชิกใน
ทีมท าความเข้าใจปัญหาร่วมกัน ร่วมกันวางแผนแก้ปัญหา ด าเนินการแก้ปัญหาตามแผนที่วางไว้
ร่วมกันและตรวจสอบและประเมินผลการแก้ปัญหาของทีมร่วมกัน  
     Huszczo (2011) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบหลัก 7 ประการ ในการพัฒนา
ทีมงานที่ประสบความส าเร็จไว้ ดังนี้ 
      1. ชัดเจนในทิศทาง (Clear sense of direction) สมาชิกในทีมควรมี
จุดประสงค์ร่วมกัน เข้าใจถึงผลลัพธ์ที่คาดหวังของทีมว่าบทบาทเหล่านั้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรได้อย่างไร 
      2. สมาชิกท่ีมีความสามารถ (Talented members) เมื่อเกิดการรวมทีม
จ าเป็นต้องมีคนที่มีวิสัยทัศน์ที่สามารถระบุถึงความสามารถที่จ าเป็นในการท างาน 
      3. ความรับผิดชอบที่ชัดเจนและน่าสนใจ (Clear and enticing 
responsibilities) สมาชิกในทีมต้องเข้าใจบทบาทและตระหนักในสิ่งที่จะท า 
      4. มีข้ันตอนการด าเนินการที่เหมาะสมมีประสิทธิภาพ (Reasonable 
and efficient operating procedures) ระบบต้องมีการวางแผนการด าเนินงาน 
      5. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่สร้างสรรค์ (Constructive 
interpersonal relationships) ที่จะจัดการกับความหลากหลาย ความขัดแย้ง การสนับสนุน 
และการท้าทายแต่ละบุคคล 
      6. ระบบเสริมพลัง (Active reinforcement systems) ต้องสร้างระบบที่
ท าให้สมาชิกมีความรับผิดชอบและให้รางวัลกับพฤติกรรมและผลลัพธ์เชิงบวก 
      7. ความสัมพันธ์ภายนอกท่ีสร้างสรรค์ (Constructive external 
relationship) ทีมจะต้องท างานร่วมกับคนอ่ืนในองค์กรจึงจ าเป็นต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
     Bennett (2013) อธิบายถึงองค์ประกอบของทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
      1. เป้าหมาย (Goals bring the team together and give a 
common objective) ท าให้ทีมมีเป้าหมาย จุดมุ่งหมายร่วมกัน สมาชิกในทีมจะเข้าใจในจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน 
      2. บทบาทชัดเจน (Roles need to be clearly defined) ต้องมีการ
ก าหนดบทบาทให้ชัดเจนเพื่อให้ทุกคนรู้ว่าจะท าอะไร บทบาทจะท าให้ทุกคนในทีมมีโอกาส 
และมีส่วนร่วมต่อการสนับสนุน 
      3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationships)  
เพ่ือให้เกิดความไว้วางใจ การร่วมมือและการเชื่อมโยง การท างานเป็นทีมจะช่วยให้คนพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ดียิ่งขึ้น 
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      4. มีกระบวนการและวิธีการ (Stands for processes and  
procedures) สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม การคาดการณ์และผลที่ตามมา 
     Soon (2013) อธิบายถึง 10 คุณสมบัติของทีมท่ียอดเยี่ยม ดังนี้ 
      1. ความไว้วางใจ (Trust) ทุกคนในทีมมีบทบาทต่างกันแต่ทุกบทบาทต้อง
ร่วมมือสู่เป้าหมายเดียวกันของทีม ทีมที่ยอดเยี่ยมจะประกอบด้วยสมาชิกในทีมท่ีไว้วางใจซึ่งกันและ
กันเพ่ือท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จ 
      2. ยอมรับความคิดและข้อคิดเห็นที่แตกต่าง (Embraces different 
ideas and opinions) ความหลากหลายสร้างความสามารถ ทุกคนในทีมต้องยอมรับความแตกต่าง
เพ่ือประโยชน์ของทีม 
      3. ไม่กลัวความท้าทาย (Is not afraid to challenge) ต้องให้ความสนใจ
กับสมาชิกที่คอยข่มคนอ่ืนหรือใส่ใจในสมาชิกท่ีแสดงออกซ่ึงการสร้างทีมที่กล้าหาญท้าทาย 
      4. ความร่วมมือ (Cooperates) ทีมต้องท างาน ร่วมมือกันท างาน 
เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
      5. ไม่ผัดวันประกันพรุ่ง (Contains no procrastinators) เพราะทีมงาน
ต้องพ่ึงพางานจากกันและกัน ซึ่งการผัดวันประกันพรุ่งของใครก็ตามในทีมจะส่งผลกระทบต่องานของ
ทีมท้ังหมด 
      6. ความมุ่งม่ัน (Is committed) ถ้าสมาชิกมุ่งมั่นต่อทีมหรือองค์กรจะไม่
เกิดปัญหาในการกระตุ้นและการท าสิ่งต่าง ๆ เพราะทุกคนมีเป้าหมายเช่นเดียวกัน 
      7. เคารพซึ่งกันและกัน (Is respectful of one another) ต้องให้ความ
เคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ วัฒนธรรมและความชอบที่ต่างกัน ทีมท่ีดีจะใส่ใจความรู้สึกของสมาชิก 
ต้องท าให้ทุกคนรู้สึกว่าได้รับความเคารพ 
      8. สนับสนุนซึ่งกันและกัน (Supports each other to get things 
going) ทีมท่ีดีคือสมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีมหรือต่างทีม 
      9. เปิดใจและเต็มใจ (Shares openly and willingly) ทีมต้องมีเหตุผล 
มีการแบ่งปันทรัพยากรแนวคิดระหว่างสมาชิกในทีม ทีมที่ดีต้องมีสมาชิกท่ีพร้อมเปิดใจและเต็มใจ 
โดยไม่กลัวว่าความคิดเห็นเหล่านั้นจะถูกขโมยไป 
      10. รู้จักสมาชิกคนอ่ืนในทีมนอกเหนือจากอยู่ในวิชาชีพเดียวกัน (Knows 
other team members beyond a professional level) 
     Brox (2015) อธิบายถึงการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมสามารถสร้าง
ความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการสร้างทีมและ
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จัดหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงานจะก่อให้เกิดวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วมเพ่ือท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ โดยคุณลักษณะของทีมที่ดีจะมีลักษณะ ดังนี้ 
      1. ภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง (Strong leadership) ผู้น าที่ดีจ าเป็นต้องมีทักษะ
ภาวะผู้น าอย่างมากในการท าให้ทีมประสบความส าเร็จ มีเป้าหมายชัดเจนในงานเพ่ือลดปัญหา 
ความขัดแย้ง รับผิดชอบในการท าให้ทุกคนท างานร่วมกันเพ่ือก่อให้เกิดเป้าหมายโดยรวม ผู้น าที่ดี
จะต้องเชื่อมั่นและมั่นคงในทีม 
      2. เป้าหมาย (Common goals) ทีมต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน เป้าหมายที่
คลุมเครืออาจท าให้แต่ละคนตีความวัตถุประสงค์แตกต่างกันไปซึ่งเป็นเหตุให้เกิดความสับสนและเกิด
แรงต้านทาน เป้าหมายที่ดีจะท าให้มั่นใจได้ว่าทีมยังคงอยู่ในภารกิจและมีจุดมุ่งเน้น เป้าหมายที่ดีควร
มีลักษณะเฉพาะ สามารถวัดได้ สามารถบรรลุได้ มีความสัมพันธ์กัน และมีขอบเขตเวลา 
      3. ความหลากหลาย (Diversity) ความหลากหลายของทีมจะก่อให้เกิด
ความส าเร็จ เช่นในทีมมีความหลากหลายของผู้เชี่ยวชาญในแต่ละท างาน บุคลิกภาพและความสนใจ 
มุมมองต่อปัญหาที่หลากหลาย สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้ทีมเห็นภาพเส้นทางสู่ความส าเร็จชัดเจนขึ้น  
การสร้างทีมที่มีความหลากหลายจะต้องสร้างบรรยากาศในการท างานที่ให้สมาชิกได้ท้าทายแนวคิด
และกลยุทธ์ของคนอ่ืน ซึ่งจะน าไปสู่แนวทางที่สร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา 
      4. ความน่าเชื่อถือ (Trust) ความน่าเชื่อถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในการ
สร้างทีมให้ประสบความส าเร็จ การเชื่อม่ันในความสามารถของผู้น าทีมจะก่อให้เกิดการสนับสนุน 
การเคารพซึ่งกันและกันในทีม สร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันโดยการปฏิบัติ และแสดงถึงทักษะ
และความเชี่ยวชาญ 
     Hamade (2015) ได้อ้างผลการวิจัยว่า เมื่อคนท างานเป็นทีมพวกเขา
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จมากกว่าแต่ละคนท างานรวมกัน ผู้เชี่ยวชาญด้านการสร้างทีมกล่าวถึง
คุณลักษณะกิจกรรมในการสร้างทีม ไว้ว่า 
      1. บูรณาการเข้ากับเป้าหมายการท างานจริง (Team building should 
integrate with real work goals) 
      2. เป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายโดยรวมขององค์กร (Team building 
should be a part of an overall company goal) 
      3. วางแผนการสร้างทีมโดยทีมงาน (Team building should be 
planned by a team) 
      4. การสร้างทีมควรติดตามมาด้วยการบูรณาการเข้ากับการปฏิบัติงานจริง 
(Team building should be followed up with real work integration) 
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      5. เสริมพลังโดยการให้รางวัล (Team building should be reinforced 
by rewarding teamwork and team behavior) 
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
สามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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1 การมีเป้าหมายร่วมกัน / / / /   / / /  / 8 

2 การก าหนดบทบาทสมาชิก / /  / /   / /   6 
3 การสื่อสาร / /  /  /      4 

4 การจัดการความขัดแย้งในทีม / /    / / /    5 

5 การเคารพซึ่งกันและกัน / /    / /   / / 6 
6 ผู้น าที่น่าเชื่อถือ /          / 2 

7 การมีส่วนร่วม  / /  / / /  / /  7 

8 การจัดการความหลากหลาย  /  /    /  / / 5 
9 ความไว้วางใจ   /  /    / / / 5 

 รวม 6 7 3 4 3 4 4 4 4 4 5  

 
 จากตาราง 6 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์แนวคิดจากนักวิชาการจ านวน 11 คน และท าการ
สังเคราะห์ตัวชี้วัดตามแนวคิดที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป สามารถสรุปได้ว่า ตัวชี้วัดการสร้างและ
ขับเคลื่อนทีมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน (Goal team) 
  2. การมีส่วนร่วม (Participation) 
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  3. การก าหนดบทบาทสมาชิก (Defined roles) 
  4. การเคารพซึ่งกันและกัน (Respectful) 
  5. การจัดการความขัดแย้งในทีม (Management Conflict) 
  6. ความไว้วางใจ (Trust) 
 จากตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยาม
เชิงปฏิบัติการในการวิจัยครั้งนี้ว่า การสร้างและขับเคลื่อนทีม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม การก าหนด
บทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การจัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถสรุปองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

ที ่ องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
1 ความกล้าหาญ 1. การยอมรับความเสี่ยง 

2. การตัดสินใจ 
3. การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
4. ความมั่นใจในตนเอง 
5. การใส่ใจคนอ่ืน 

2 ความคิดสร้างสรรค์ 1. การคิดแตกต่าง 
2. การคิดหลากหลายแง่มุม  
3. แรงจูงใจ  
4. จินตนาการ  

3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 1. การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า  
2. การมองโลกในแง่ดี  
3. การมีเป้าหมายชัดเจน 
4. รักการเรียนรู้  
5. ความกระตือรือร้น 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ที ่ องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 

2. การมีส่วนร่วม  
3. การก าหนดบทบาทสมาชิก 
4. การเคารพซึ่งกันและกัน 
5. การจัดการความขัดแย้งในทีม 
6. ความไว้วางใจ 

 
 ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดเป็นพฤติกรรม 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
   1.1 การยอมรับความเสี่ยง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการศึกษาถึง 
สภาพปัจจุบันขององค์กร รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กร
ให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 
กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และท้าทายกับปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร  
ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดข้ึน และพร้อมเริ่มต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วและเด็ดขาด 
   1.2 การตัดสินใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว 
เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร มีการค้นหาและรับฟังข้อมูลสะท้อนกลับ 
วิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยเพ่ือประกอบการตัดสินใจ ตัดสินใจท าเรื่องที่
ส าคัญเป็นล าดับก่อนหลังโดยปราศจากความกลัว มีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา ไม่ยึดติดกับ
สิ่งที่องค์กรเคยปฏิบัติในอดีต 
   1.3 การท าสิ่งที่ถูกต้อง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการกล้าต้านทานกับ
อิทธิพลหรือผลประโยชน์อันมิชอบทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร มุ่งม่ันรักษาผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลัก แสดงออกถึงการยึดหลักการท างานที่ถูกต้อง มีศีลธรรมที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ 
ยุติธรรม ปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ 
   1.4 ความมั่นใจในตนเอง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการตระหนักและ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ปฏิบัติหน้าที่ด้วย 
ความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ เน้นที่ผลลัพธ์ของงาน อดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นใน 
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สิ่งที่ท า สื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสารแบบเปิดกว้าง พร้อมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 
มีแนวโน้มปฏิบัติหน้าที่ให้ดีกว่าปกติอยู่เสมอ 
   1.5 การใส่ใจคนอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการคิดถึงประโยชน์ 
และให้ความส าคัญของผู้อ่ืนก่อนตนเอง เป็นผู้ตามในสถานการณ์ที่เหมาะสม ยกย่องผู้อื่นมากกว่า 
การต าหนิ สนับสนุนบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความกล้าหาญและรับผิดชอบ 
  2. องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ 
   2.1 การคิดแตกต่าง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการคิดริเริ่มเพ่ือให้เกิด
แนวทาง วิธีการ หรือสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร มีมุมมอง วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึน การทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากรในการพัฒนาหรือแก้ปัญหาองค์กร มีการตั้งค าถามที่
ท้าทายการปฏิบัติงานกับบุคลากร รู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กร มีการแบ่งปัน
ความรู้ในองค์กรและระหว่างองค์กร 
   2.2 การคิดหลากหลายแง่มุม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีวิธีการ
แก้ปัญหาที่เหมาะสม และหลากหลายแนวทาง มีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ มีความสามารถใน
การมองหาทางเลือกในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดได้อย่างรวดเร็ว  
ถ้าสิ่งนั้นสามารถพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการปฏิบัติงาน ติดตาม
ข่าวสาร องค์ความรู้ ทั้งระดับองค์กร ระดับประเทศและระดับโลกอยู่เสมอ 
   2.3 แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติท่ีดีต่อ
คนอ่ืน สร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพ่ือการสร้างสรรค์ สร้างแรงบันดาลใจให้ตนเองและผู้อ่ืน 
เพ่ือการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ สร้างเงื่อนไขการท างานที่ท้าทาย โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม สนับสนุน
ส่งเสริมแนวคิด วิธีการ นวัตกรรมใหม่ ๆ เน้นผลการปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจบุคลากร 
   2.4 จินตนาการ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีความสามารถในการ
เชื่อมโยงแนวคิดสู่การปฏิบัติจริง ขยายขอบเขตสิ่งที่คิดสู่ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติต่อบุคลากร 
มีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับการท างาน 
  3. องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
   3.1 การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรับผิดชอบ 
และมุ่งมั่นต่องานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ ปฏิบัติงานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
มองหาโอกาสและใช้ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้น ชอบท าสิ่งที่ดีที่สุดและเป็นแบบอย่างได้ 
   3.2 การมองโลกในแง่ดี หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีความเชื่อว่าตนเอง
จะปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ มองว่าตนเองก าลังได้รับโอกาสและเกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง
ก้าวหน้าอยู่เสมอ มีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่สนับสนุนส่งเสริมการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
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   3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีวัตถุประสงค์ท่ี
ชัดเจนเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ มีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อคนอ่ืน เข้าใจกระบวนการที่จะน าสู่ความส าเร็จอย่าง
ชัดเจน เป็นระบบ   
   3.4 รักการเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง ชอบค้นคว้าหาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ มีการแบ่งปันความรู้และ
แลกเปลี่ยนสอนงานในองค์กร 
   3.5 ความกระตือรือร้น หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรู้สึกตื่นเต้นกับแนวคิด 
วิธีการหรือสิ่งใหม่ ๆ เสมอ มองตนเองว่ามีคุณค่าอยู่เสมอ กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อื่น 
มีความคาดหวังที่ดีในทุก ๆ วัน ไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย 
  4. องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
   4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสร้างทีมท่ีมี
เป้าหมายชัดเจน เป็นที่ยอมรับของสมาชิกในทีม สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และ
กระบวนการบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ และสามารถน าสู่การปฏิบัติ
จริงได้ เป้าหมายถือว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของทีม 
   4.2 การมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท าให้สมาชิกมีส่วนร่วมใน
การวางแผนเพ่ือการบรรลุเป้าหมายของทีม สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจปฏิบัติงานหรือ 
การแก้ปัญหา สมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สมาชิกเข้าใจว่าการท างาน 
แบบมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างผลลัพธ์ของงานที่ดี 
   4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท าให้สมาชิก
รู้บทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน บทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและเหมาะสมกับงาน 
ก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมีส่วนร่วมกับทีม 
   4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท าให้สมาชิก 
เปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อแนะน าจากคนอ่ืน สมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
ทีมและต่างทีม สมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ วัฒนธรรม ความชอบที่ต่างกัน ท าให้ทุก
คนในทีมรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและเคารพ 
   4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท าให้ทุก
คนในทีมตระหนักว่าเป้าหมายของทีมส าคัญกว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้น มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแสดง
ความคิดเหน็และการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ มีวิธีการลดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ด้วยวิธีการที่
หลากหลาย เหมาะสมกับสถานการณ์ หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรงกดดันในทีม มีระบบ
ให้รางวัลพฤติกรรมและผลลัพธ์เชิงบวกท่ียุติธรรม 
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   4.6 ความไว้วางใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นที่
น่าเชื่อถือ ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้อย่างอิสระ  
มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในทีมและต่างทีม 
 
การพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development)    
 
 ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความส าเร็จของ
องค์กร ด้วยการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ความได้เปรียบเพียงประการเดียวที่จะช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างต่อเนื่องในระยะยาวก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนาผู้น าของ

องค์กร (Robbins and Judge, 2011) การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร 

เพราะเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์กร รวมทั้งช่วยให้
องค์กรโดยรวมมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
  1. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการพัฒนาผู้น าให้มีทักษะความรู้ความสามารถ
พิเศษที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งทักษะความรู้ ได้แก่ ในด้าน 
การสื่อสาร การสร้างรูปแบบผู้น าที่มีประสิทธิผล หรือการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง  
   Sapience Group (2015) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นรูปแบบ 
เป็นศิลปะหรือกระบวนการ หรือความสามารถในการชักน า จูงใจ มีอิทธิพล หรือการโน้มน้าวให้
บุคคลอื่น หรือบุคคลในองค์กรยอมรับการสั่งการ และด าเนินการหรือปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายตามความต้องการหรือวัตถุประสงค์ หรือบรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่ผู้น าต้องการหรือพึงประสงค์ 
ในขณะที่การพัฒนา (Development) เป็นการเปลี่ยนแปลงวิธีการไปจากเดิมอันมีผลให้เกิดการสร้าง
ความเจริญก้าวหน้า เกิดประโยชน์ดีขึ้น โดยเริ่มจากสิ่งที่มีอยู่เดิม การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่
เป็นระบบ และเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหารจัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า โดยช่วยให้
เข้าถึง และยกระดับความสามารถของภาวะผู้น าในเรื่องต่าง ๆ เช่น การน าตนเอง การน าผู้อื่น 
การน าองค์กร และการน าการปฏิบัติงานให้มากขึ้น  
   Lawson (2008) ให้นิยามการพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์เพ่ือให้เป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์กร  
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   Ronning, Espedal and Jordahl (2010) ได้นิยามการพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็น
กิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้นทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร (Organizational processes)  
   Avolio (2011) ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้สอดคล้องกันว่าเป็นกระบวนการเชิง
ระบบ (Think about leadership as a system) การพัฒนาภาวะผู้น าจึงน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัว
ผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิมโดยจะเกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยป้อนเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) และ
ผลลัพธ์ (Outcomes) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์กรโดยรวมเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ  
ที่ต้องการ  
   สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการเชิงระบบที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าในตัวบุคคลเพื่อให้สามารถน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 
  2. ความส าคัญและจุดมุ่งหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   Alkin (1992) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารในองค์กรทุกระดับมักถูกต าหนิว่าขาดภาวะผู้น า
และขาดความรับผิดชอบในฐานะผู้น าซึ่งผู้บริหารจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น า แต่อย่างไรก็ตาม
ภาวะผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่สามารถท าให้เกิดขึ้นได้ สามารถเรียนรู้ได้ ผู้บริหารจะต้องตั้งใจผูกพัน 
และลงทุนด้วยเวลาและพลังในการเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งหมายความว่าผู้บริหาร 
ทุกระดับจะต้องได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าโดยทันที ดังนั้น การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารจึง
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญให้สูงขึ้นไม่เพียงแต่จะรู้งานในหน้าที่เท่านั้น ผู้บริหารจะต้องรู้
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร การบริหารภาวะผู้น า การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดี
ยิ่งขึ้น 
   Drucker (1993) ได้อธิบายถึงความส าคัญของภาวะผู้น าว่า สังคมปัจจุบันเป็นสังคม
ที่ข้ึนอยู่กับภาวะผู้น า การบริหารองค์กรจ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ จินตนาการ และ
ความรับผิดชอบของผู้น า แม้ว่าภาวะผู้น าจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่างกันในการปฏิบัติของ
องค์กรก็ตาม แต่ปัจจุบันภาวะผู้น าก าลังเป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากในเกือบทุกองค์กร   
   McCauley and others (1998) ได้อธิบายการพัฒนาภาวะผู้น า คือ การเพ่ิม
สมรรถนะบุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น าในการผลักดันให้กลุ่มสามารถ
ท างานโดยความร่วมมือเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า หลักการส าคัญ 3 ประการ ของการ
พัฒนาภาวะผู้น า คือ 
    1. การพัฒนาภาวะผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น 
    2. การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิผลมีความหลากหลาย ทั้งในบทบาทและ 
กระบวนการภาวะผู้น า 
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    3. การพัฒนาภาวะผู้น าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเชื่อที่ว่า ภาวะผู้น าสามารถ
พัฒนาได้ 
   กุลธน ธนาพงศธร (2540) ชี้ให้เห็นถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาผู้บริหารว่า 
จะช่วยรื้อฟ้ืนบทบาทและทบทวนเพิ่มพูนความรู้ความช านาญและเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยเสมอ 
มีสายตากว้างไกลอันจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ที่เก่ียวกับการบริหารได้อย่าง
ถูกต้องและรวดเร็ว เพ่ิมทักษะในการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคล
อ่ืนๆ เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้เรียนรู้ถึงข้อบกพร่องของตนเองและจัดการแก้ไข
ข้อบกพร่องเหล่านั้นด้วยตนเอง นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้บริหารได้มีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้
ความคิดเห็น และประสบการณ์ระหว่างกัน เป็นการสร้างความสัมพันธ์และความสามัคคีระหว่าง
ผู้บริหารด้วยกัน และส่งเสริมให้ผู้บริหารเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ อีกด้วย 
   สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง
จากภายในของแต่ละบุคคล เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เปลี่ยนแปลงทัศนคติ  
ความรับผิดชอบ ความรู้ ความเชี่ยวชาญของผู้น า เพ่ือประโยชน์ต่อตัวบุคคลและต่อการพัฒนาองค์กร 
  3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้เสนอแนวความคิดเห็นไว้ดังนี้ 
    วิเชียร วิทยอุดม (2548) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า คือ ต้องเรียนรู้หลักการ 
และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าให้มีโอกาสฝึกมาก ๆ และเรียนรู้จากข้อมูลย้อนกลับ ในการพัฒนา 
ภาวะผู้น านั้นต้องท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและประสบการณ์ที่เกิดจากการได้ 
ปฏิบัติจริง เช่น ประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน การเรียนรู้จากคนอื่น จากความผิดพลาดของตนเอง 
และจากการฝึกอบรม เป็นต้น ดังนั้น องค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผู้น าจึงควรมีลักษณะ 
ปรากฏดังภาพประกอบ 2 
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ที่มา : เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545) 
 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
    กวี วงศ์พุฒ (2550) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่มีความรู้
ความสามารถ จะท 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 มีความรู้ดี 
เป็นที่ยอมรับ สามารถถ่ายทอดความรู้ความสามารถได้อย่างไม่น่าเบื่อ เพราะจะท าให้เราไม่เสียเวลาที่
ไปร่วมอบรมหรือสัมมนาในครั้งนั้น 
      1.3 ผู้ฝึกอบรมหรือสัมมนาควรมีอาชีพหรือพ้ืนฐานในระดับเดียวกัน 
เพ่ือจะได้ประโยชน์ในการประสานงาน รวมทั้งได้เพ่ือนใหม่ในวงอาชีพเดียวกัน 
     2. การศึกษา (Study) ซึ่งหมายถึงการเล่าเรียนเพ่ิมเติมเพ่ือให้มีวุฒิเพิ่มขึ้น 
ทั้งนี้เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนมีวุฒิความรู้สูงกว่า หากสามารถไปเรียนในชั้นเรียนได้ย่อมเป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง แต่ทั้งนี้ไม่ควรจะเสียงาน หรือมองหาหลักสูตรที่ใช้เวลานอกเวลางาน 
และควรพิจารณาเลือกศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
      2.1 วิชาที่เรียน ควรเลือกเรียนวิชาที่เกิดประโยชน์ต่อตนเอง 
เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถน าความรู้มาใช้ในการปรับปรุงงาน ปรับปรุงองค์กร 
ตลอดจนพัฒนางานอ่ืน ๆ ได้มากขึ้น 
      2.2 สถานที่เรียนหรือสถาบันทางการศึกษา ควรเป็นสถาบันที่มีชื่อเสียง
เป็นที่ยอมรับของสังคม มีการพัฒนาระบบการศึกษาเป็นอย่างดี เป็นสถาบันที่เชื่อถือได้  
และระยะเวลาการเดินทางไม่มากหรือห่างไกลจากสถานที่ท างานมากนัก 
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      2.3 ค่าใช้จ่ายในการศึกษาเล่าเรียน ควรอยู่ในระดับที่สามารถเรียนได้ 
โดยไม่ท าความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและครอบครัว 
     3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned experience)  
เป็นการฝึกฝนตนเองให้เป็นคนช่างสังเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ท างานไม่กลัวความเหนื่อยยาก 
ผู้น าที่ชอบศึกษาด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน รวมทั้งสามารถสอนคนอ่ืนได้อีก
ด้วย 
    McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธ ีคือ 
     1. การเรียนรู้จากการท างาน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากการท างาน 
งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทาย
ในระดับท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับที่แตกต่างกันด้วยงานที่ท้าทาย
จะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับ
ความเครียดสูงขึ้นซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียด การท างานที่ท้าทายท าให้มี
ผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
     2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น 
เพ่ือนร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์กรที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะ
เป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role model) ทั้งในด้านดี 
และด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทาย 
ให้ท า เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร 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 
การฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรม
ของกลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรม
ของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไป 
หรือหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
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    Wentling (1992) ได้อธิบายวิธีการพัฒนาถือเป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาผู้เรียน
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด วิธีการพัฒนามีหลายวิธี แต่วิธีที่ใช้มากที่สุดมี 8 วิธี ได้แก่ 
     1. การน าเสนอโดยวิทยากร 
     2. การอภิปรายในกลุ่ม 
     3. การสาธิต 
     4. การอ่าน 
     5. การฝึกหัด 
     6. การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง 
     7. การแสดงบทบาทสมมติ 
     8. การทัศนศึกษา 
    Wills (1993) ได้เสนอวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา มีดังนี้ 
     1. การฝึกอบรมในห้อง โดยมีวิทยากรเป็นผู้น า 
     2. การเรียนรู้ทางไกล 
     3. การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์ 
     4. การฝึกอบรมในระหว่างประจ าการ 
     5. การฝึกอบรมหลักสูตรจากภายนอก 
     6. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
     7. การสัมมนา 
     8. การประชุมทางวิชาการ 
     9. การประชุม 
     10. การศึกษาภาคค่ า 
     11. การศึกษาต่อ 
     12. การฝึกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย 
     13. การร่วมวงจรคุณภาพ 
     14. การอ่านหนังสือหรือบทความ 
    Bolam (1994) อธิบายว่าโดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 
2 ลักษณะ ดังนี้ 
     1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management education) เป็นหลักสูตร
ระยะยาวที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และ
เข้าใจการบริหาร เป็นหลักสูตรส าหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
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     2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management training) เป็นหลักสูตร
ระยะสั้นที่มุ่งการปฏิบัติ การพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า (Action 
oriented training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
    DuBrin (1995) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 5 วิธ ีคือ การท าความรู้จัก
ตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศึกษา การแสวงหาประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
    Dessler (2002) ได้เสนอ การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม
ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
     ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนา
ประกอบด้วย 
      1. การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้หน่วยงาน 
มีผลผลิตสูง 
      2. การวิเคราะห์บุคลากรที่จะพัฒนา เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับ
โปรแกรมการพัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติและแรงจูงใจ
ส่วนบุคคลที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี 
      3. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
     ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา เป็นการออกแบบที่พิจารณา
ครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนา เนื้อหาสาระของ 
การพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตร ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาจะต้องมีความชัดเจน  
และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้โดยตรง 
     ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลก่อนการด าเนินการ เป็นการน าหลักสูตร 
การพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้องเหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการ 
ในขั้นต่อไปเพ่ือประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มีประสิทธิผล 
     ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินการพัฒนา เป็นขั้นตอนที่จะด าเนินการพัฒนา
บุคลากรโดยเน้นหลักการ คือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้รับการ
ฝึกอบรมที่มีความสามารถและทักษะในการน าเสนอที่ดี นอกเหนือจากความรู้ในเนื้อหาที่จะอบรม 
     ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นขั้นตอนการติดตาม
ผลเพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนา จะบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาหรือไม่ใน
ด้านต่างๆ เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการพัฒนา การเรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิด
ขึ้นกับผู้รับการพัฒนา 
    DuBrin (1995) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้การศึกษา ประสบการณ์
และการให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development through education, experience and 
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mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืนๆ มากกว่า การรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว สิ่งที่จะสามารถ
ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น า ยังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการ
พัฒนาผู้น า คือ 
     1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ เข้าใจในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ 
ผู้น าคนนั่นก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น า ผู้น าที่อยู่
ในระดับสูงทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้อง
แน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
     2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผล
ส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้น าท าให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อ 
ภาวะผู้น าได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
      2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of experience) ปัจจัยที่ส าคัญใน
การพัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
       2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work associates) จะสามารถช่วยบุคคล
ให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท่ีจะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและ
ด้านลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้า
เผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
       2.1.2 ลักษณะของงาน (Task characteristic) งานที่สัมพันธ์กับ 
การบริหารจะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี
ที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
      2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad experience) มีลักษณะของ 
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า 
คือ การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อ 
การบริหารจะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่ง
จะแตกต่างกัน 
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     3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่า 
ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน า การช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
    Sims (2006) กล่าวถึงวิธีการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
โดยแบ่งเป็น 4 วิธี ได้แก่  
     1. การฝึกสอน (Coaching) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์ 
และสภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง โดยมีก าหนดเวลา และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา
ในหน่วยงานเดียวกัน การฝึกสอนมีจุดเน้นเพ่ือฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลา
จนบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 
โดยมุ่งเน้นไปท่ีภาระงานปัจจุบันที่เฉพาะเจาะจง 
     2. ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring system) คือ การที่ผู้มีประสบการณ์ท างาน
มากกว่าหรือผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน า สนับสนุนช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มี
ประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนกหรือฝ่ายเดียวกัน 
     3. การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ 
หรือผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง การให้ค าปรึกษามี
วัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กรในอนาคต นอกจากนี้การให้ค าปรึกษายังมีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ในปัจจุบัน และคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 
     4. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดี
ขึ้นเนื่องจากมีความรู้ความเข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอื่น นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วย
ลดความเบื่อหน่ายในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และท่ีส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้บุคลากร
สามารถท างานแทนกันได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น 
    Mankin (2009) ได้อธิบายถึงการเพ่ิมศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ว่าสามารถท า
โดยการฝึกอบรมที่มีหลายวิธี ได้แก่ 
     1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ 
โดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่
ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้น 
การปฏิบัติ จึงเหมาะสมส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก และมีเวลาจ ากัด 
     2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้
เห็นวิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับ 
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การปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อ
ชิ้นงาน 
     3. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้
การบรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยาย
เสร็จสิ้นโดยอาจท าเพียงคนเดียว หรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างาน 
เป็นทีม 
     4. การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก  
หรืออาจคัดเลือกโดยการตัดสินใจของผู้บริหาร การฝึกอบรมวิธีนี้จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative 
thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
     5. การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ 
ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่างๆ แล้วหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะ หรือทางออกใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์วิจารณ์ (Critical thinking) 
     6. การใช้กรณีศึกษา (Case study) คือ การน าประเด็นส าคัญท่ีเกิดขึ้นจริงมา
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพ่ือหาจุดแข็งและ
จุดอ่อน รวมถึงโอกาสพัฒนาและอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
และเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีข้ึน การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะสมส าหรับการฝึก
ทักษะการคิดเชิงประยุกต์ (Applied thinking) และบูรณาการเพ่ือการพัฒนาจากประเด็นที่เกิดข้ึน
จริง 
     7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
วิธีนี ้เน้นการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะส่งผลต่อ
ความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน นอกจากนี้ยังช่วยลดการเสียเวลา
ในการจัดฝึกอบรมอีกด้วย 
     8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานที่
ปฏิบัติงานจริงโดยมีผู้บรรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ให้กับผู้
เข้ารับการฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสมกับ
การเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
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    DuBrin (2010) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้ 3 แนวคิด 
ได้แก่ 
     1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 
(Development through self-awareness and self-discipline) ซึ่งประกอบด้วย 
      1.1 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (Leadership 
development through self-awareness) กลไกพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเองที่ส าคัญที่สุด คือ 
ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็นกระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล 
      1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (Leadership 
development through self-discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุม
พฤติกรรมตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง ดังนั้นการตระหนักด้วยตนเอง 
และการมีวินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนา
หรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ 
     2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development through education, experience, and mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่
เกิดข้ึนจากปัจจัยอื่นๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง
นอกจากนีก้ระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืนๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
      2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี
สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซ่ึงจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมา 
อย่างถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
      2.2 ประสบการณ์ (Experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญ
ในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่างๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัด
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of a leader is failed” 
ประกอบด้วย 
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      2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (Challenging experiences) การพัฒนา
ผู้น าที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (based on the research) ถือเป็นประสบการณ์ท่ีดีที่สุดในการ
พัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (Realistically challenge) 
      2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of experience) ปัจจัยหลักท่ี
ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (Work associates) และงานของ
ตนเอง (Task itself) (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถ
ช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวก
และแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความ
รอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน
เมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร 
สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล 
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง
เครือข่ายตัวแทนการขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
       2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (Broad experience) มีลักษณะของ
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น าก็
คือ การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
      2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่า 
มีประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ 
ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือการสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และมีความรู้
โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า (Guidance) 
และการให้ก าลังใจ (Emotional support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ (Informal and formal mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็นทางการเป็น
ความสัมพันธ์ที่อยู่บนพ้ืนฐานของการท างานร่วมกันได้ (Compatibility) หรือเป็นการเริ่มต้นระหว่าง
คนสองคน (Spark between two personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการ
มักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
     3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (leadership 
development programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้า
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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 การควบคุม และการน า 
   จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดจากนักวิชาการ สามารถวิเคราะห์และสังเคราะห์
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ปรากฏดังตาราง 8 
 

ตาราง 8 การวิเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
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1 การเรียนรู้จากการท างาน /     / /   /  4 

2 การเรียนรู้จากผู้อื่น /      /     2 

3 การเรียนรู้จากความผิดพลาด /      /     2 
4 การเรียนรู้จากการฝึกอบรม /  / /   /   /  5 

5 การอภิปรายกลุ่ม / / / /      /  5 

6 การสาธิต  /        /  2 
7 การอ่าน  / /         2 

8 การฝึกหัดตามค าแนะน า  / /         2 
9 การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง  /        /  2 

10 การแสดงบทบาทสมมติ  /          1 

11 การศึกษาดูงาน  /        /  2 
12 การใช้บทเรียนโปรแกรม           / 2 

13 การสอนงาน        /   / 2 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
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14 การให้ค าปรึกษา     / /  /   / 4 

15 การบรรยาย  /        /  2 
16 การระดมสมอง          /  1 

17 การประชุมทางวิชาการ   /         1 

18 การศึกษาต่อ   / / / /   /  / 6 
19 การร่วมวงจรคุณภาพ   /         1 

20 การท าความรู้จักตนเอง     /       1 

21 การสร้างวินัยในตนเอง     /       1 
22 การตระหนักด้วยตนเอง           / 1 

23 การหมุนเวียนงาน        /    1 

24 กิจกรรมพัฒนาจิต         /   1 
25 กิจกรรมพัฒนาจิต         /   1 

26 กิจกรรมนันทนาการ         /   1 
27 เทคนิค เอไอซี         /   1 

28 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ 
SWOT Analysis            1 

 รวม 4 8 6 2 4 3 4 3 4 8 5  

 
 จากตาราง 8 ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่เชื่อมโยงกับบริบทในการ
พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสามารถ
สรุปวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่ส าคัญ ได้ดังนี้ 
  1. การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีลักษณะเป็นการ
พัฒนาที่ประกอบด้วยกิจกรรมการบรรยาย (Lecture) การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case study) 
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การอภิปรายกลุ่ม (Discussion) การระดมความคิดเห็น (Brainstorming) ซ่ึงด าเนนิกิจกรรมโดย
ผู้เชี่ยวชาญเป็นหลัก 
  2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) หมายถึง การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์การปฏิบัติงานจริงของผู้รับการพัฒนา  
  3. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) หมายถึง การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่างๆ แล้วหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะ 
ประกอบด้วยกิจกรรม การสอนงาน (Coaching) การให้ค าปรึกษา (Mentoring)  
 
การฝึกอบรม (Training) 
 
 1. ความหมายของการฝึกอบรม 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
   ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ (2545) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัด
ขึ้นอย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้บุคคลได้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
ทัศนคติและประสบการณ์เกี่ยวกับงาน 
   สมคิด บางโม (2547) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ 
ขององค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ โดยการมุ่งเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์ทั้งในส่วนของ
ตัวบุคคล และในส่วนขององค์กร ในส่วนของบุคคลท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และองค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550) ให้ความหมายว่าการฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการที่เป็น
ระบบ ที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานรวมถึงการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (ผู้ปฏิบัติงาน) ให้ดีขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้บุคคลนั้น
สามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
อันจะเป็นประโยชน์ต่องานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน และ/หรืองานที่ก าลังจะได้รับมอบหมายให้ท า 
ในอนาคตโดยตรง 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม 
คือ การถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความช านาญ ความสามารถและทัศนคติในทางที่ถูกท่ีควร 
เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  
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   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2553) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง 
การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่ง
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ 
   Goldstein (1993) ได้ให้ความหมายการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการการจัดการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ 
(Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร ซึ่งจะช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่
สูงขึ้น 
   Rothwell (1996) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการของ
กิจกรรมที่มุ่งเน้นทางด้านการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ และให้ 
บุคลากรพึงมีสมรรถภาพตามที่ต้องการในการปฏิบัติงาน 
   Mondy (2010) และ Kizlik (2012) ให้ความหมายการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรม 
หมายถึง กระบวนการในการส่งเสริมให้บุคคลได้ปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
พฤติกรรมหรือทัศนคติต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างานเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น โดยการวาง
แผนการด าเนินกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาประกอบไปด้วย 10 ขั้นตอน ดังนี้  
    1. การก าหนดเป้าหมาย (Purpose) และวัตถุประสงค์การเรียนรู้ (Learning 
objectives) ของโครงการฝึกอบรม ซึ่งเป้าหมายของการฝึกอบรมจะถูกก าหนดขึ้นก่อนว่าโครงการ
ฝึกอบรมดังกล่าวจัดท าขึ้นเพ่ืออะไร จัดเป็นภาพรวมของผลการด าเนินโครงการที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
ส่วนวัตถุประสงค์การเรียนรู้จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายโครงการ แต่จะมีลักษณะเฉพาะเจาะจงมาก
ขึ้น คือเป็นข้อความท่ีระบุรายละเอียดเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือสิ่งที่คาดหวังจากผู้เข้าอบรมว่า 
ผู้เข้าอบรมต้องมีความสามารถเพ่ิมขึ้นในระดับใดเมื่อส าเร็จโครงการฝึกอบรมดังกล่าว นอกจาก 
การระบุถึงรายละเอียดเชิงพฤติกรรมหรือสิ่งที่คาดหวังแล้ว (Behavior component) วัตถุประสงค์
การเรียนรู้ยังต้องประกอบด้วยรายละเอียดของสถานการณ์ที่คาดหวังให้ผู้เข้าร่วมโครงการสามารถ
ปฏิบัติได้ (Condition component) และหลักเกณฑ์ส าหรับประเมินพฤติกรรมดังกล่าว (Criteria 
component) วัตถุประสงค์การเรียนรู้นี้จะเป็นเครื่องมือสื่อสารที่ให้ผู้ร่วมโครงการรับรู้ถึงรายละเอียด
เบื้องต้นและสิ่งที่คาดว่าจะได้รับจากการเข้าร่วมโครงการ นอกจากนั้นยังเป็นตัวก าหนดว่าโครงการ
ฝึกอบรมนั้นๆ ควรมีรูปแบบการด าเนินโครงการและใช้วิธีการวัดผลแบบใดเพ่ือให้สามารถตอบ
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่ก าหนดไว้ได้ ดังนั้นวัตถุประสงค์การเรียนรู้จึงเป็นตัวชี้วัดของการประเมินผล
โครงการฝึกอบรมว่าสามารถก่อให้เกิดผลตามที่คาดหวังได้หรือไม่ 
    2. การก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมที่เหมาะสม สามารถตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของโครงการ เช่น การฝึกอบรมโดยการบรรยายมีความเหมาะสมกับการฝึกอบรมที่
มุ่งเน้นให้ผู้เข้าอบรมเรียนรู้เนื้อหาสาระของเรื่องดังกล่าว แต่อาจเป็นรูปแบบการฝึกอบรมที่ไม่
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เหมาะสมหากวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมคือการมุ่งเน้นให้ผู้เข้าอบรมได้ลองปฏิบัติหรือเรียนรู้
วิธีการท างานจริง 
    3. การก าหนดผู้ที่จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม หรือการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย
ของโครงการฝึกอบรม ซึ่งขั้นตอนนี้ก็คือข้อมูลจากการประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
ระดับบุคคลนั่นเอง 
    4. การพัฒนาแผนการเรียนรู้ที่เหมาะสมส าหรับโครงการฝึกอบรม คือการ
ก าหนดเนื้อหาสาระของโครงการฝึกอบรม รวมไปถึงกิจกรรมต่างๆ ที่ควรเกิดข้ึนระหว่างด าเนิน
โครงการฝึกอบรม เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติทักษะใหม่ที่ได้เรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม 
    5. การคัดเลือกผู้ให้การฝึกอบรม (วิทยากร) ที่มีความรู้ ความสามารถในเรื่อง
ดังกล่าว รวมทั้งต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 
    6. การจัดเตรียมความพร้อมด้านอุปกรณ์ สถานที่ หรือสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆ ส าหรับโครงการฝึกอบรม 
    7. การวางแผนการประเมินผลการฝึกอบรม 
    8. การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่วางไว้ 
    9. การประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
    10. การน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินไปใช้เป็นแนวทางการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
จัดการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
   สรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาบุคคล เพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมอย่างมีแบบแผน เพื่อให้บุคคลเกิดความรู้ ทักษะความช านาญ ประสบการณ์ที่เหมาะสม 
เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างถาวร เป็นกิจกรรมที่น าไปสู่การท างานของบุคคลในองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 2. ความส าคัญของการฝึกอบรม 
  กิตติ พัชรวิชญ์ (2544) อธิบายถึงความส าคัญการฝึกอบรมไว้ ดังนี้ 
   1. สร้างความประทับใจให้พนักงานที่เริ่มท างาน 
   2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น 
   3. เตรียมขยายงานขององค์กร 
   4. พัฒนาพนักงานขององค์กรให้ทันกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
   5. สร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงานขององค์กรให้เกิดความม่ันคงในการท างาน 
   6. เพ่ิมพูนวิทยาการที่เป็นประโยชน์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานองค์กร 
   7. ลดงบประมาณค่าวัสดุสูญเปล่า 
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   8. สร้างความสามัคคีในหมู่พนักงาน 
   9. เป็นวิธีการแห่งประชาธิปไตย 
   10. เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิตของบุคคล 
  ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550) อธิบายความส าคัญของการฝึกอบรมว่า องค์กรจ าเป็นต้องมี
การฝึกอบรมบุคคลที่เพ่ิงเข้าท างานใหม่ และไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานนั้นมาก่อน  
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน่วยนั้นได้อย่างถูกต้องตามข้ันตอน แนวทางปฏิบัติ และกฎระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ ของหน่วยงานนั้น การฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาบุคคลอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้คนมี
คุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็น
อย่างมากของทุกหน่วยงาน ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันสูง
มาก 
  Wexley and Latham (2002) อธิบายถึงความส าคัญในการฝึกอบรมว่า 
   1. เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองของแต่ละบุคคล (Self-awareness) หมายถึง 
การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองในองค์กร การตระหนักถึง 
ความแตกต่างระหว่างปรัชญาในการท างานที่ยึดถือสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริง การท าความเข้าใจบุคคลอื่น
ทั้งในด้านทัศนคติที่บุคคลมีต่อตนเองและการกระท าของตนเองที่ส่งผลต่อบุคคลอ่ืน 
   2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการท างานของแต่ละบุคคล (Job skills) หมายถึง 
การเพ่ิมพูนทักษะที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล เช่น ทักษะในการใช้เทคโนโลยี 
ทักษะในการใช้ภาษาอังกฤษในการติดต่อสื่อสาร และทักษะในการบริหารจัดการ เป็นต้น 
   3. เพ่ือสร้างแรงจูงใจของแต่ละบุคคล (Motivation) หมายถึง การกระตุ้นให้ 
แต่ละบุคคลเกิดแรงจูงใจและแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน และกระตุ้นให้แต่ละบุคคลน าความรู้ 
ความสามารถที่มีอยู่ออกมาใช้อย่างเต็มความสามารถเพ่ือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร 
  สรุปได้ว่า การฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ ความสามารถ ช่วยลดเวลาการเรียนรู้ 
สนับสนุนการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ช่วยให้บุคคลมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง มั่นใจในการปฏิบัติงาน ช่วยลดความขัดแย้งระหว่างสมาชิก สร้างความสามัคคีใน
การท างาน และช่วยให้องค์กรเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 
 3. รูปแบบการจัดโครงการฝึกอบรม 
  รูปแบบการจัดโครงการฝึกอบรมมีหลายประเภท สามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ
วัตถุประสงค์ของโครงการและสถานการณ์แวดล้อม อย่างไรก็ตามจะต้องพึงระลึกอยู่เสมอว่าไม่มี
รูปแบบการจัดโครงการฝึกอบรมรูปแบบใดดีที่สุด เนื่องจากแต่ละรูปแบบต่างมีข้อดี ข้อเสียแตกต่าง
กันออกไป (Nickson, 2007) โดยรายละเอียดรูปแบบโครงการฝึกอบรมมีดังนี้ (Noe, 2005 ; 
Mondy, 2010) 
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   1. การบรรยาย (Lecture) คือ การที่วิทยากรอธิบายเนื้อหาสาระแก่ผู้เข้ารับ 
การอบรม ซึ่งอาจเป็นการบรรยายในรูปแบบปกติทั่วไป คือ วิทยากรบรรยายให้ผู้เข้ารับการอบรมฟัง 
โดยทั้งวิทยากรและผู้เข้ารับการอบรมอยู่ในสถานที่เดียวกัน หรือเป็นการบรรยายที่อาศัย
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีคือวิทยากรอาจอยู่คนละสถานที่กับผู้เข้ารับการอบรม การบรรยายเป็น
รูปแบบโครงการฝึกอบรมที่พบได้บ่อยในองค์กรทั่วไป เนื่องจากมีข้อดี คือ เป็นวิธีการที่ใช้ต้นทุนใน
การด าเนินการค่อนข้างต่ า สามารถรองรับจ านวนผู้เข้ารับการอบรมได้ในปริมาณมาก ๆ และเป็น
วิธีการที่สามารถถ่ายทอดเนื้อหาสาระได้ในปริมาณมากเมื่อเทียบกับเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ 
อย่างไรก็ตามการบรรยายนี้มีข้อจ ากัด เนื่องจากเป็นการสื่อสารทางเดียวจากวิทยากรเป็นหลักท าให้ผู้
เข้ารับการอบรมอาจเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย เพราะไม่มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ และผู้เข้ารับการอบรม
อาจไม่มีโอกาสที่จะฝึกปฏิบัติ หรือได้รับการประเมินความรู้ความเข้าใจที่มีต่อเนื้อหาสาระที่ได้รับจาก
การฟังบรรยาย ดังนั้นหากต้องการใช้การบรรยายในการฝึกอบรมควรจัดให้มีกิจกรรมอ่ืน ๆ 
ประกอบด้วยเสมอ เช่น การถามตอบ การร่วมอภิปรายและการน าเสนอผลการอภิปรายทั้งในระดับ
กลุ่มใหญ่และกลุ่มย่อย 
   2. การใช้กรณศีึกษา (Case study) คือ การให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ศึกษาข้อมูลที่
ปรากฏอยู่ในกรณีศึกษา จากนั้นจึงพิจารณาตัดสินแก้ปัญหาดังกล่าว โดยมากแล้วกรณีศึกษา 
มักเกี่ยวกับเหตุการณ์ท่ีน่าสนใจหรือปัญหาที่เกิดข้ึนจริงที่องค์กรต่าง ๆ ประสบ ดังนั้นหน้าที่ของ 
ผู้เข้ารับการอบรม คือ ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลในกรณีศึกษา และน าเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการ
แก้ปัญหาหรือเสนอแนะทางออกท่ีควรด าเนินการ การใช้กรณีศึกษามีสมมติฐานที่ว่า หากผู้เข้ารับ 
การอบรมได้ลองฝึกตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่ ณ ปัจจุบันที่จะช่วยฝึกฝนระดับความคิด และทักษะ
การตัดสินใจเมื่อกลับเข้าสู่การปฏิบัติงานจริง การใช้กรณีศึกษานี้จะน่าสนใจมากข้ึน หากเป็น
กรณีศึกษาที่มีความเชื่อมโยงหรือใกล้เคียงกับลักษณะงานที่ผู้เข้ารับการอบรมรับผิดชอบอยู่  
เพราะจะมีส่วนช่วยส่งเสริมการน าไปใช้จริงได้มากยิ่งขึ้น 
   3. การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน (On the job training : OJT) คือการฝึกอบรม
แบบไม่เป็นทางการ (Informal job training) ที่ให้บุคคลได้เรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงระหว่าง
การท างานปกติ การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานนี้อาจเรียกว่าการสอนงานโดยผู้ที่มีอาวุโสในการ
ท างาน มีความเชี่ยวชาญในงาน หรือหัวหน้างานอาจรับหน้าที่ในการสอนงานและแนะน าพนักงาน
ใหม่ให้สามารถปฏิบัติงานได้จริง 
   4. การอภิปรายแลกเปลี่ยน (Discussion) การอภิปรายเป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผู้
เข้ารับการอบรมได้คิดและดึงเอาความรู้ภายในตน (Tacit knowledge) ออกมาเป็นความรู้ที่ประจักษ์ 
(Explicit knowledge) น าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เงื่อนไขท่ีท าให้การอภิปราย
แลกเปลี่ยนเกิดประโยชน์และบรรลุผลมีหลายประการ เช่น หัวข้อที่น าไปสู่การอภิปรายควรก าหนดให้
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มีลักษณะที่น่าสนใจและกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความสนใจ ผู้น าการอภิปรายควรจะมีความรู้
ความเข้าใจในประเด็นอภิปราย และมีความสามารถในการสื่อสารได้เป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มท่ีร่วม
อภิปรายต้องให้ความส าคัญกับการอภิปรายและมีทักษะในการสื่อสารที่ดีด้วย รวมถึงเรื่องของ
วัฒนธรรมในองค์กรและบรรยากาศในการอภิปรายควรส่งเสริมเก้ือหนุนการอภิปรายแลกเปลี่ยน 
(Delahaye, 2005) 
   4. การฝึกอบรมที่ใช้เทคโนโลยีเป็นพื้นฐาน คือ การฝึกอบรมที่ใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีมาช่วยอ านวยความสะดวก เช่น การฝึกอบรมบนคอมพิวเตอร์ (Computer-based 
training) ที่ผู้เข้ารับการอบรมเรียนรู้ผ่านคอมพิวเตอร์ และมีการประเมินผลการเรียนรู้เหมือนการ
อบรม หรือการเรียนรู้ผ่านอินเทอร์เน็ต (Internet-based training) หรือที่เรียกว่า E-learning หรือ 
Online learning ซึ่งการอบรมที่ใช้เทคโนโลยีในการด าเนินการนี้จะช่วยขจัดปัญหาความห่างไกลหรือ
ความไม่สะดวกในสถานที่ฝึกอบรม หรือจากเวลาที่ไม่ตรงกันของผู้เข้ารับการอบรม เนื่องจากผู้เข้ารับ
การอบรมสามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลาตามท่ีตนเองสะดวก และเป็นการเรียนรู้ที่อาศัยการควบคุม
ตนเองเป็นส าคัญ (Self-directed learning) ซึ่งตอบสนองต่อหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ได้เป็นอย่างดี  
   5. การสอนงาน (Coaching) และการเป็นที่ปรึกษา (Mentoring) 
  กนกอร สมปราชญ์ (2559) ได้อธิบายถึงการสอนงานและการเป็นที่ปรึกษาหรือ 
เป็นพีเ่ลี้ยงว่า เป็นเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรที่ต้องการจะให้องค์กรเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาถึงผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง ด้วยวิธีการให้
ค าแนะน าและสอนงานแบบสองทาง (Two way communication) เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพและมีโอกาสได้พัฒนาศักยภาพของตนเองไป 
พร้อม ๆ กัน ส่วนการเป็นที่ปรึกษาหรือการเป็นพ่ีเลี้ยงเลือกจากผู้ที่มีความสามารถเป็นที่ยอมรับ 
หรือเป็นผู้บริหารในหน่วยงานมาให้ค าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นน้องหรือสมาชิกในระดับต่ ากว่า
ในเรื่องที่เป็นประโยชน์โดยตรงต่อการท างานเพ่ือให้มีศักยภาพสูงขึ้น ซึ่งอาจไม่เก่ียวกับหน้าที่ปัจจุบัน
โดยตรงก็ได้ อย่างไรก็ตามทั้งการสอนงานและการเป็นที่ปรึกษาต่างก็เป็นเทคนิคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้ทั้งผู้บังคับบัญชาและสมาชิกท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ และองค์กร 
มีความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง มีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่ง Coaching และ Mentoring เป็นหนึ่งในเทคนิคที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้อันจะเป็นตัวจักรส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จและเป็นประโยชน์
ต่อองค์กรและตัวบุคลากรในการท างานให้บรรลุเป้าหมายต่อไป 
  การสอนงานมีความแตกต่างกันที่จุดเน้น กล่าวคือ การสอนงานนั้นผู้บริหารจะสอนงาน
สมาชิกโดยตรงของตนเกี่ยวกับวิธีการท างานในหน้าที่ปัจจุบันและมีเป้าหมายระยะสั้น ในขณะที่ 
การเป็นพ่ีเลี้ยงนั้น ผู้ที่เป็นที่ปรึกษา (Mentor) ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงของผู้รับ 
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การปรึกษา (Mentee) การเป็นพี่เลี้ยงเป็นการให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถหรือเป็นที่ยอมรับ 
หรือเป็นผู้บริหารในหน่วยงานให้ค าปรึกษาหรือแนะน าช่วยเหลือในเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
จะเป็นแม่แบบและให้ค าแนะน า รวมทั้งให้ก าลังใจ สนับสนุนให้มีโอกาสเติบโตได้รับความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน นอกจากเป็นแม่แบบแล้วผู้ที่เป็นพี่เลี้ยงและที่ปรึกษายังต้องมีบทบาทของการเป็น
ผู้สอนงาน โดยการสร้างความเข้าใจให้ตรงกันกับผู้รับค าปรึกษาในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร 
ข้อควรระวังหรือประเด็นขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นในองค์กร การปฏิบัติตนเพื่อหลีกเลี่ยงหรือไม่ต้อง
เผชิญกับความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง และข้อที่ควรพัฒนาปรับปรุงของ 
ผู้ขอรับค าปรึกษาเพ่ือที่จะได้หาวิธีการในการพัฒนาปรับปรุงความสามารถและศักยภาพของผู้ขอรับ
ค าปรึกษา นอกจากนี้ท่ีปรึกษายังมีบทบาทของการเป็นผู้สนับสนุน (Advocate) คอยให้ก าลังใจและ
ให้ความช่วยเหลือ ที่ปรึกษาท่ีดี ควรมีคุณสมบัติดังนี้ 
   1. มีสัมพันธภาพที่ดี 
   2. มีการใช้อ านาจและอิทธิพลหรือภาวะผู้น าที่ดี 
   3. ตระหนักถึงผลส าเร็จในการท างานของผู้อื่น 
   4. มีทักษะของการบังคับบัญชา และนิเทศงานที่ดี 
   5. มีความรู้ในสายวิชาชีพ หรือสายงานของตน 
  บทบาทหน้าที่ของที่ปรึกษา (Mentor) 
   1. ชี้แนะ (Guide) เป็นผู้คอยชี้ช่องทางแก่กลุ่มสมาชิกและคอยเตือนให้ระมัดระวัง
จุดอันตราย แต่จะไม่เป็นผู้ตัดสินใจเลือกทางให้ จะช่วยให้กลุ่มมองเห็นภาพพจน์ขององค์กรในอนาคต 
ย้อนไปดูว่าการที่เขาก้าวหน้าในงานขึ้นมาจนอยู่ในต าแหน่งปัจจุบัน เขาได้ใช้ทักษะ วิธีการและ
พฤติกรรมที่ดีหรือไม่ดีอย่างไรบ้าง นอกจากนี้ยังคอยตั้งค าถามท่ีกระตุ้นให้กลุ่มหาค าตอบ ซึ่งท าให้
กลุ่มสามารถมองเห็นกลยุทธ์และเทคนิคใหม่ ๆ ที่จะน าไปใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ การเรียนรู้ 
ผู้ขอรับค าปรึกษาไม่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น แต่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ของที่
ปรึกษาในกลุ่ม 
   2. เป็นพันธมิตร (Ally) เป็นพันธมิตรที่คอยให้ข้อมูลแก่สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มว่า 
บุคคลนอกกลุ่มเขามองจุดอ่อน จุดแข็งของสมาชิกแต่ละคนอย่างไร หากสมาชิกเล่าถึงปัญหาของตนก็
จะฟังอย่างตั้งใจ เห็นอกเห็นใจ แล้วให้ข้อมูลความเห็นทั้งทางดีและทางไม่ดีอย่างตรงไปตรงมาและ
เป็นมิตร 
   3. เร่งปฏิกิริยา (Catalyst) เป็นผู้กระตุ้นให้กลุ่มมองภาพวิสัยทัศน์ขององค์กรและ
อนาคตของตนเอง ชี้ให้เห็นว่าในอนาคตจะมีอะไรที่เป็นไปได้เกิดข้ึนบ้างแทนการคาดการณ์ 
การมองภาพในอนาคตนั้นให้มองออกไปนอกแวดวงการท างานของแต่ละคนด้วย 
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   4. มีความรู้และประสบการณ์ (Savvy) ที่ปรึกษาที่อยู่ในหน่วยงานมานาน  
พอจะรู้ว่างานต่าง ๆ ในหน่วยงานประสบความส าเร็จได้อย่างไร รู้ลู่ทางว่าหากสมาชิกในกลุ่มแต่ละคน
จะก้าวหน้าบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้จะต้องเดินไปทางไหน จะเป็นผู้ท าหน้าที่เชื่อมโยงสมาชิกกับ
บุคคลอื่นในองค์กรที่สามารถช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้ 
   5. สนับสนุน (Advocate) ในขณะที่กลุ่มเกิดการเรียนรู้นั้น สมาชิกจะเริ่มมองเห็นว่า
ตนเองสามารถผลักดันความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาแผนความก้าวหน้าได้ด้วยตนเอง ที่ปรึกษาจะท า
หน้าที่ช่วยให้สมาชิกได้มีโอกาสแสดงความสามารถให้เห็นเป็นประจักษ์แก่ผู้บังคับบัญชา เช่น 
เมื่อสมาชิกเสนอโครงการปฏิบัติงานที่เห็นว่าดี ก็พยายามผลักดันให้โครงการนั้นได้รับอนุมัติให้
ด าเนินการได้ เพื่อสมาชิกจะได้มีโอกาสแสดงความรู้ความสามารถ 
  การให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มนี้ ที่ปรึกษาจะเป็นผู้น าให้เกิดการเรียนรู้ (Learning leader) 
กลุ่มจะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิด ก าหนดประเด็นการศึกษา ให้ค าแนะน ากันเป็นกลุ่ม วิธีนี้จะ
เป็นการพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมด้วย การให้ค าปรึกษากลายเป็นกลุ่มแห่งการเรียนรู้ซึ่งคล้าย
กับทีมการเรียนรู้ใน Learning organization ของ Peter Senge ที่กล่าวว่า เมื่อทีมเกิดการเรียนรู้
อย่างแท้จริงแล้ว ผลลัพธ์ที่ได้ไม่เพียงก่อให้เกิดผลงานที่ดีเท่านั้น แต่สมาชิกแต่ละคนในทีมก็
เจริญก้าวหน้าเร็วขึ้นด้วย ในกลุ่มแห่งการเรียนรู้ สมาชิกของกลุ่มมีโอกาสเรียนรู้จากเพ่ือนสมาชิก
ด้วยกันและจากที่ปรึกษาด้วย 
  แนวคิดเก่ียวกับกลุ่มการเรียนรู้นั้นก าหนดให้ความรับผิดชอบในการน าและก่อให้เกิด
การเรียนรู้กระจายไปยังสมาชิกทุกคนรวมทั้งที่ปรึกษาด้วย จะถือได้ว่าที่ปรึกษาหรือผู้น าทีมการเรียนรู้
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มมากกว่าจะเป็นคนนอก แต่โดยที่ปรึกษาเป็นผู้มีประสบการณ์และความรู้ที่จะ
แบ่งปันได้มากกว่า ที่ปรึกษาจึงท าหน้าที่เป็นผู้น าของกลุ่มการเรียนรู้ โดยช่วยให้กลุ่มเข้าใจองค์กร 
ให้แนวทางแก่กลุ่มเพ่ือสามารถวิเคราะห์ประสบการณ์ของตนเอง ที่ปรึกษาจะช่วยให้กลุ่มประสบ
ความส าเร็จโดย 
   1. ช่วยให้กลุ่มก าหนดประเด็นในการประชุมพบปะกัน 
   2. ให้ค าแนะน าหัวข้ออภิปราย และโครงการที่จะช่วยให้กลุ่มเรียนรู้เพิ่มขึ้น 
   3. กระตุ้นให้กลุ่มแสดงความคิดเห็น 
   4. ให้ค าปรึกษาเมื่อกลุ่มต้องการ 
   5. สนับสนุนโดยเชื่อมความสัมพันธ์ของบุคคลในกลุ่มกับบุคคลอื่นในองค์กร 
   6.ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่มเป็นรายบุคคล 
  ประโยชน์ของการให้ค าปรึกษา 
   1. สร้างกลุ่มคนที่มีความสามารถ ศักยภาพได้เร็วกว่าพนักงานปกติ 
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   2. จูงใจพนักงานที่มีผลปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูงให้คงอยู่กับ
หน่วยงาน 
   3. กระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงานมากขึ้น พร้อมที่จะท างานหนักและท้าทายมากข้ึน 
   4. สร้างบรรยากาศของการน าเสนอผลงานใหม่ ๆ หรือความคิดเห็นนอกกรอบ 
มากขึ้น 
   5. สร้างระบบการสื่อสารแบบสองทางระหว่างที่ปรึกษาและผู้รับการปรึกษา 
หัวหน้างานในฐานะท่ีปรึกษามีเวลาที่จะคิด วางแผน ก าหนดนโยบายและวางกลยุทธ์เพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการท างานของทีมได้มากขึ้น เนื่องจากได้มอบหมายส่วนหนึ่งให้สมาชิกรับผิดชอบแล้ว 
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการในการวิจัย
ครั้งนี้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการพัฒนาที่ประกอบด้วยกิจกรรมการบรรยาย (Lecture) 
การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case study) การอภิปรายในกลุ่ม (Discussion) การระดมความคิดเห็น 
(Brain storming) 
 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 
 
 ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง ดังนี้ 
  Hutchins (2009) อธิบายว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงเกี่ยวข้องกับการถ่ายโอน
การเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติงานจริงในองค์กรที่ผู้รับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่อยู่ การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่
การปฏิบัติจริง (Transfer of training หรือ Training transfer) จัดเป็นสิ่งส าคัญของกิจกรรม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นหลักฐานที่เป็นรูปธรรมในการแสดงถึงผลประโยชน์ที่เกิดข้ึน
จากการลงทุนในกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างไรก็ตามกลับมีรายงานว่าองค์กรส่วนใหญ่
พบว่าเมื่อกลับไปสู่การปฏิบัติงานจริง ผู้ร่วมกิจกรรมการพัฒนามีการประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะ 
ต่าง ๆ ค่อนข้างน้อย คือเพียง 40% เท่านั้น 
  Noe (2005) อธิบายว่า การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริง หมายถึง การที่
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น าความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ หรือ
แนวความคิดท่ีได้รับจากการเข้าร่วมกิจกรรมนั้นไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
  Wexley and Latham (2002) อธิบายว่า แม้ว่าการการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ
จริงนั้นจะเป็นขั้นตอนส าคัญของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่ในทางปฏิบัติการถ่ายโอน 
การเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริงมีอุปสรรคขัดขวางหลายประการ เช่น ปริมาณงานเฉพาะหน้ามีมากท าให้
ไม่มีเวลาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานตามท่ีได้เรียนรู้มา หรือพนักงานอาจลองน าความรู้หรือทักษะใหม่ที่
ได้รับมาประยุกต์ใช้ แต่ได้รับการต่อต้านขัดขวางจากเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้กระทั่งจากหัวหน้างานท า
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ให้หมดก าลังใจ หรือเมื่อลองประยุกต์ใช้ความรู้ใหม่แล้วประสบปัญหาต่างๆ แต่ไม่สามารถหาบุคคลที่
จะช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเหล่านั้นได้ หรืออาจเป็นปัญหาจากตัวพนักงานเอง คือไม่เห็นประโยชน์ที่จะ
ด าเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใดๆ แม้ว่าตนเองจะได้รับความรู้ใหม่และตระหนักว่าความรู้ดังกล่าว
จะสามารถช่วยให้ผลการปฏิบัติงานของตนเองดีขึ้น 
  การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริงให้ประสบผลส าเร็จนั้นจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัย
หลายๆ อย่างประกอบกันคือ (1) ปัจจัยจากผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2) ปัจจัยด้าน
การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ (3) ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนจาก
องค์กร แต่ละปัจจัยมีรายละเอียด ดังนี้ (Aamodt, 2007 ; Blume and others, 2010 ; Hutchins, 
2009 ; Noe, 2005) 
   1. ปัจจัยจากผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
    การที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
สู่การปฏิบัติจริงได้นั้นขึ้นอยู่กับระดับความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพในการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
รวมถึงความเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนา
เอง รวมไปถึงการมีทักษะพ้ืนฐานที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมี 
ประกอบไปด้วยทักษะความรู้ และความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ ให้ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตนเองจะช่วยพัฒนาทักษะพ้ืนฐานเหล่านี้ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน นอกจากนั้นผู้ร่วมกิจกรรมพัฒนาจ าเป็นต้องเคารพตนเอง (Self-esteem) 
เห็นว่าตนเองมีคุณค่า และมีความเชื่อม่ันในศักยภาพของตนเอง (Self-efficacy) ว่าตนเองมีศักยภาพ
เพียงพอที่จะท างานและเรียนรู้สิ่งใหม่ ผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาต้องมีแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
motivation) คือมีความสุขหรือพอใจที่ได้ปฏิบัติงาน เห็นความส าเร็จของงาน ไม่ใช่การฝืนใจ
ปฏิบัติงานเพราะกลัวการถูกลงโทษ หรือเพราะจะได้รับรางวัลตอบแทน ซึ่งล้วนเป็นสิ่งจูงใจภายนอก 
(Extrinsic motivation) บุคคลที่มีแต่แรงจูงใจภายนอกมักยุติพฤติกรรมการตั้งใจท างานทันทีเม่ือขาด
แรงจูงใจภายนอก ผิดกับผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจภายในที่มีแนวโน้มปฏิบัติงานให้ดีที่สุดอยู่อย่าง
สม่ าเสมอ 
    องค์ประกอบสุดท้ายที่จ าเป็นส าหรับผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ 
การมีแรงจูงใจในการเรียนรู้และการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานจริง คือผู้ร่วมกิจกรรมพัฒนา
ต้องมีความต้องการที่จะเรียนรู้และต้องการเห็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานจริงเมื่อ
น าเอาความรู้หรือทักษะใหม่ๆ ที่ได้รับจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการท างาน 
   2. ปัจจัยด้านการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
    นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่สนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริง ซึ่งมีรายละเอียดปลีกย่อยตั้งแต่ 
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การจัดสถานที่ การออกแบบเนื้อหาของกิจกรรมที่มีความคล้ายคลึงกับเนื้อหาการปฏิบัติงานจริง  
และการจัดให้มีช่วงเวลาของการฝึกปฏิบัติจริงภายใต้การควบคุมดูแลของผู้เชี่ยวชาญเพ่ือให้ได้ข้อมูล
สะท้อนกลับเพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาต่อไป รวมถึงการคัดเลือกผู้ด าเนินกิจกรรมการพัฒนาที่
เหมาะสม มีความรู้ และความสามารถในการถ่ายทอด การจัดให้มีช่วงเวลาให้ผู้ร่วมกิจกรรมพัฒนาได้
ร่วมกันอภิปราย ก าหนดเป้าหมายและแผนการปฏิบัติ (Action plan) ของแต่ละบุคคลในการถ่ายโอน
ความรู้เมื่อกลับสู่การปฏิบัติงานจริง นอกจากนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถวาง 
แผนการประเมินและติดตามผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอน 
การเรยีนรู้สู่การปฏิบัติจริง 
   3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนจากองค์กร 
    การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จนั้นจ าต้อง
อาศัยองค์ประกอบอ่ืน ๆ เช่น การที่องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เป็นมิตร เพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้และประยุกต์ใช้ทักษะความรู้ใหม่ๆ ที่ได้รับจากการ
ร่วมกิจกรรมพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงาน และที่ส าคัญจะต้องมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่
ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ของพนักงาน แทนที่จะมองแต่ความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึน ซึ่งจะส่งผลให้
พนักงานกลัวที่จะริเริ่มสิ่งใหม่ๆ หรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ เพราะเกรงว่าจะเกิดความ
ผิดพลาดตามมา 
  Blume and others (2010) อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องประยุกต์ใช้
ความรู้จากทฤษฎีต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่ ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้และแรงจูงใจ 
รวมถึงการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริง เพื่อให้การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบ
ความส าเร็จทั้งในแง่ของการพัฒนาพนักงานและส่งผลต่อองค์กรโดยรวม อย่างไรก็ตามการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไม่มีค าตอบส าเร็จรูปหรือทางลัดส าหรับการกระตุ้นให้เกิดการถ่ายโอนความรู้และ
ทักษะไปสู่การปฏิบัติงานจริงซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรต่าง ๆ คาดหวังจากการลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
  Middlewood and Debenham (2010) อธิบายว่า การเรียนรู้จากงาน (On the job 
training) คือการที่ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง โดยจะเน้น
การถ่ายทอดแบบหนึ่งต่อหนึ่งเพ่ือการปฏิบัติงานเชิงลึก หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกินสามคน 
เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาควบคุมตรวจสอบได้อย่างทั่วถึง แต่หากจ าเป็นต้องฝึกอบรมจ านวนมาก  
ควรมีจอภาพขนาดใหญ่เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เห็นการปฏิบัติจริง วัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมวิธีนี้ จึงเน้นการเพ่ิมพูนทักษะ (Skill) การปฏิบัติงาน เพ่ือลดความผิดพลาดจากการทดลองที่
อาจจะส่งผลต่อความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน 
  สุธินี ฤกษ์ข า (2557) อธิบายแนวทางกว้าง ๆ ของการประยุกต์ใช้ความรู้จากทฤษฎี 
ต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
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   1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาว่าแต่ละคนย่อมมีความชอบ ทัศนคติ บุคลิกภาพท่ีแตกต่างกันออกไป 
ดังนั้นรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมส าหรับแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกันไป ดังนั้นกิจกรรมการพัฒนา
ต้องมีความหลากหลายเพ่ือเอ้ือต่อรูปแบบการเรียนรู้ที่แตกต่างกันของบุคคล เช่น ในโครงการหนึ่ง
อาจมีทั้งการบรรยายจากวิทยากร ร่วมกับการมีเอกสารอ่านประกอบ และการร่วมอภิปรายปัญหา 
หาแนวทางแก้ไข เป็นต้น  
   2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงถึงอยู่เสมอว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนานั้น
ล้วนแต่เป็นผู้ใหญ่แล้ว การจัดรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาจะต้องให้เกียรติ ไม่ต้องดูแลอย่างเข้มงวด
หรือเอาคะแนนมาจูงใจ เพราะผู้ใหญ่มีความต้องการที่จะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อเห็นความส าคัญของการ
เรียนรู้ดังกล่าว ดังนั้นกิจกรรมพัฒนาที่จัดขึ้นจะต้องสนองตอบต่อความต้องการของผู้เข้ารับการ
พัฒนาอย่างแท้จริง และชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ที่จะได้รับ เช่น การมีความรู้ความเชี่ยวชาญเพ่ิมมากขึ้น 
   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมกิจกรรมพัฒนาได้เข้ามามีส่วน
ร่วมในกิจกรรม ให้เกียรติและส่งเสริมให้ผู้เข้าร่วมได้น าประสบการณ์ชีวิตของตนเองมาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ในกิจกรรมการพัฒนา เช่น เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในกลุ่มแทนการฟัง
บรรยายแต่เพียงอย่างเดียว หรือส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานที่เกี่ยวกับเนื้อหา
ของกิจกรรมการพัฒนา หรือร่วมอภิปรายกรณีศึกษาเพื่อแลกเปลี่ยนมุมมองที่แตกต่างกัน 
นอกจากนั้นการเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้
จะส่งเสริมให้บุคคลผู้นั้นเกิดความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายดังกล่าว มีความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมาย 
เช่น การที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้วางแผนการน าความรู้ ทักษะที่ได้รับไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง และก าหนดให้มีการรายงานผลการด าเนินการอย่างต่อเนื่องก็จะช่วย
สนับสนุนการถ่ายโอนความรู้สู่การปฏิบัติงานจริงเพ่ิมมากข้ึน 
   4. กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
การพัฒนาได้มีเวลาส าหรับการฝึกฝนทักษะ ความรู้ พฤติกรรมใหม่ ๆ ที่ได้รับเพื่อก่อให้เกิด 
ความช านาญ นอกจากนั้นกิจกรรมการพัฒนาที่ดีควรเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ฝึกปฏิบัติ
ภายใต้การควบคุมดูแลของผู้เชี่ยวชาญ และได้รับข้อมูลสะท้อนกลับเกี่ยวกับผลการฝึกปฏิบัติของ
ตนเองที่อยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริงจากผู้เชี่ยวชาญจะมีส่วนช่วยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาเห็น
แนวทางในการพัฒนาตนเองได้ง่ายขึ้น 
   5. นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรระลึกอยู่เสมอว่าลักษณะงานที่ท้าทาย
ความสามารถนั้นเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่องาน (Gebauer and 
others, 2008) ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งเน้นไปท่ีการเตรียมความพร้อมให้แก่พนักงาน 
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เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถและทักษะที่เพิ่มข้ึน เพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานที่ท้าทาย 
และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในอนาคต 
   6. แม้ว่าตามทฤษฎีการเรียนรู้เชิงพฤติกรรมจะกล่าวถึงท้ังการเสริมแรงทางบวกและ
การเสริมแรงทางลบ แต่ความเชื่อพ้ืนฐานที่ส าคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือความเชื่อใน
ศักยภาพของมนุษย์ว่ามนุษย์ทุกคนสามารถฝึกฝนและพัฒนาได้หากได้รับโอกาสและกิจกรรมที่
เหมาะสม ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส าคัญกับการเสริมแรงทางบวกมากกว่า 
การเสริมแรงทางลบ 
   7. นอกจากการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนระหว่างกิจกรรมพัฒนาแล้ว นักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สามารถใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ผ่านการสังเกตบุคคลอ่ืนของพนักงานตามทฤษฎีการเรียนรู้
เชิงสังคม (Social learning theory) ซึ่งเน้นย้ าให้เห็นความส าคัญของการมีต้นแบบที่ดี (Role 
model) ภายในองค์กร   
  สรุปได้ว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง เป็นการฝึกการอบรมเป็นรายบุคคลหรือ
กลุ่มปฏิบัติจริงในงานที่จะต้องรับผิดชอบในสถานที่ท างาน โดยการน าความรู้ทางทฤษฎีสู่การปฏิบัติ
จริง 
 
การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) 
 
 ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการอภิปรายกลุ่มไว้ดังนี้ 
  Nilson (2003) ให้ความหมายของการอภิปรายกลุ่มว่า การอภิปรายเป็นการ
แลกเปลี่ยนกันเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติโดยการส ารวจความคิดเห็นของทุกคนในกลุ่ม 
  กิตติ พัชรวิชญ์ (2540) ได้อธิบายถึงการอภิปรายว่าเป็นกิจกรรมกลุ่มการอภิปรายที่เปิด
โอกาสให้ใช้กระบวนการพูด ชี้แจงเหตุผล แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ระหว่างสมาชิก 
เพ่ือหาแนวคิดร่วมที่เป็นข้อสรุปตามมติของกลุ่ม ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติต่อไป กิจกรรมนี้ก าหนดผู้
ร่วมอภิปรายไม่มากนักเพ่ือเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น 
  ทิศนา แขมมณี (2545) ได้สรุปว่า การอภิปรายกลุ่มเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
เพราะเป็นวิถีทางที่ช่วยให้สมาชิกผู้ร่วมงานทุกคนได้แสดงความคิดเห็น ได้พิจารณาความคิดเห็นของ
กันและกัน เพื่อแสวงหามติหรือข้อตกลงอันจะเป็นผลดีที่สุดต่อกลุ่ม การช่วยกันคิดช่วยกันแก้ปัญหานี้
เป็นวิถีทางที่ได้รับการพิสูจน์ยืนยันแล้วว่าเป็นวิถีทางการท างานที่ให้ประสิทธิภาพมากกว่าการท่ี 
ต่างคนต่างท า  
  มานิต ศุทธสกุล (2549) ได้สรุปไว้ว่า การอภิปรายกลุ่มเป็นการประชุมร่วมกันตั้งแต่  
2 คนข้ึนไป เพ่ือแสดงความคิดเห็น ประสบการณ์ ความรู้ความเข้าใจหรือข้อเสนอแนะของสมาชิกแต่ 
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ละคนในการอภิปรายกลุ่มเพ่ือหาข้อสรุปหรือข้อยุติของกลุ่มในเรื่อง ประเด็นหรือปัญหาเรื่องใด 
เรื่องหนึ่ง ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามมาภายหลังจากการรับฟังการบรรยาย การปฏิบัติงานหรือการประชุมของ
ที่ประชุมใหญ่ 
  จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การอภิปรายกลุ่ม หมายถึง การสนทนาของ
กลุ่มบุคคลเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือถ่ายทอดประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน โดยทุกคนมีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียมกัน 
  รูปแบบการอภิปรายกลุ่ม 
   ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กล่าวถึงรูปแบบการจัดกลุ่มอภิปรายไว้ดังนี้ 
    1. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบกันเอง (Informal group discussion) กลุ่มแบบนี้
ประกอบด้วยสมาชิกที่สนใจเรื่องเดียวกัน จ านวนประมาณ 6-10 คน มาพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้
ความคิดและประสบการณ์อ่ืน เพื่อแสวงหาข้อยุติหรือข้อตกลงร่วมกันในประเด็นต่าง ๆ ในกลุ่มจะมี
ประธานน าการอภิปราย ช่วยดูแลให้สมาชิกในกลุ่มแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี 
    2. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบฟิลลิป 66 (Phillips 66 or buzz) กลุ่มแบบนี้
ประกอบด้วยสมาชิก 6 คนที่นั่งใกล้กัน หันหน้าเข้าหากัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในประเด็น
ใดประเด็นหนึ่ง คนละ 1 นาที รวมเป็น 6 นาที จุดประสงค์ของการจัดกลุ่มแบบนี้ก็เพ่ือเปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในประเด็นที่กลุ่มใหญ่ก าลังพิจารณาอยู่ 
    3. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบซินดิเคต (Syndicate group) กลุ่มแบบนี้
ประกอบด้วยสมาชิกระหว่าง 6-10 คน ที่มีความรู้และประสบการณ์ต่างกัน จุดประสงค์เพ่ือให้กลุ่ม
ย่อยนี้ได้พิจารณาเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ได้รับมอบหมายจากที่ประชุมใหญ่ สมาชิกจะแลกเปลี่ยนความรู้
และประสบการณ์กันในเรื่องที่ได้รับมอบหมาย โดยผลัดกันท าหน้าที่ประธานและเลขากลุ่ม 
    4. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบระดมสมอง (Brainstorming group) กลุ่มแบบนี้
ประกอบด้วยสมาชิกประมาณ 2-6 คน ที่มีความรู้และประสบการณ์พอสมควรในเรื่องที่จะอภิปราย 
จุดประสงค์ของกลุ่มนี้ก็เพ่ือให้ได้ความคิดมากท่ีสุด ในเวลาที่จ ากัดและเพ่ือแสวงหาความคิด
สร้างสรรค์จากกลุ่ม กลุ่มจะมีประธานน าการอภิปรายและกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนแสดงความคิดเห็น
อย่างเสรี โดยไม่มีการตัดสินว่าถูกผิด เพ่ือให้ได้ความคิดจ านวนมาก เลขานุการกลุ่มจดบันทึกความคิด
ทั้งหมดไว้ ขั้นต่อไปจึงน าความคิดที่ได้มาวิเคราะห์และปรับปรุง เพ่ือให้ได้ความคิดที่สร้างสรรค์ 
ในเรื่องนั้น 
    5. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบโต๊ะกลม (Round table group) กลุ่มแบบนี้มี
ลักษณะเหมือนการอภิปรายแบบซินดิเคต คือเป็นการอภิปรายในประเด็นที่ได้รับมอบหมายจากที่
ประชุมใหญ่หรือที่สมาชิกเลือกตามความสนใจ เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ 
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เพ่ือให้ได้ข้อสรุปร่วมกัน เพียงแต่การจัดกลุ่มจะอยู่ในลักษณะเป็นรูปวงกลมซึ่งสมาชิกทุกคนสามารถ
มองเห็นกันได้  
    6. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบเป็นคณะ (Panel discussion group) การจัดกลุ่ม
แบบนี้มีจุดประสงค์เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อในการประชุม
ประมาณ 3-6 คน มาร่วมอภิปรายต่อหน้าผู้ฟัง เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยมีผู้ด าเนินการ
อภิปราย (Moderator) เป็นผู้เชื่อมโยงความคิดเห็น ซักถาม ควบคุมเวลาในการอภิปรายและสรุปผล
การอภิปราย 
    7. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบสัมมนา (Seminar group) การจัดกลุ่มแบบนี้
สมาชิกกลุ่มประมาณ 20 คนข้ึนไป มีจุดประสงค์เพ่ือให้สมาชิกร่วมกันศึกษาหาความรู้หรือค้นคว้าใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง โดยมีผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ปัญหาของการสัมมนามักจะกว้างสามารถ
แบ่งเป็นหัวข้อย่อยได้จ านวนมาก ผู้เข้าสัมมนาจะเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับความรู้ การสัมมนาไม่มีการลง
มติเป็นเพียงการประมวลความคิดเห็นและสรุปเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาต่างๆ 
    8. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบใกล้ชิด (Knee group) กลุ่มแบบนี้ประกอบด้วย
สมาชิกประมาณ 3-5 คน พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่างใกล้ชิดสนิทสนม เปรียบเสมือนการ
จับเข่าคุยกัน 
    9. การจับกลุ่มแบบฮัดเดิล (Huddle group) กลุ่มแบบนี้เป็นการจัดกลุ่มย่อยที่
แยกออกมาจากกลุ่มใหญ่โดยใช้วิธีการสุ่มเพ่ือให้สมาชิกกลุ่มคละกันไป จุดประสงค์และการด าเนินการ
มีลักษณะเช่นเดียวกับการอภิปรายแบบกันเอง 
    10. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบเวียนรอบวง (Circular response group) กลุ่ม
แบบนี้ประกอบด้วยสมาชิกไม่ควรเกิน 10 คน มีจุดประสงค์เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มทุกคนมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็น โดยการให้สมาชิกแต่ละคนพูดรอบละประมาณ 1-2 นาที เวียนกันไปทางซ้ายหรือขวาที
ละคนจนครบทุกคน ถ้าผู้ใดต้องการสนับสนุนหรือโต้แย้งต้องรอจนกว่าจะถึงเวลาที่ตนมีโอกาสพูด ถ้า
มีเวลามากและต้องการความคิดเห็นเพิ่มเติมก็เริ่มรอบสองต่อไปเรื่อยๆ 
    11. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบกลุ่มซ้อน (Fish bowl group) กลุ่มแบบนี้มี
ลักษณะเป็นกลุ่มซ้อนกัน 2 วง กลุ่มวงในและกลุ่มวงนอก มีสมาชิกจ านวนเท่าๆ กัน ประมาณ 4-8 
คน ในขณะที่สมาชิกกลุ่มวงในประชุมอภิปรายกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง สมาชิกกลุ่มวงนอกจะท าหน้าที่
สังเกตการณ์ จุดประสงค์เพ่ือให้ผู้สังเกตการณ์ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเรื่องที่อภิปรายแต่ไม่มีความ
จ าเป็นต้องมสี่วนร่วมในการอภิปราย ได้เรียนรู้ความคิดเห็นของผู้อภิปรายวงในอย่างใกล้ชิด ในบาง
กรณีอาจมีการเปลี่ยนบทบาทให้ผู้ที่อยู่วงนอกเข้าไปอยู่วงใน แล้วท าหน้าที่อภิปรายและสมาชิกวงใน
ออกมาอยู่ในวงนอกเป็นผู้สังเกตการณ์สับเปลี่ยนกัน 
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    12. การจัดกลุ่มอภิปรายแบบปุจฉาวิสัชนา (Questioning-Answering) 
ประกอบด้วยสมาชิกประมาณ 6-8 คน เป็นผู้ด าเนินการอภิปราย 1 คน มีผู้เชี่ยวชาญหรือวิทยากรที่
ได้รับเชิญมาครึ่งหนึ่ง อีกครึ่งหนึ่งเป็นตัวแทนจากกลุ่มผู้ฟัง ผู้ด าเนินการอภิปรายให้ผู้แทนผู้ฟังเสนอ
ข้อค าถามให้วิทยากรตอบ และเป็นตัวกลางคอยเชื่อมโยงและสรุปความคิดเห็น จุดประสงค์ของกลุ่ม
แบบนี้คือการช่วยให้สมาชิกกลุ่มเกิดความเข้าใจในปัญหา หรือเรื่องที่ศึกษาในแง่มุมต่าง ๆ ตามความ
ต้องการหรือความสามารถของผู้ฟัง 
   จากรูปแบบการอภิปรายดังกล่าว สรุปได้ว่า การจัดรูปแบบของการอภิปรายกลุ่มมี
หลากหลายรูปแบบ มีความแตกต่างกันในเรื่องขนาดของกลุ่ม ความมุ่งหมายในการน ารูปแบบ 
การอภิปรายไปใช้ การเลือกใช้รูปแบบของการอภิปรายกลุ่มแบบใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมายของ
การอภิปรายกลุ่ม 
 
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development Program) 
 
 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้ศึกษา
ดังนี้ 
  Bernick (2005) และ Fisher (2005) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น า (Leadership development programs) ในทางปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
จ านวนมากมักมีความซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่งโปรแกรมเหล่านี้ออกเป็น 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 
การปฏิบัติงานจะต้องจัดโปรแกรมพัฒนาในรูปแบบต่างๆ อย่างต่อเนื่อง และจะต้องมีความสัมพันธ์กับ 
ระดับและความมุ่งหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาอย่าง 
ครบถ้วนและสมบูรณ์ตามลักษณะและประเภทของโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
  Kouzes and Posner (2007) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมการกระตุ้นภาวะ 
ผู้น า (The leadership challenge) โดยได้น าเสนอแนวคิดที่มีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะ 
ผู้น า โดยมีหลักส าคัญ 5 ประการที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
   1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า 
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   2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
   3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อื่นแสดงออก 
   4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 
   5. กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน 
  โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านั้นสามารถเป็นกระจกส่องสะท้อน (Looking glass) 
การพัฒนาภาวะผู้น าขององค์กรต่าง ๆ เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลองด้วยความรอบคอบในการ
เผชิญกับความจริงโดยการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการกระท าของผู้เข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรมและได้รับการป้อนกลับจากการเรียนรู้ด้วยการจ าลองงานและสถานการณ์ที่มีความท้าทาย
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
  DuBrin (2010) ได้กล่าวถึงโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
development program) ว่าเป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วม 
ในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ 
อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive communication) นอกจากนี้ 
การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประเภทหนึ่งและโปรแกรม 
การพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรม
พัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม 
และการชักน า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น ามีลักษณะที่พิเศษตามความต้องการน าไปใช้ในการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อการพัฒนาผู้น าในองค์กร สรุปดังนี้ 
   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะ 
ผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่า 
ผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาดและต้องการที่จะ
บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้า
บุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ 
   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on traits and style) 
เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้านคุณลักษณะและ 
รูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถามเพ่ือ 
ค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากภาษากายท่ีไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า 
ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงภาษากาย ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหาร
สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
   3. ความรู้ด้านความคิด (Conceptual knowledge) วิธีการของมหาวิทยาลัยที่มี 
มาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าก็คือ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ แนวคิดภาวะผู้น าส่วนใหญ่ 
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จะเป็นแนวคิดที่เพ่ิมเติมโดยกิจกรรมที่มีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์ 
กรณีศึกษา 
   4. การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร (Simulations 
of leadership and management problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น าที่เป็นจริงขึ้น 
เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยใช ้
โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าให้เกิด 
การมีส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์กรจริง ๆ สถานการณ์จ าลองจ านวน
มากมักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร 
  สรุปได้ว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าต้องก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้
ความสามารถ ความช านาญ ทักษะการปฏิบัติงาน โดยต้องมีการออกแบบอย่างละเอียดรอบคอบ
เพ่ือให้บรรลุผลในการพัฒนาภาวะผู้น า 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
   อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้อธิบายถึงความแตกต่างระหว่างโปรแกรมกับโครงการไว้ว่า 
โปรแกรม คืองานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจ
ตามความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องใน
ระยะเวลาที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและมีการพัฒนา ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ของโปรแกรม 
   ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ 
ของครู หมายถึง ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท า 
กิจกรรมกับเพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีทางแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุง 
แก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
   วิโรจน ์สารรัตนะ (2556) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่าหมายถึง งานประจ าที่มี 
การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า 
โปรแกรม คืองานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจ 
ตามความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องใน 
ระยะเวลาที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการ 
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนา ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของ 
โปรแกรม 
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   Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง  
ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ 
การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล การรายงาน และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
   Rogers (2006) ได้ให้ความหมายของ ทฤษฎีโปรแกรม เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไป
ได้เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไรเพ่ือที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ  
ซึ่งนักประเมินจะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน 
(Benchmark) ในการตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 
   สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แบบแผนหรือแนวทางที่องค์กรใดองค์กรหนึ่งได้
ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ใดๆ ให้สามารถ
บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของแต่ละองค์กร 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  ธ ารง บัวศรี (2542) อธิบายถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรมออกเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส 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) 
   9. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum materials and 
instructional media) 
  สุมิตรา พงศธร (2550) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน 
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
  Kanaya and others (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทาง
วิชาชีพครู พบว่า ประกอบด้วย องค์ประกอบของโปรแกรมและองค์ประกอบของบุคคล องค์ประกอบ
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ของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) รูปแบบ 2) ระยะเวลา 3) การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่ในบริบท
เดียวกัน 4) การเรียนรู้เชิงรุก 5) การเน้นที่เนื้อหาความรู้ 6) มีความต่อเนื่องเชื่อมโยง 
  Charney and Conway (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนา
ไว้ 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) บริบท (Context) 2) เป้าหมาย (Goal) 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or 
method) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 จะต้องมีความพอเหมาะและมีความพอดีเพ่ือให้สามารถเกิด
ความส าเร็จในการพัฒนาได้โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
   1. หลักการของโปรแกรม 
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   3. เป้าหมายของโปรแกรม 
   4. คุณสมบัติของโปรแกรม 
   5. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 
   6. เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 
   7. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
   8. การประเมินผลโปรแกรม 
  Armstrong (2010) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าจะต้องมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 
   1. หลักการ 
   2. วัตถุประสงค์ 
   3. เนื้อหากิจกรรม 
   4. กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา 
   5. การวัดและประเมินโปรแกรม 
  Mondy (2010) อธิบายถึงกิจกรรมการฝึกอบรมว่ามีข้ันตอน ดังนี้ 
   1. การก าหนดเป้าหมาย (Purpose) และวัตถุประสงค์การเรียนรู้ (Learning 
objectives) ของโครงการฝึกอบรม ซึ่งเป้าหมายของการฝึกอบรมจะถูกก าหนดขึ้นก่อนว่าโครงการ
ฝึกอบรมดังกล่าวจัดท าขึ้นเพ่ืออะไร จัดเป็นภาพรวมของผลการด าเนินโครงการที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
ส่วนวัตถุประสงค์การเรียนรู้จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายโครงการ   
   2. การก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมที่เหมาะสม สามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์
ของโครงการ 
   3. การก าหนดผู้ที่จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม หรือการก าหนดกลุ่มเป้าหมายของ
โครงการฝึกอบรม ซึ่งขั้นตอนนี้ก็คือข้อมูลจากการประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรระดับ
บุคคลนั่นเอง 



 

 

  119 

   4. การพัฒนาแผนการเรียนรู้ที่เหมาะสมส าหรับโครงการฝึกอบรม คือการก 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 าข้อมูลที่ได้จากการประเมินไปใช้เป็นแนวทางการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
จัดการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
  Dyer and others (2013) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
   1. หลักการของโปรแกรม 
   2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   3. เป้าหมายของโปรแกรม 
   4. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 
   5. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
   6. การประเมินผลโปรแกรม 
  จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดจากนักวิชาการ สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า ปรากฏดังตาราง 9 
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ตาราง 9 การวิเคราะห์องค์ประกอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
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คว
าม

ถี่ 

1 หลักการของโปรแกรม / / /  / /  5 
2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม /  / / / / / 6 

3 เป้าหมายของโปรแกรม / /  / / / / 6 

4 คุณสมบัติของโปรแกรม /       1 
5 เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม / / / / / / / 7 

6 เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม /     /  2 

7 กระบวนการจัดการเรียนรู้ใน
โปรแกรม / / / / / / / 7 

8 การประเมินผลโปรแกรม /  / / / /  5 
9 ระยะเวลา  /      1 

10 ทรัพยากรที่ใช้    /  /  2 

 รวม 8 5 5 5 6 8 4  

 
 จากการศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น า ได้จ านวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  1. หลักการของโปรแกรม 
  2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  3. เป้าหมายของโปรแกรม 
  4. เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 
  5. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
  6. การประเมินผลโปรแกรม 
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 3. การพัฒนาโปรแกรม 
  วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการวินิจฉัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม  
   ขั้นตอนที่ 2 ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ 
   ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
   ขั้นตอนที่ 4 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม 
   ขั้นตอนที่ 5 ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  
  สุธินี ฤกษ์ข า (2557) อธิบายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามีขั้นตอนที่เกี่ยวข้อง
อยู่ 4 ขั้นตอนคือ 
   1. การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา และเนื่องจากทุกองค์กรย่อมมีทรัพยากร
จ ากัดในการด าเนินการ ท าให้ไม่สามารถด าเนินทุกกิจกรรมได้พร้อม ๆ กัน ดังนั้นจ าเป็นต้องมีการ
ก าหนดความเร่งด่วนของความจ าเป็นในการพัฒนา กล่าวคือสามารถเลือกด าเนินกิจกรรมที่มี
ความส าคัญเร่งด่วนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรก่อนเสมอ 
   2. การออกแบบกิจกรรมการพัฒนา ซึ่งอาจประกอบด้วยการจัดโครงการฝึกอบรม
และพัฒนา 
   3. การน าแผนกิจกรรมการพัฒนาไปปฏิบัติจริง 
   4. การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนา รวมถึงการจัดให้มีข้อมูลสะท้อนกลับเพ่ือ
น าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินการพัฒนา 
  Nadler (1970) ได้เสนอขั้นตอนการพัฒนามนุษย์ไว้ในลักษณะการประยุกต์มาจาก
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) 
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   9. การประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อน าไปปรับปรุงให้ดีขึ้นทุกระยะ 
(Evaluation and feedback) 

 

 
ที่มา : Nadler (1970) 

 
ภาพประกอบ 3 CEM model (Critical Event Model) 

 
  Barr and Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพ่ือการพัฒนา
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) 
    1.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    1.2 ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    1.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    1.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    1.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
    1.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 
   ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
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    1.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
    1.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
    1.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใชข้้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative decision) การตัดสินใจว่าจะ 
ด าเนินโปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Delahaye (2005) ได้เสนอแนวปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้นตอน คือ 
   1. ขั้นการวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนา (HRD needs investigation) 
   2. ขั้นของการออกแบบ (Design) 
   3. น าไปปฏิบัติ (Implementation) 
   4. ขั้นของการประเมินผล (HRD evaluation) 
  Swanson and Holton (2009) ได้เสนอขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหลักของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 5 ขั้น ได้แก่ 
   1. ขั้นการวิเคราะห์ (Analysis) 
   2. ขั้นการเสนอขออนุมัติ (Propose) 
   3. ขั้นการออกแบบหรือจัดท ารายละเอียด (Create) 
   4. ขั้นการน าไปปฏิบัติ (Implement) 
   5. ขั้นการประเมินผล (Assess) 
  Werner and DeSimone (2010) ได้เสนอตัวแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และการฝึกอบรม (Training and HRD process model) ไว้ 4 ขั้นตอน คือ 
   1. การส ารวจอย่างละเอียด (Assessment) 
   2. การออกแบบ (Design) 
   3. การน าไปปฏิบัติ (Implementation) 
   4. การประเมินผล (Evaluation)  
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ที่มา : Werner and DeSimone (2010) 

 
ภาพประกอบ 4 Training and HRD Model 

 
  Barratt (2014) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรม ไว้ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the training 
need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือ
ทักษะ และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถ
เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของ 
การฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ 
หรือทรัพยากรที่มีให้ 
   ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the training program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 
การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์
เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ผู้เข้า
อบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่นโดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือใช้วิธีการ
ผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่องที่จะ
ช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
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   ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the training program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืนๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่างข้ันตอน
การออกแบบเพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของการฝึกอบรม
ออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนาวิธีการ
ทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือทัศนคติ 
  ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the training program) 
ขั้นตอนการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบ ในขั้นตอนนี้
เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือการฝึกท่ีใช้ทาง
ออนไลน์ ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืนๆ ครั้งแรกของวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอนบางครั้งจะถูก
เรียกว่า “การน าร่อง” 
   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the training 
program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  จากการศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง สามารถสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
ประกอบด้วย 
   1. การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา 
   2. การออกแบบโปรแกรม 
   3. การพัฒนาและน าโปรแกรมไปใช้ 
   4. การประเมินผลการใช้โปรแกรม 
 4. การประเมินผลการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า  
  การประเมินผลการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าในที่นี้หมายความถึงการประเมินผล
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหมายถึงกระบวนการอย่างเป็นระบบในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ที่เก่ียวข้อง เพื่อน ามาใช้ในการตัดสินว่ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวมีประสิทธิผล 
ก่อให้เกิดประโยชน์และมีความคุ้มค่าในเชิงทรัพยากรที่ใช้ไปหรือไม่ ซึ่งผลการประเมินกิจกรรมพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นตัวบ่งชี้อย่างดีต่อผู้บริหารระดับสูงขององค์กรถึงประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ
จากกิจกรรมการพัฒนา (สุธิณี ฤกษ์ข า, 2557) นักวิชาการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้พยายาม
ชี้ให้เห็นว่าการประเมินผลเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญและจ าเป็น เนื่องจากท าให้ทราบว่าสิ่งที่ได้มีการ
วิเคราะห์ ออกแบบ ลงมือปฏิบัติ มีความถูกต้อง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด นอกจากนี้
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การประเมินผลยังท าให้สามารถทราบถึงระดับการเรียนรู้และระดับของผลงานของผู้ที่เข้าสู่โครงการ
พัฒนาด้วย โดยรวมแล้วการพัฒนามีบทบาทส าคัญดังนี้ (Delahaye, 2005) 
   1. ใช้ในการวัด (Measure) วา่มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นบ้าง 
   2. ใช้ในการปรับปรุงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกข้ันตอน 
   3. ใช้ในการตรวจสอบดูว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ในส่วนใดของการเรียนรู้ 
   4. ใช้ในการบ่งบอกถึงความคุ้มค่าของการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น 
  การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท
หลัก ๆ คือ (Bober and Bartlett, 2004 ; Gilley and others, 2002 ; Noe, 2005) 
   1. การประเมินผลระหว่างที่กิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นอยู่ระหว่าง 
การด าเนินการ (Formative evaluation) คือ การด าเนินการเพ่ือให้แน่ใจว่ากิจกรรมที่ก าลังด าเนิน
อยู่นั้นมีรูปแบบการด าเนินการที่เหมาะสม หรือหากกิจกรรมนั้นมีข้อบกพร่องใดก็สามารถแก้ไขได้
ทันท่วงที การประเมินประเภทนี้มักเกี่ยวข้องกับการสอบถามผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาเกี่ยวกับ
รูปแบบวิธีการของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่ และต้องการให้
ปรับปรุงสิ่งใด เพ่ือช่วยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้รับประโยชน์สูงสุด หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการประเมิน
ที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุงการด าเนินกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   2. การประเมินผลหลังจากกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการเสร็จสิ้น 
(Summative evaluation) คือ การประเมินผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินโครงการว่าโครงการสามารถ
ก่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการประเมินที่มีวัตถุประสงค์
เพ่ือเป็นเครื่องมือแสดงความรับผิดชอบ (Accountability mechanism) ที่กิจกรรมการพัฒนา
ดังกล่าวมีต่อองค์กรนั่นเอง 
  วิธีการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   วิธีการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะโครงการฝึกอบรม
ที่เป็นที่นิยม คือ การประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick (Four-level of evaluation or 
Kirkpatrick’s evaluation) ที่ถูกคิดค้นเมื่อ ค.ศ. 1976 และยังมีการประเมินผลรูปแบบอื่น ๆ คือ 
การค านวณผลตอบแทนจากการลงทุน และการประเมินผลกระทบจากกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของ Fitz-Enz (2010) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  การประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick 
   Donald L. Kirkpatrick ได้เสนอว่าโครงการฝึกอบรมและพัฒนานั้นควรมีการ
ประเมินผลทั้งสิ้น 4 ระดับด้วยกัน ซึ่งประกอบด้วย (Werner and DeSimone, 2009 ; Wexley 
and Latham, 2002) 
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    1. การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction level) คือการสอบถามความคิดเห็น
ของผู้เข้ารับการอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผ่านทางแบบสอบถามว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจ
หรือรู้สึกว่าการเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวมีประโยชน์มากน้อยเพียงใด การประเมินในระดับนี้ตั้งอยู่บน
สมมติฐานว่า หากผู้เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจจากการเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวก็เป็นแนวโน้มว่า
ผู้เข้ารับการอบรมได้รับประโยชน์จากโครงการ แต่ในทางกลับกันหากผู้เข้ารับการอบรมรู้สึกไม่พึง
พอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมก็อาจเป็นอุปสรรคขัดขวางไม่ให้ผู้เข้าร่วมอบรมเปิดใจเรียนรู้ทักษะ 
ความสามารถใหม่ๆ และไม่อยากน าเอาความรู้ที่เรียนนั้นไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริงต่อไป 
อย่างไรก็ตามการประเมินระดับปฏิกิริยานี้มีข้อจ ากัด เนื่องจากผลจากการประเมินตั้งอยู่บนความคิด
ความรู้สึกของผู้เข้ารับการอบรมเท่านั้น ไม่ได้มีหลักฐานอื่นๆ มาประกอบ นอกจากนั้นแล้วยังไม่ได้
บ่งชี้ให้นักทรัพยากรมนุษย์หรือองค์กรรับรู้เลยว่ากิจกรรมการฝึกอบรมที่ได้ด าเนินการไปนั้นบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือคุ้มค่าต่อการด าเนินการมากน้อยเพียงใด 
    2. การประเมินระดับการเรียนรู้ (Learning level) คือการประเมินว่าผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้เรียนรู้อะไรไปมากน้อยเพียงใด เป็นการประเมินความรู้ของผู้เข้ารับการอบรม 
ซึ่งวิธีการประเมินการเรียนรู้ที่เป็นที่นิยมคือ การประเมินก่อนและหลังกิจกรรม (Pre-and Post-test) 
โดยใช้แบบทดสอบต่างๆ (Paper and pencil tests) กล่าวคือ ผู้เข้ารับการอบรมจะถูกทดสอบระดับ
ความรู้ก่อนเข้ารับการอบรม และเม่ืออบรมเสร็จผู้เข้ารับการอบรมจะถูกทดสอบความรู้อีกครั้ง 
เพ่ือน าผลการทดสอบทั้ง 2 ครั้งมาเปรียบเทียบหาความแตกต่างว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้เพ่ิมข้ึน
มากน้อยเพียงใด  
    3. การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior level) คือการประเมินว่าผู้เข้ารับ
การอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร ภายหลังการเข้ารับการอบรม 
เป็นการประเมินว่าผู้เข้ารับการอบรมได้น าเอาความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีเรียนรู้กลับไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงหรือไม่ ดังนั้นการประเมินในระดับนี้มักไม่สามารถใช้ผู้เข้ารับการอบรมเป็นแหล่งข้อมูล
เพียงแหล่งเดียวได้ เพราะถ้าใช้ข้อมูลจากผู้เข้ารับการอบรมเพียงแหล่งเดียวข้อมูลที่ได้มักไม่สมบูรณ์ 
หรือขาดความน่าเชื่อถือ ดังนั้นการประเมินระดับนี้จะส าเร็จได้ต้องอาศัยความร่วมมือจากหัวหน้างาน
หรือเพ่ือนร่วมงาน หรือการใช้เอกสารหลักฐานต่างๆ ภายในองค์กรและต้องอาศัยระยะเวลาในการ
ด าเนินการ เช่น ภายหลังจากเสร็จสิ้นการฝึกอบรม 3-6 เดือนอาจมีการสอบถามไปยังหัวหน้างานหรือ
เพ่ือนร่วมงานว่าผู้เข้ารับการอบรมมีพฤติกรรมการท างานเปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร 
    4. การประเมินระดับผลลัพธ์ (Result level) คือการประเมินว่ากิจกรรมการ
พัฒนาที่จัดขึ้นนั้นมีส่วนช่วยในการปรับปรุงประสิทธิผลหรือผลการด าเนินงานขององค์กรมากน้อย
เพียงใด แม้ว่าการประเมินในระดับผลลัพธ์นี้จะมีประโยชน์ต่อองค์กร เนื่องจากเป็นหลักฐานแสดงให้
เห็นว่าการลงทุนในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดประโยชน์ที่เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน



 

 

  128 

อย่างไรบ้างต่อองค์กร แต่การประเมินประเภทนี้ด าเนินการล าบาก เนื่องจากในความเป็นจริงนั้นมี
หลายปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้และมีปัจจัยที่เก่ียวข้องจ านวนมาก 
   จากรายละเอียดเกี่ยวกับการประเมินทั้ง 4 ระดับข้างต้น การประเมินระดับปฏิกิริยา
จะเป็นการประเมินที่ได้รับความนิยมสูงสุด เพราะสามารถด าเนินการได้ง่ายแม้ว่าข้อมูลที่ได้จาก 
การประเมินในระดับดังกล่าวจะมีประโยชน์ค่อนข้างจ ากัดก็ตาม และระดับการประเมินที่มีการใช้ 
น้อยที่สุด คือ การประเมินระดับผลลัพธ์ เพราะด าเนินการยากและมีปัญหาอันเนื่องมาจาก 
การมีหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้องและอยู่นอกเหนือจากผลการฝึกอบรม (Stokking, 1996) 
   แม้ว่าการประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick จะได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางและ
มีส่วนส่งเสริมให้การประเมินผลการฝึกอบรมขององค์กรต่างๆ มีการปฏิบัติจริง แต่มีนักวิชาการหลาย
คนได้ออกมาแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความถูกต้องเหมาะสมทางวิชาการของรูปแบบการประเมิน
ดังกล่าว สามารถสรุปจุดบกพร่องได้ว่า การประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick ไม่มีหลักฐานทาง
วิชาการสนับสนุนเพียงพอว่าการประเมินแต่ละระดับมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ 
คือการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้สึกดีกับการเข้าร่วมโครงการ (Reaction level) นั้น Kirkpatrick 
เชื่อว่าจะน าไปสู่การเรียนรู้ (Learning level) และการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนก็จะน าไปสู่การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior level) ซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์ระดับองค์กร (Result level) ใน
ที่สุด (Bates, 2004 ; McLean, 2006) 
   นอกจากปัญหาการไม่พบความเชื่อมโยงระหว่างการประเมินทั้ง 4 ระดับดังกล่าว
แล้ว การประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick ยังละเลยปัจจัยสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการ
ประเมินผลโดยเฉพาะ (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการอบรมในด้านบุคลิกภาพ ความเชื่อใน
ตนเอง ทัศนคติเกี่ยวกับองค์กรและงาน รวมถึงแรงจูงใจเกี่ยวกับการเรียนรู้และการปรับปรุงพัฒนา
งานของตนเอง และ (2) ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการออกแบบโครงการฝึกอบรม เช่น การได้รับการ
สนับสนุนจากผู้เกี่ยวข้องทั้งเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน และการสนับสนุนโอกาสในการฝึกฝน  
(Bates, 2004 ; McLean, 2006 ; Holton III, 2005) 
   จากข้อจ ากัดของการประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick ท าให้มีการน าเสนอวิธีการ
ประเมินผลกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รูปแบบอ่ืนๆ เช่น ตัวแบบการประเมิน (Evaluation  
model ) ของ Holton ที่แม้ว่าจะเป็นตัวแบบที่ครอบคลุมตัวแปรต่างๆ ที่เชื่อว่าจะมีอิทธิพลต่อการ
เรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้สู่การปฏิบัติจริง เช่น ตัวแปรส่วนบุคคล ตัวแปรระดับองค์กร และตัว
แปรจากสภาวะแวดล้อม แต่ตัวแบบดังกล่าวก็ได้รับค าวิจารณ์ในแง่ความสลับซับซ้อนส่งผลกระทบต่อ
การน าไปใช้จริงในองค์กร (Holton III and Naquin, 2005) 
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   จากการศึกษาแนวคิดการประเมิน 4 ระดบัของ Kirkpatrick ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาใช้ใน
การประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ก าหนดพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมตามการประเมิน 4 ระดับ ดังนี้ 
    1. การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction level) หมายถึง การประเมิน
พฤติกรรมในเรื่องการให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน การส่งเสริม
ความรู้และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแก่บุคลากรในโรงเรียน การสร้างบรรยากาศที่ดีในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม การพัฒนาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
และบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
    2. การประเมินระดับการเรียนรู้ (Learning level) หมายถึง การประเมิน
พฤติกรรมในเรื่องความรู้ ความเข้าใจและทักษะเกี่ยวกับการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเพ่ิมมากข้ึน 
การมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น การใช้ทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน มี
ความสามารถในการสอนงานและการมอบหมายงานดีขึ้น เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 
    3. การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior level) หมายถึง การประเมิน
พฤติกรรมในเรื่องการน าความรู้และทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมและสนับสนุนการใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจนส่งผลให้
การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือ
ส่งเสริมและเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมให้เข้ากับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม การส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ 
ทัศนคติและวัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรในการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
    4. การประเมินระดับผลลัพธ์ (Result level) หมายถึง การประเมินพฤติกรรม 
ในเรื่องภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมช่วยลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยงต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน  
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 
  การประเมินรูปแบบอ่ืน ๆ 
   1. การค านวณผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment : ROI) ที่
สามารถสรุปได้ว่าเป็นการคิดต้นทุนทั้งหมดจากการด าเนินกิจกรรมการพัฒนา เทียบกับผลประโยชน์ที่
เกิดเนื่องจากกิจกรรมดังกล่าว ยิ่งอัตราส่วนดังกล่าวมีค่ามากเท่าใดยิ่งแสดงให้เห็นว่าองค์กรได้รับ
ประโยชน์มากขึ้นเท่านั้น การค านวณผลตอบแทนการลงทุนนี้เป็นความพยายามในการแปลงต้นทุน
และผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาให้อยู่ในรูปของตัวเงิน (Financial 
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terms) เพ่ือประโยชน์ในการชี้แจงต่อผู้บริหาร อย่างไรก็ตามการใช้ ROI ในงานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เองก็มีข้อจ ากัด เพราะกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเกี่ยวข้องกับการพัฒนาความรู้ 
และพฤติกรรมภายหลังจากการเข้าร่วมกิจกรรม ดังนั้นจึงมีปัจจัยที่เก่ียวข้องจ านวนมาก และมักเป็น
ปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น วัฒนธรรมองค์กร หรือปัจจัยระดับมหภาคอ่ืน ๆ รวมถึงประโยชน์
บางประการที่เกิดขึ้นจากกิจกรรมการพัฒนานั้นไม่สามารถคิดค านวณออกมาเป็นตัวเงินเสมอไป ท า
ให้การค านวณประโยชน์นั้นกลายเป็นการค านวณบนพ้ืนฐานของการรับรู้ (Perceptions of 
financial benefits) ไม่เหมือนกับการค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนในสินทรัพย์ไม่หมุนเวียน 
(Non-current assets) ที่เป็นการค านวณท่ีมีหลักฐานรองรับชัดเจน นอกจากนั้นประโยชน์เหล่านี้
อาจต้องใช้เวลาก่อนที่จะเห็นผล และบ่อยครั้งที่ประโยชน์เหล่านี้ยังเกี่ยวพันกับองค์ประกอบอ่ืน ๆ 
ขององค์กรอีกด้วย ท าให้การค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนให้ถูกต้องครบถ้วนนั้นด าเนินการได้
ยาก ท าให้เกิดข้อจ ากัดของการใช้ ROI ในการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(McLean, 2006 ; Wang and others, 2002) 
   2. Fitz-Enz (2010) เสนอแนะวิธีการประเมินผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยเฉพาะด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถสรุปได้ว่าจะต้องมีการก าหนด (1) ทักษะหลัก
ที่จ าเป็นส าหรับองค์กร และ (2) ทักษะที่จ าเป็นส าหรับแต่ละงานตามการประเมินความจ าเป็นส าหรับ
การพัฒนา จากนั้นจึงก าหนดผู้ที่จ าเป็นต้องรับการพัฒนาในแต่ละทักษะหลักดังกล่าวหรือการประเมิน
ระดับบุคคล การก าหนดวิธีการพัฒนาควรเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
รูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสม เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการเรียนรู้ โดยอาจก าหนดเป็นวิธีการหลัก เช่น 
การฟังบรรยายร่วมกับฝึกปฏิบัติจริง แต่ในขณะเดียวกันก็ให้ผู้จะเข้ารับการพัฒนาได้เลือกวิธีการ
พัฒนาตนเองเสริมไปจากวิธีหลักเพ่ือตอบสนองความต้องการเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่ เมื่อก าหนดรูปแบบ
การพัฒนาได้แล้ว จึงก าหนดวิธีการวัดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการพัฒนาดังกล่าว เช่น การวัดผลการ
ปฏิบัติงานก่อนการพัฒนา และผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน รวมถึงการประเมินศักยภาพที่เพ่ิมขึ้นของ
ผู้เข้ารับการพัฒนา 
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยสรุปว่า โปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมควรมีลักษณะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ความสามารถ 
ความช านาญ ทักษะการปฏิบัติงาน โดยต้องมีการออกแบบอย่างละเอียดรอบคอบเพ่ือให้บรรลุผลใน
การพัฒนาภาวะผู้น า มีองค์ประกอบของโปรแกรมที่ส าคัญ คือ 1) หลักการของโปรแกรม  
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม โดยมีกระบวนการ 
พัฒนา โปรแกรม ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา 2) การออกแบบโปรแกรม 
3) การพัฒนาและน าโปรแกรมไปใช้ และ 4) การประเมินผลการใช้โปรแกรม ส่วนการประเมินผล 
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การใช้โปรแกรมพัฒนานั้นท าการประเมินผลโดยใช้รูปแบบการประเมิน 4 ระดับของ Kirkpatrick 
ซึ่งเป็นการประเมินผลในระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ 
 
บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีภารกิจเก่ียวกับการจัดและส่งเสริมการจัด
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีโรงเรียนในความรับผิดชอบ 31,501 โรงเรียน และ76 ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 185 แห่ง มีอ านาจหน้าที่ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน, 2559) 
  1. จัดท าข้อเสนอนโยบายแผนพัฒนาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษาและ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  2. ก าหนดหลักเกณฑ์แนวทางและด าเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนทรัพยากร การจัดตั้ง
จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  3. พัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริมประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
การน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งส่งเสริมการนิเทศการบริหาร 
และการจัดการศึกษา   
  4. ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  5. พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา ประสานส่งเสริมสนับสนุนและก ากับดูแลการจัด
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานการศึกษาเพ่ือคนพิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ และประสาน
ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล ครอบครัว องค์กร
ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืนของเขต
พ้ืนที่การศึกษา  
  6. ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  7. ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 1. โครงสร้างส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีภารกิจในการประสานส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย ระเบียบบริหารราชการตาม
กฎกระทรวงศึกษาธิการและกฎหมายอื่นๆ โดยมีผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแบ่งส่วน
ราชการออกเป็นกลุ่มดังนี้  
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   1. กลุ่มอ านวยการ  
   2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  
   3. กลุ่มนโยบายและแผน 
   4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  
   5. กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน  
   6. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการศึกษา 
  นอกจากส่วนราชการตามประกาศกระทรวงฯ การแบ่งส่วนราชการดังกล่าวยังมีส่วน
ราชการที่ก าหนดให้มีในหน่วยงานคือหน่วยตรวจสอบภายใน ส าหรับเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
และท่ีตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา แบ่งเป็น 42 เขต ดังนี้ (1) กรุงเทพมหานคร (เขตพญาไท บางซื่อ ดุสิต สัมพันธวงศ์ 
ปทุมวัน ราชเทวี พระนคร ป้อมปราบศัตรูพ่าย บางแค บางขุนเทียน บางบอน ทุ่งครุ ราษฎร์บูรณะ 
จอมทอง คลองสาน ธนบุรี ภาษีเจริญ ตลิ่งชัน ทวีวัฒนา บางพลัด บางกอกน้อย บางกอกใหญ่และ
หนองแขม) (2) กรุงเทพมหานคร (เขตบางรัก วัฒนา สาทร พระโขนง บางนา คลองเตย บางคอแหลม 
ยานนาวา ดินแดง ห้วยขวาง จตุจักร ลาดพร้าว บางเขน สายไหม บึงกุ่ม บางกะปิ วังทองหลาง 
ดอนเมือง หลักสี่ ลาดกระบัง สะพานสูง คันนายาว มีนบุรี คลองสามวา หนองจอก ประเวศ และสวน
หลวง) (3) จังหวัดนนทบุรีและพระนครศรีอยุธยา (4) จังหวัดปทุมธานีและสระบุรี (5) จังหวัดสิงห์บุรี 
ลพบุรี ชัยนาท และอ่างทอง (6) จังหวัดฉะเชิงเทราและสมุทรปราการ (7) จังหวัดปราจีนบุรี 
นครนายก และสระแก้ว (8) จังหวัดราชบุรีและกาญจนบุรี (9) จังหวัดสุพรรณบุรีและนครปฐม 
(10) จังหวัดเพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ สมุทรสงคราม และสมุทรสาคร (11) จังหวัดสุราษฎร์ธานีและ
ชุมพร (12) จังหวัดนครศรีธรรมราชและพัทลุง (13) จังหวัดตรังและกระบี่ (14) จังหวัดพังงา ภูเก็ต 
และระนอง (15) จังหวัดนราธวิาส ปัตตานี และยะลา (16) จังหวัดสงขลาและสตูล (17) จังหวัด
จันทบุรีและตราด(18) จังหวัดชลบุรีและระยอง (19) จังหวัดเลยและหนองบัวล าภู (20) จังหวัด
อุดรธานี (21) จังหวัดหนองคายและบึงกาฬ (22) จังหวัดนครพนมและมุกดาหาร (23) จังหวัด
สกลนคร (24) จังหวัดกาฬสินธุ์(25) จังหวัดขอนแก่น (26) จังหวัดมหาสารคาม (27) จังหวัดร้อยเอ็ด 
(28) จังหวัดศรีสะเกษและยโสธร(29) จังหวัดอุบลราชธานีและอ านาจเจริญ (30) จังหวัดชัยภูมิ  
(31) จังหวัดนครราชสีมา (32) จังหวัดบุรีรัมย์ (33) จังหวัดสุรินทร์ (34) จังหวัดเชียงใหม่และ
แม่ฮ่องสอน (35) จังหวัดล าปางและล าพูน (36) จังหวัดเชียงรายและพะเยา (37) จังหวัดแพร่และ
น่าน (38) จังหวัดสุโขทัยและตาก (39) จังหวัดพิษณุโลกและอุตรดิตถ์ (40) จังหวัดเพชรบูรณ์  
(41) จังหวัดก าแพงเพชรและพิจิตร และ (42) จังหวัดนครสวรรค์และอุทัยธานี 
  คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ได้ก าหนดขนาด
โรงเรียนมัธยมศึกษาไว้ในหลักเกณฑ์และวิธีการย้ายผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพื่อประโยชน์ในการย้ายของผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ขนาดโรงเรียนมัธยมศึกษาเป็น 4 ขนาดดังนี้ 1) ขนาดเล็กมีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 499 คนลงมา 
2) ขนาดกลางมีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 500 - 1,499 คน 3) ขนาดใหญ่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 
1,500-2,499 คน 4) ขนาดใหญ่พิเศษมีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2559) 
 2. โครงสร้างของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีการแบ่งโครงสร้างภายในตามกฎกระทรวงและเป็นไปตาม
ระเบียบที่คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาก าหนด ซึ่งสถานศึกษาจะต้องแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มซึ่ง
จะต้องสอดคล้องกับการกระจายอ านาจทางการศึกษาครอบคลุมใน 4 งานคือ งานวิชาการ 
งานงบประมาณ งานบริหารงานบุคคล และงานบริหารทั่วไป 
 3. ขอบข่ายและภารกิจของสถานศึกษา 
  สถานศึกษามีผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบ 
การบริหารงานของสถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารงานตามกฎหมายที่มีขอบข่ายภารกิจที่ก าหนด 
ซึ่งการแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาเป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขต
พ้ืนที่การศึกษาก าหนด ซึ่งจะแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มหรือฝ่ายหรืองานตลอดจนก าหนดอ านาจหน้าที่
ของแต่ละส่วนราชการซึ่งจะต้องครอบคลุมขอบข่ายและภารกิจของสถานศึกษาที่
กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาท้ังด้านวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป ซึ่งมีขอบข่ายและภารกิจดังต่อไปนี้ 
   1. งานบริหารวิชาการ ได้แก่ 
    1.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
    1.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
    1.3 การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
    1.4 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
    1.5 การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
    1.6 การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
    1.7 การนิเทศการศึกษา 
    1.8 การแนะแนวการศึกษา 
    1.9 การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
    1.10 การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
    1.11 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
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    1.12 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร
หน่วยงานและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
   2. งานบริหารงบประมาณ ได้แก่ 
    2.1 การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
    2.2 การจัดสรรงบประมาณ 
    2.3 การตรวจสอบติดตามประเมินผลและรายงานผลการใช้เงินและผลการ 
ด าเนินงาน 
    2.4 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
    2.5 การบริหารการเงิน 
    2.6 การบริหารบัญชี 
    2.7 การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
   3. งานบริหารงานบุคคล ได้แก่ 
    3.1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
    3.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
    3.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
    3.4 วินัยและการรักษาวินัย 
    3.5 การออกจากราชการ 
   4. งานบริหารทั่วไป ได้แก่ 
    4.1 การด าเนินงานธุรการ 
    4.2 งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    4.3 งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
    4.4 การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
    4.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
    4.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    4.7 การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการงบประมาณบุคลากรและบริหารทั่วไป 
    4.8 การจัดสถานที่และสภาพแวดล้อม 
    4.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
    4.10 การรับนักเรียน 
    4.11 การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบนอกระบบและตาม
อัธยาศัย 
    4.12 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
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    4.13 งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
    4.14 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
    4.15 การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร
หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
    4.16 งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอ่ืน 
    4.17 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
    4.18 งานบริการสาธารณะ 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมีความมุ่งหมายของการศึกษา คือ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 3) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1  
การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจระดับสูง ได้แก่ มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์โดย
สามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบต่างๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ องค์ประกอบที่ 2 มีความสามารถ
รวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ ได้แก่ มีการรายงานผลแผนการและโครงการเพ่ือน ามาเป็น
ข้อมูลในการพัฒนางานและก าหนดแผนปฏิบัติการ องค์ประกอบที่ 3 มีความสามารถในการพยากรณ์
และก าหนดอนาคตได้ ได้แก่ มีความสามารถเชิงรุกโดยกระท าการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน 
องค์ประกอบที่ 4 การมีความคิดเชิงปฏิบัติ ได้แก่ ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของ
สถานศึกษา องค์ประกอบที่ 5 มีการก าหนดวิสัยทัศน์ ได้แก่ ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างจากแรงบันดาล
ใจ มีความทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ได้รับเลือกจาก
ผู้เชี่ยวชาญมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ 1) การศึกษาดูงาน 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ และ  
3) การระดมความคิดเห็น ส่วนวิธีการพัฒนาที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะเพ่ิมเติม คือ การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และการฝึกท า SWOT Analysis 
  นารินี แสงสุข (2551) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนากระบวนการองค์กรนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาองค์กรนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลัยรามค าแหง 2) สร้างกระบวนการองค์กรนวัตกรรม และ 3) ประเมินกระบวนการองค์กร
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นวัตกรรมของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า ในด้านกระบวนการองค์กรนวัตกรรมของ
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย การสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้าน
นโยบาย การพัฒนาบุคลากร พันธมิตรและทรัพยากร การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ การบริหารจัดการความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ การเพิ่มทักษะการตัดสินใจในทุกระดับ 
และการบริหารความเสี่ยงเชิงรุก 
  บุญมี ก่อบุญ (2553) ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
มีความมุ่งหมายเพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าทีม ด้านวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม และด้านกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทีม ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าทีม พบว่ามี 4 องค์ประกอบ คือ ด้านผู้น า ด้านสมาชิก 
ด้านงาน และด้านทีมงาน 2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม พบว่ามี 10 วิธีคือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การประชุมสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดมสมอง การฝึกวิธีท างาน การฝึกสถานการณ์
จ าลอง การศึกษาดูงาน การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis การพัฒนาจิต และการศึกษาด้วย
ตนเอง 3. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทีม พบว่ามี 9 ขั้นตอนคือ จุดประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
ทีม วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม การพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคทฤษฎี การประเมินผลการพัฒนา 
ภาวะผู้น าทีมภาคทฤษฎี การพัฒนาภาวะผู้น าทีมภาคปฏิบัติ การประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 
ภาคปฏิบัติ การสัมมนาเพ่ือน าเสนอการพัฒนาภาวะผู้น าทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 
  พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2553) ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหาร
ระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. ภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย  
7 องค์ประกอบ คือ ความสามารถในการปรับตัว การมีวิสัยทัศน์ การมีความเชื่อมั่นในตนเอง  
การให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ การมีความน่าเชื่อถือ การมีมนุษย์สัมพันธ์ และการมีวุฒิภาวะ 
2) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ คือ  
ความเป็นผู้น าแบบมุ่งงานและมุ่งคน ความเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตย ความเป็นผู้น าแบบ
ประนีประนอม ความเป็นผู้น าแบบที่ปรึกษา และความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3) องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าเชิงบทบาท ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบคือ บทบาทตามต าแหน่ง 
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บทบาทนักสื่อสาร บทบาทในการติดตามและประสานงาน และบทบาทนักพัฒนา 2. รูปแบบ 
การพัฒนาภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลางประกอบด้วยวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า 15 วิธี 
คือ บทบาทสมมติ เกมการบริหาร กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมพัฒนาจิต กรณีศึกษา การระดม
ความคิด ศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ การเผชิญเหตุการณ์ กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 
เกมการศึกษา การฝึกงาน การสนทนาวงกลม การฝึกสั่งการ และการท าแบบฝึกหัด 
  อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย ์(2553) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบผู้น าเชิง
นวัตกรรม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรมขององค์กร
ธุรกิจเอกชนภาคอุตสาหกรรมที่มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้น า
เชิงนวัตกรรม 3) พัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าและแนวคิดการ
พัฒนานวัตกรรมเป็นฐานคติในการศึกษาเพ่ือค้นหาปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าที่มี
ผลต่อการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า บริบทภายนอกองค์กรที่มีความเปลี่ยนแปลง
มากขึ้นส่งผลกระทบต่อการปรับทิศทางและกลยุทธ์ในการน าองค์กร กดดันให้ผู้น ามุ่งเน้นการพัฒนา
นวัตกรรมมากขึ้นเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน บริบทภายใน
องค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศภายในองค์กรมีผลกระทบต่อบทบาทของภาวะผู้น า 
รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้และระบบการจัดการความรู้ที่มีกระบวนการชัดเจน และใช้เทคโนโลยีใน
การสร้างคลังความรู้ การส่งเสริมการเรียนรู้ เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการพัฒนานวัตกรรม 
โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม คือโครงสร้างองค์กรแบบทีมงานข้ามสายงาน ระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีการบริหารคนเก่ง และมีระบบพี่เลี้ยง มีการสอนงาน การมอบหมายงานโครงการ 
การมอบอ านาจ เป็นระบบที่ส่งผลเชิงบวกต่อแนวทางการพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม ผลจากการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบกรณีศึกษาทั้งหมด ผู้วิจัยน าเสนอตัวแบบองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิง
นวัตกรรม และแนวทางการพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม อันประกอบด้วยบริบทภายนอกและภายใน
องค์กรที่มีผลต่อผู้น าเชิงนวัตกรรม และ องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ 1) ด้านบุคลิกภาพ 2) ด้านสมรรถนะ 3) ด้านบทบาทหน้าที่  
4) ด้านลักษณะทางสังคม เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลักของผู้น าเชิงนวัตกรรม และมี
องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบคุณลักษณะแต่ละด้าน คือ ด้านที ่1 องค์ประกอบคุณลักษณะด้าน
ทักษะ (Skills) ประกอบด้วย วิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง (Visionary and leading change)  
การถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ (Alignment and execution) ความสามารถในการเรียนรู้ 
(Capability to learn) ทักษะในการกระตุ้นการสร้างนวัตกรรม (Encourage innovation) ความคิด
สร้างสรรค ์(Creative thinking) การสร้างความไว้วางใจ (Trusted influence) การขับเคลื่อน
ผลลัพธ์ (Drive results and outcomes) และการแก้ไขปัญหา (Problem solving) ด้านที่ 2 
องค์ประกอบคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย กล้าเสี่ยง (Risk takers) 
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มีจิตใจเปิดกว้างเป็นผู้ฟังที่ดี (Opened minded) มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ (Entrepreneurial 
instinct) ชอบความท้าทาย (Challenge rule and past practices) เชื่อในสัญชาตญาณ (Intuition 
minded) ความมีคุณธรรม (Integrity) และกล้าเปลี่ยนแปลง (Leading change) ด้านที ่3 
องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทางสังคม (Social characteristics) ประกอบด้วย การจูงใจผู้อ่ืน 
(Motivating others) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Communication) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
(Emotional intelligence) มีความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate social responsibility) 
การสร้างเครือข่ายและสายสัมพันธ์ (Network and connection) ด้านที่ 4 องค์ประกอบคุณลักษณะ
ด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) ประกอบด้วย บทบาทการเป็นผู้น าความคิด (Idea champion)  
เป็นแบบอย่างที่ดี (Positive role model) บทบาทการเป็นผู้น าทีม การมีส่วนร่วม (Team leader 
participating) การสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ (Creating learning organization) 
การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) หน้าที่การให้รางวัลความส าเร็จ (Reward success) 
และเป็นผู้จุดประกายสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiring ) 
  ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครู
ผู้น าการจัดการเรียนรู้ ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและพัฒนาโปรแกรม
พัฒนาครู ผู้น าการจัดการเรียนรู้ ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา และประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม 
ที่มีต่อความรู้ ความเข้าใจ เจตคติและทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1. โปรแกรมการพัฒนามีองค์ประกอบที่ส าคัญ 7 ประการ คือ วิสัยทัศน์ 
หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้างและการวัดผลประเมินผล กระบวนการของ
โปรแกรมแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 โปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ใน
สถานการณ์จ าลอง ซึ่งเป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีข้ันตอน คือขั้นส ารวจประสบการณ์เดิม 
ขั้นวางแผนร่วมกัน ขั้นสร้างความรู้ความเข้าใจเพ่ือให้เกิดความคิดรวบยอด ขั้นประยุกต์แนวคิด 
ระยะที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ภาคสนาม เป็นการพัฒนาทักษะผู้น าครู
ต่อเนื่องจากระยะที่ 1 ในสถานการณ์การสอนจริงเป็นเวลา 1 ภาคเรียน โดยมีขั้นตอน คือ ขั้นน าไป
ปฏิบัติ ขั้นการนิเทศติดตามผล ขั้นให้ข้อมูลย้อนกลับและการเสริมแรง ขั้นสัมมนาเสริมสร้าง 
ความเข้มแข็ง 2. ผลการทดลองใช้โปรแกรม พบว่า โปรแกรมมีประสิทธิผลโดยครูได้รับการพัฒนา
ตามโปรแกรมมีค่าเฉลี่ยร้อยละของคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ 
  ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัย วัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพ่ือสร้างหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยตามแนวภาวะผู้น า Full Range ของ Bruce J. Avolio 
และ 2) เพ่ือศึกษาผลการใช้หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัย 
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ตามแนวภาวะผู้น า Full Range ของ Bruce J. Avolio ผลวิจัยพบว่า หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยควรมีลักษณะเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการโดยวิทยากรบรรยาย
ความรู้ แบ่งกลุ่มแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การวิเคราะห์จากกรณีตัวอย่าง การลงมือปฏิบัติจริง 
และฝึกอบรมให้เห็นสถานการณ์จริง การเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลาง
การประกันภัยก่อนทดลองและหลังการทดลองและความคงทนของกลุ่มทดลอง สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยมีภาวะผู้น าเพ่ิมข้ึนหลังการทดลองฝึกอบรม และความคงทน
ฝึกอบรมหลังการทดลองผ่านไปแล้ว 6 เดือน ภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยมีภาวะผู้น า
สูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ 
  สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือวิเคราะห์หา
องค์ประกอบที่จ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือพัฒนาหลักสูตรและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และเพ่ือประเมินผลการใช้หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. องค์ประกอบการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 5 ด้านได้แก่ การท าความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง (Understanding 
change) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา(Intellectual stimulation) และการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relationships) 2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 5 ด้าน 
ใช้วิธีการฝึกอบรม โดยใช้การบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง เกมการบริหาร  
การแสดงบทบาทสมมติ 3. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีเนื้อหาครอบคลุมทุก
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 5 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 
30 ชั่วโมงหรือประมาณ 5 วัน ในการพัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง และให้มีการประเมินทั้ง
ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินโดยกลุ่มบุคคลอื่น ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยประเมินทั้งก่อนและหลังการพัฒนา และมีเกณฑ์การประเมิน
ที่ชัดเจน 4. ผลการน าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ปรากฏดังนี้ 1) ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมิน
โดยกลุ่มบุคคลอ่ืน มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา 2) ผู้เข้ารับ
การพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ผู้เข้ารับการพัฒนา 
มีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับดี 
  ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ประกอบด้วยโครงการ แต่ละโครงการประกอบด้วย 
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วัตถุประสงค์ ผลงานที่คาดหวัง กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช้ โดยมีเอกสารประกอบโครงการ 
ซึ่งเมื่อน าไปทดลองภาคสนามจะได้รับข้อมูลสะท้อนกลับเพ่ือการปรับปรุงโปรแกรม ผลการ
ด าเนินงานท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่
ประกอบด้วย 3 โครงการ คือ 1) โครงการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 2) โครงการพัฒนา
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง 3) โครงการสร้างเครือข่ายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เมื่อน าไปทดลองใช้ในภาคสนามจริงพบว่า 1) ผลการประเมินหลังการทดลองโปรแกรมพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานทุกประเภทสูงขึ้น 2) ปฏิกิริยาของกลุ่มตัวอย่าง
ต่อโครงการอยู่ในระดับมาก 3) ความรู้ของผู้ร่วมโปรแกรมอยู่ในระดับมาก 4) การน าความรู้ที่ได้รับ
จากการพัฒนาไปใช้ในการบริหารงานตามนโยบายและแผนอยู่ในระดับมาก 5) การเปลี่ยนแปลงทาง
งานนโยบายและแผนอยู่ในระดับมาก 6) ความเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 7) ครูมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของกลุ่ม
ตัวอย่างอยู่ในระดับมาก 
  ชนิสา ฮวดศรี (2556) ท าการวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
แบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและประเมิน
ประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาขึ้นพื้นฐานมีความรู้ มีทักษะ มีการน าความรู้ ทักษะสู่การปฏิบัติในภาระ
งาน รวมถึงมีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสอนงาน โมดูลภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงาน 
ใช้รูปแบบการพัฒนาแบบผสมผสานและบูรณาการ ดังนี้ 1) การจัดท าคู่มือ 2) การปฐมนิเทศ  
3) การศึกษาด้วยตนเอง 4) การฝึกอบรมแบบเข้ม 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม โมดูลถอดรหัสภาคทฤษฎีสู่
การปฏิบัติในภาระงานผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ใช้รปูแบบการพัฒนาแบบผสมผสานและ 
บูรณาการ ดังนี้ 1) การสังเกตหรือการประเมิน 2) การให้มีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและ
ปรับปรุง 3) การจัดระบบพี่เลี้ยง 4) การพัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้  
1. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน 
ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอน
งานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม และ ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้วัด
ความส าเร็จในการน าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไป
ใช้ เป็นโปรแกรมท่ีมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้พร้อมกับการน าสู่การปฏิบัติ 2. โปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สร้างและพัฒนาขึ้นเมื่อน าไป
ทดลองใช้ในภาคสนาม พบว่า 1) กลุ่มเป้าหมายมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
แบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) หลังการ
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พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกลุ่มเป้าหมาย
มีความรู้ตามภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูงกว่าก่อนการพัฒนา  
3) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
กลุม่เป้าหมายมีทักษะตามภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีการน าความรู้
ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติสูงกว่าก่อนการพัฒนา 4) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
สอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มเป้าหมายมีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติสูง
กว่าก่อนการพัฒนา 5) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกลุ่มเป้าหมายมีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานสูงกว่าก่อนการพัฒนา  
  สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่ง
หมายเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์และความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2) พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 3) ศึกษาผล
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจากการน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้น
ไปใช้ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับ
มาก ส่วนความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 2. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบ
ของโปรแกรม ได้แก่ 1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบ
และวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การสร้างวิสัยทัศน์ โมดูล 2 การสื่อสารวิสัยทัศน์ และโมดูล 3 การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ โดยใช้เวลาในการพัฒนา 169 ชั่วโมง ส่วนวิธีการพัฒนาได้แก่ 1) การศึกษาด้วยตนเอง 
2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 4) การปฏิบัติจริง ประกอบด้วยกระบวนการพัฒนา 4 ขั้น คือ  
ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และข้ันที ่4 
การประเมินหลังการพัฒนา 3. ผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไป
ใช้ พบว่า 1) ผลการทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
มีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา 2) ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะ
ติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูงกว่า
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนา 3) ผลการประเมินความพึงพอใจ
ของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
อยู่ในระดับมาก 
  เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือศึกษา 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
และ 4) เพ่ือประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้ ผลการวิจัย พบว่า 1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ มี 4 ด้าน ได้แก่ 
การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) การให้การดูแล 
(Stewardship) และการสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) 2. สภาพปัจจุบัน
ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกอบด้วย 
4 โมดูล คือ 1) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 2) การมองการณ์ไกล 3) การให้การดูแล 4) การสร้างชุมชน
การเรียนรู้ รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกันโดยการท า
กิจกรรมกลุ่ม และเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง มีการประเมินก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนา
และหลังการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินจากบุคคลอ่ืน โดยมีเกณฑ์การ
ประเมินที่ชัดเจน 4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้ ปรากฏดังนี้ 1) ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า 
มีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่า 
ก่อนการพัฒนา 3) ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก 4) ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  จุรีวรรณ จันพลา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่องการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้ประกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหาร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้ประกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหาร และ 2) สร้างคู่มือการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้ประกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหาร  ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
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นวัตกรรมของผู้ประกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหารมี 6 องค์ประกอบได้แก่ 1) การก าหนดทิศทาง
และกลยุทธ์ที่มุ่งสู่นวัตกรรม 2) การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 3) การสร้าง
เครือข่ายและการจัดการความรู้ 4) การก าหนดโครงสร้างการท างานแบบทีม 5) การสนับสนุนและ
สร้างแรงจูงใจในเป้าหมายด้านนวัตกรรม และ 6) การพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม  
  พิทูล อภัยโส (2557) ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา จังหวัดนครพนม มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาผลวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่ง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี  
10 องค์ประกอบ คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสร้างแรงบันดาลใจ การแสดงพฤติกรรมที่เป็น
แบบอย่าง การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นปัญญา การมีทักษะในการท างาน บรรยากาศและ
วัฒนธรรม โครงสร้างที่เหมาะสม การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน และการบริหารและการจัดการ 
2. ผลการสร้างและพัฒนาโปรแกรม พบว่าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมี 7 องค์ประกอบ คือ หลักการ ค าชี้แจง 
ชื่อโปรแกรม ที่มาและความส าคัญ จุดมุ่งหมายของโปรแกรม แนวคิด ทฤษฎีและเนื้อหา แนวทางการ
วัดและประเมินผลโปรแกรม ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่าโปรแกรมมีความเหมาะสม/ความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก 3. ผลการตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมพบว่า 
ภาวะผู้น าหลังการใช้โปรแกรมสูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรม และความพึงพอใจของผู้เกี่ยวข้องอยู่ใน
ระดับมาก  
  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นการวิจัยครั้งนี้มี
จุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 4) เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีได้พัฒนาขึ้น
น าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก และ 9 องค์ประกอบย่อย องค์ประกอบด้านจินตนาการ 
(imagination) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ มีอารมณ์ขันในการ
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ท างาน มีสติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ องค์ประกอบด้านมีความยืดหยุ่น (flexibility) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ความคุ้นเคย ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ การเปิดกว้างรับความคิด
ใหม่ๆ อย่างอิสระและองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ (vision) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย  
การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและ
ความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 1) การวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ท่ีมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มากที่สุดคือ ด้านการมีความยืดหยุ่น รองลงมาคือ ด้านการมีจินตนาการ 
และด้านการมีวิสัยทัศน์เป็นล าดับสุดท้าย 3. ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการตรวจสอบความเหมาะสม
ของคู่มือโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก 4. ผลการศึกษาการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 1) การ
วิเคราะห์ค่ามัธยฐานของคะแนนหลังการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์สูงกว่า 
มัธยฐานของคะแนนก่อนใช้โปรแกรมของผู้บริหารโรงเรียน 2) การวิเคราะห์ความพึงพอใจของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรม 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมากที่สุด ตามล าดับ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับมากท่ีสุด รองผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับมาก และครูหัวหน้างานวิชาการ 
ระดับมากท่ีสุด 
  บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน การวิจัยมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษา
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน 2) ศึกษา 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน 
3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน 
4) ศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนไป
ใช้ ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนมี 5 องค์ประกอบ 21 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ด้านการก่อตั้งทีม 2) ด้านการรวมทีม  
3) ด้านการสร้างบรรทัดฐานของทีม 4) ด้านการปฏิบัติงานของ และ 5) ด้านการสะท้อนผลงานและ
การขับเคลื่อนทีม ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ และตัวบ่งชี้ พบว่า อยู่ในระดับ
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มากที่สุด 2. สภาพปัจจุบันของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 3. โปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนมี 
7 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของ
โปรแกรม 4) ทรัพยากร 5) เนื้อหา 6) กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง 7) การประเมินผล 
ได้แก่ การประเมินผลก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนา ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสมด้านความถูกต้องและด้านความเป็นประโยชน์ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก 4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
โรงเรียนไปใช้ ปรากฏ ดังนี้ 4.1 ผลการประเมินตนเองเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนหลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 4.2 ผู้บริหารโรงเรียน 
มีระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 4.3 ผลการประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม
โดยท าการประเมิน 4 ระดับ ได้แก่ ระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดับพฤติกรรม ระดับผลลัพธ์ 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 4.4 ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Kho (2001) ได้วิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะผู้น าระดับโลกของ 
สหรัฐอเมริกา เพ่ือประกอบการพิจารณาการลงทุนสร้างเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าอันจะน าไปสู่การ 
สร้างภาวะผู้น าที่มีความสามารถในเชิงการแข่งขันทั่วโลก การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากรณีโครงการ 
พัฒนาผู้บริหารและผู้น าของ GAP (บริษัทขายปลีกข้ามชาติ) โดยมีกิจกรรมการพัฒนาคือ  
การมอบหมายให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ เป็นระยะเวลา 6 เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ด้านธุรกิจและนวัตกรรม ผลสรุปการศึกษาพบว่า การมอบหมายให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศเป็น 
วิธีที่ดีที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร นอกจากจะเป็นการพัฒนาศักยภาพแล้วยังได้เรียนรู้ 
วัฒนธรรม การปรับตัว ความเชื่อมั่นในตนเอง ความอดทน ความใฝ่รู้และความคิดในเชิงบริบทโลก 
การเข้าใจอย่างลึกซ้ึงถึงการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการศึกษาดูงาน ในต่างประเทศโดยมุ่งจุดเน้น
ถึงความเข้าใจ และการประเมินกระบวนการตั้งแต่การคิดเลือกคนเข้าอบรมการฝึกอบรม การสร้าง
ทีมงาน การมอบหมายงาน เป็นต้น ข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้เน้นความส าคัญของการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงระบบ และครอบคลุมการพัฒนาอย่างมีกลยุทธ์ในมุมมองขององค์กรในระยะยาว 
  Hay Group (2005) ศึกษาเรื่อง องค์กรนวัตกรรม : บทเรียนจากบริษัทยอดนิยม
จุดมุ่งหมายในการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมความสามารถขององค์กรในการพัฒนานวัตกรรมและ
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การน านวัตกรรมไปใช้อย่างยั่งยืน ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมเกิดจากระดับบน ผู้น านวัตกรรมต้องมี
ทิศทางด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน สร้างพ้ืนที่เพ่ือให้เกิดวิธีการและแนวคิดใหม่ ๆ หาวิธีการในการ
ส่งเสริมและจัดการนวัตกรรม จัดการปัญหาเชิงรุก ต้องส่งเสริมให้บุคลากรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
เพ่ิมข้ึน มีความมุ่งมั่นในการสร้างสรรค์ และสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ และมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
ในระยะยาว ผู้น าเชิงนวัตกรรมต้องให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมและบรรยากาศองค์กร ต้องส่งเสริมให้
เกิดวัฒนธรรมในการริเริ่ม การคัดเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและการเป็นผู้สร้างความร่วมมือ  
มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการพัฒนาผู้อื่น การมอบหมายงาน กล้ายอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลว 
มีความสามารถในการผสานแนวคิดท่ีมีอยู่กับแนวคิดใหม่ และมีความสามารถในการแปลงแนวคิด 
สู่การปฏิบัติ 
  Gliddon (2006) ได้ท าการวิจัยเพื่อท านายรูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรม  
(Competency model for innovation leaders) ผลวิจัยสรุปว่า สมรรถนะผู้น านวัตกรรม 
มี 3 ระดับ 98 สมรรถนะ แบ่งเป็น 1) สมรรถนะเชี่ยวชาญ (Expert) 2) สมรรถนะหลัก (Core)  
และ 3) สมรรถนะเสริม (Supplementary) โดยสมรรถนะเชี่ยวชาญแบ่งเป็นด้าน 1. การเรียนรู้ 
(Learning)  2. การน ากลุ่มและทีม (Leading group and team) 3. การจูงใจและระดับพลังงาน 
(Motivation and energy level) และ 4. การจัดการและมอบหมายงาน (Management and 
delegation) นอกจากนี้ยังรวมถึงเรื่องของ 1) การสื่อสาร ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ความฉลาดทางอารมณ์ (Communication, interpersonal skills and emotional intelligence) 
2) ความมุ่งมั่นและความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Commitment and sense of ownership)  
3) คิดสร้างสรรค์ (Creativity) 4) อ านาจ นโยบายและบทบาท (Power, politics and role 
identities) 5) พันธกิจและวิสัยทัศน์ (Mission and vision) และ 6) เข้าใจสภาพแวดล้อมภายนอก 
(Understanding the external environment) สมรรถนะเชี่ยวชาญของผู้น านวัตกรรม 
ด้านการเรียนรู้คือ การระบุนวัตกรรม (Identifies innovation) การระบุนวัตกรรมจะต้องน าสู่ 
การค้นพบแนวคิดใหม่จากการเรียนรู้ด้วยตนเองของตัวผู้น า และสมรรถนะที่ส่งเสริมการระบุ
นวัตกรรมและการเรียนรู้ที่ส าคัญก็คือความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) ในด้านการน ากลุ่มและทีม 
สมรรถนะเชี่ยวชาญประกอบด้วย 1) การจัดการความคาดหวัง (Manages expectations) และ  
2) ท าเป็นตัวอย่าง (Leads by example) ผู้น านวัตกรรมจะต้องสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และ
ความมุ่งม่ันในงาน มุ่งเน้นนวัตกรรมเฉพาะที่เก่ียวข้องกับงาน สร้างความคาดหวังในกับสมาชิกพร้อม
ทั้งระบุและแบ่งปันนวัตกรรมเพ่ือให้สมาชิกบรรลุความคาดหวัง สร้างความสามัคคีในทีม และส่งเสริม
การแก้ปัญหาของทีม ในส่วนการท าเป็นตัวอย่าง ผู้น าต้องมีส่วนร่วมและสนับสนุนทีม ให้โอกาสใน
การแบ่งปันนวัตกรรม พัฒนาความมุ่งม่ันและความภักดีให้เกิดในสมาชิกของทีม ให้อ านาจสมาชิกใน
การปรับใช้นวัตกรรมให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้านรูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรมในด้านระดับ
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พลังงานและการจูงใจ สมรรถนะเชี่ยวชาญประกอบด้วย ความรู้สึกในเรื่องด่วน (Sense of urgency) 
ผู้น านวัตกรรมต้องให้เวลาในการน านวัตกรรมมาใช้ ต้องมีความสามารถในการยกระดับพลังของ
สมาชิกโดยใช้แรงจูงใจ โดยแรงจูงส่วนบุคคลของผู้น านวัตกรรมมาจากความทะเยอทะยาน 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้า ความยืนหยัดอดทนและแสดงออกต่อทีมงาน รูปแบบสมรรถนะผู้น า
นวัตกรรมในด้านการจัดการ และการมอบหมายงาน สมรรถนะเชี่ยวชาญประกอบด้วย การวางแผน
และการจัดการโครงการ (Planning and project management) ผู้น านวัตกรรมจะต้องมีความใจ
ในการจัดการเวลาและมีความรู้สึกเร่งด่วนในการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดการน านวัตกรรมมาใช้ ต้อง
รู้จักและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและมอบหมายงานและทรัพยากรที่เหมาะสมให้กับทีมงาน ผู้น า
นวัตกรรมต้องกระจายนวัตกรรมเข้าสู่ทั่วทั้งองค์กร โดยผู้น านวัตกรรมต้องมีความสามารถในการ
สื่อสารแนวคิด เทคโนโลยีและกระบวนการใหม่ๆ รูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรมในด้านการสื่อสาร 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความฉลาดทางอารมณ์ ผู้น านวัตกรรมต้องเข้าใจภาษา
สัญลักษณ์ เข้าใจความคิดคนอ่ืน มีการเอาใจใส่ อธิบายชัดเจน สร้างรอบการสะท้อนข้อมูล เข้าใจผู้ฟัง 
และเลือกและใช้การสื่อสารที่เหมาะสม รูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรมในด้านความมุ่งมั่นและรู้สึก
เป็นเจ้าของ ผู้น านวัตกรรมต้องมีความรับผิดชอบ สร้างวัฒนธรรมความเชื่อถือวางใจกัน 
การตั้งเป้าหมายที่เชื่อมโยงเป้าหมายของทั้งองค์กร รูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรมในด้านการ
สร้างสรรค์และจินตนาการ ผู้น านวัตกรรมต้องสามารถระบุปัญหา ส่งเสริมความคิด คิดเชิง
เปลี่ยนแปลงสู่การเป็นที่หนึ่ง ออกนอกกรอบ มีความยืดหยุ่น และสร้างแนวคิดใหม่ รูปแบบสมรรถนะ
ผู้น านวัตกรรมในด้านบทบาท อ านาจและนโยบาย สมรรถนะหลักประกอบด้วยความซื่อสัตย์ 
ความเป็นมืออาชีพ ความนอบน้อม การเจรจาต่อรอง รูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรมในด้านพันธกิจ
และวิสัยทัศน์ ผู้น านวัตกรรมต้องมีวิสัยทัศน์ การพัฒนากลยุทธ์ และส่งเสริมการคิดเป็นระบบ 
รูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรมในด้านการเข้าใจสภาพแวดล้อมภายนอกคือ รู้จักคู่แข่ง ตระหนักใน
องค์กร ตระหนักในตลาดและอุตสาหกรรม  
  Jong and Den Hartog (2007) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อการเพ่ิม
พฤติกรรมนวัตกรรมของพนักงาน รวมไปถึงความคิดและการประยุกต์ใช้นวัตกรรมด้วย ผลการศึกษา
ครั้งนี้จึงได้พฤติกรรมของผู้น า 13 ประการ ได้แก่ การท าตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม การกระตุ้น
สติปัญญา การกระตุ้นให้เผยแพร่ความรู้ การให้วิสัยทัศน์และการสื่อสารวิสัยทัศน์ การเป็นที่ปรึกษา 
การกระจายงาน การสนับสนุนนวัตกรรม การจัดการข้อมูลป้อนกลับ การนับถือและการชื่นชม 
การให้รางวัลการให้ทรัพยากรสนับสนุน การติดตามกระบวนการท างานของพนักงาน การมอบหมาย
งานที่ท้าทาย 
  Ailin and Lindgren (2008) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมที่สนับสนุนให้องค์กร
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมต้องมีวิสัยทัศน์ 
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เป้าหมายและกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมและต้องส่งเสริมและเชื่อว่านวัตกรรมเป็นกลไกท่ีส าคัญท่ีท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมจะต้องมีพันธสัญญาที่มุ่งม่ันในการริเริ่มการเป็น
ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรม ซึ่งจะได้รับมุ่งเน้นสนับสนุนภาวะผู้น าในเชิงกลยุทธ์จากกิจกรรมนวัตกรรม
ขององค์กร มีบทบาทในระดับกลยุทธ์และระดับปฏิบัติการด้านนวัตกรรม มีเทคนิคในการจัดการ
นวัตกรรม และการมีเครือข่ายและพันธมิตรด้านนวัตกรรม 
  Smith (2010) ท าการศึกษาเรื่ององค์ประกอบขององค์กรนวัตกรรม : กรณีศึกษาใน
องค์กรที่ได้รับรางวัล Malcolm Baldrige National Quality Award โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยและวิธีปฏิบัติขององค์กรนวัตกรรมเหล่านี้ โดยเน้นไปที่องค์ประกอบด้านการจัดการนวัตกรรม 
บริบทองค์กรนวัตกรรม วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมของผู้น า และการจัดการความเสี่ยง ผลการศึกษา
พบว่า ด้านการจัดการนวัตกรรม ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องได้แก่ 1) การปรับปรุงพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ การบริการ กระบวนการที่เน้นในเรื่องนวัตกรรมที่สามารถเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน  
2) การกระจายนวัตกรรมทั่วทั้งองค์กร 3) การหาแนวทางหรือสิ่งใหม่จากผู้มีส่วนได้เสีย และ  
4) การสั่งสมและเผยแพร่องค์ความรู้ องค์ประกอบด้านบริบทองค์กรนวัตกรรม ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องได้แก่ 1) การมีบรรยากาศองค์กรแบบเปิด มีความเป็นทางการน้อย การให้ความเคารพซึ่งกัน
และกัน การมีส่วนร่วมและการไม่กลัวความล้มเหลว 2) การจูงใจสู่สิ่งที่ท้าทาย 3) มีโครงสร้างองค์กร
ที่ยืดหยุ่น 4) มีปัจจัยน าเข้าท่ีหลากหลาย 5) มีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ และ 6) มีระบบให้
รางวัลแนวคิดเชิงนวัตกรรมและการจัดการความเสี่ยง องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์นวัตกรรมของผู้น า 
ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องได้แก่ 1) การให้ความส าคัญกับการสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรมและ
ความคิดสร้างสรรค์ 2) การกระตุ้นอย่างเหมาะสมและแบ่งปันวิสัยทัศน์ 3) ส่งเสริมบรรยากาศที่มี
ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 4) สร้างค่านิยมที่เห็นคุณค่าของนวัตกรรม 5) ความซื่อสัตย์และความ
ไว้วางใจ 6) เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมให้บุคลากร 7) การลดความวิตกกังวลของบุคลากร  
8) การยอมรับข้อผิดพลาดและเรียนรู้จากโอกาส 9) ให้ความส าคัญกับข้อมูลสะท้อนกลับจากลูกค้า 
10) หาโอกาสด้านนวัตกรรม และ 11) จัดทรัพยากรให้กับกิจกรรมที่เป็นนวัตกรรม องค์ประกอบด้าน
การจัดการความเสี่ยง ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องได้แก่ 1) ใช้พฤติกรรมที่มองโลกในแง่ดีและ
สนับสนุนการทดลอง 2) สร้างสมดุลของความไม่แน่นอนที่จ าเป็นในการสร้างสรรค์และการผลิต 
3) การประเมินผลลัพธ์และใช้สารสนเทศสร้างโอกาส และ 4) การยอมรับปัญหาและศักยภาพในการ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
  Peffers (2013) ท าการศึกษาเพ่ือระบุถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
โดยใช้เทคนิคการสืบเสาะแบบ Critical incident technique มีจุดมุ่งหมายในการศึกษาเพ่ือระบุถึง
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานในมุมมองของผู้บังคับบัญชา ผลการศึกษาพบว่า
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมประกอบด้วย 4 พฤติกรรมหลัก คือ 1) การสร้างแนวคิด 
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(Generating ideas) 2) การรับรู้ปัญหาหรือโอกาส (Recognizing problems or opportunities) 
3) การแสวงหาแนวคิดจากภายนอกองค์กร (Acquiring ideas from sources external to the 
employee’s immediate work organization) และ 4) การส่งเสริมแนวคิดสู่คนอ่ืนในองค์กร 
(Promoting ideas to others within the work organization) 
  Murdoch (2015) ท าการศึกษาเรื่องพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในรัฐบาลท้องถิ่น : 
ผลกระทบจากความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร ภาวะผู้น าอย่างจริง การเสริมแรง และ
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายใน โดยจุดมุ่งหมายของการศึกษา เพ่ือศึกษาว่าความสามารถในการ
เรียนรู้ขององค์กร ภาวะผู้น าอย่างจริง การเสริมแรง และความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายในส่งอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของรัฐบาลท้องถ่ินอย่างไร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมได้แก่ กระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายนอก (External alignment) การสื่อสารแบบเปิด 
(Open communication)  การตะหนักในตนเอง (Self-awareness) ความมุ่งมั่นตั้งใจ (Meaning) 
สมรรถนะ (Competence) และผลกระทบ (Impact) ส่วนแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในทุกปัจจัย 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research 
and development) โดยแบ่งวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น 5 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 4 การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 5 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ระยะวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง ปรากฏดังตาราง 10 
 

ตาราง 10 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ ผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1 การศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
3. สัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือตรวจสอบยืนยัน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 

ได้องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 

   



 

 

  151 

ตาราง 10 (ต่อ)  
 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนนิการ ผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพ
ปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1. น าองคป์ระกอบและตวัชี้วัดที่ได้จาก
ระยะที่ 1 มาเป็นกรอบในการสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจบุัน สภาพที่พึง
ประสงค์ ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 
2. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  
3. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานสภาพปัจจบุัน สภาพที่พึง
ประสงค์ ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 
4. วิเคราะห์ล าดบัความต้องการจ าเป็นใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวตักรรม 

ทราบสภาพปัจจุบนั 
สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะ
ผู้น าเชงินวัตกรรม 
 
 
 
 
ทราบล าดับความต้องการ
จ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1. ศึกษาเอกสารเพื่อสังเคราะห์วิธี
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
2. ประเมินความเหมาะสมของวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 

ได้วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม 

ระยะที่ 4 ออกแบบโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1. น าผลการวิจยัที่ไดจ้ากระยะที่ 3 มาร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
2. ประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ า
เชิงนวัตกรรมโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ
จ านวน 5 คน 
3. ปรับปรุงโปรแกรมตามค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

ระยะที่ 5 การศึกษาผลการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1. การเตรียมการใช้โปรแกรม 
2. การใช้โปรแกรม 
3. การประเมินผลการใชโ้ปรแกรม 

ผู้บรหิารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมสูงขึ้น 
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ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและท าการสังเคราะห์ 
เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  1.2 การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยการได้มาซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิใช้วิธีแบบบอกต่อ (Snowball technique) 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่  
  2.1 ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
   2.1.1 กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
   2.1.2 กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษา 
ระดับปริญญาเอก หรือเป็นผู้บริหาร หรือมีผลงานการเขียนต ารา หรือมีงานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า 
หรือภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   2.1.3 กลุ่มท่ี 3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหาร 
การศึกษา 
   2.1.4 กลุ่มท่ี 4 ผู้บริหารในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบาย 
ในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประกอบด้วย 
     1. ดร.ปรีดา ล ามะนา อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
     2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย ภูมิพันธุ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ร้อยเอ็ด 
     3. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
     4. ดร.สายันต์ ผาน้อย อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 
     5. ว่าที่ร้อยตรี ดร.อานนท์ สุขภาคกิจ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
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     6. ดร.กมล รอดคล้าย รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
     7. ดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ รองเลขาธิการสภาการศึกษา 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเพื่อการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการ
ตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
   3.2.2 สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์ 
   3.2.3 น าเสนอแบบสัมภาษณ์ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จ านวน  
5 คน ในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง (IOC: Index of Congruence) ได้ค่า 
ความสอดคล้อง (IOC) 1.00 ทุกข้อค าถาม 
    ผู้เชี่ยวชาญส าหรับการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จ านวน 5 คน  
มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้  
     1. กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
     2. กลุ่มท่ี 2 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหาร 
การศึกษา 
     3. กลุ่มท่ี 3 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษา 
ระดับปริญญาเอก หรือเป็นผู้บริหาร หรือปฏิบัติหน้าที่สอนสาขาวิจัยหรือท่ีเกี่ยวข้อง 
    ผู้เชี่ยวชาญส าหรับตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ประกอบด้วย 
     1. ดร.ไพฑูรย์ มนตรี ผู้อ านวยการโรงเรียนเสลภูมิพิทยาคม ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
     2. ดร.ปราโมทย์ ภูมิพันธ์ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 
     3. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
     4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสุรินทร ์
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     5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมใจ ภูมิพันธุ์ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏร้อยเอ็ด 
   3.2.4 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในเบื้องต้นได้ประสานงานกับ
ผู้ทรงคุณวุฒิทางโทรศัพท์ และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์เพื่อส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้การสัมภาษณ์ด้วยตนเองและทางโทรศัพท์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์ การจดบันทึก  
 5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
  ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการสร้างข้อสรุปจากเนื้อหาการสัมภาษณ์ (Content  
analysis) และจัดกลุ่มเนื้อหาจากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามาสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดที่ได้จากระยะที่ 1 มาเป็นกรอบในการสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  1.2 น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  1.4 วิเคราะห์หาผลต่างโดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) 
เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูหัวหน้างานวิชาการโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 2,358 โรงเรียน (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2559) รายละเอียดปรากฏดังตาราง 11 
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ตาราง 11 จ านวนโรงเรียนในแต่ละส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ าแนกตามภูมิภาค 
 

ภูมิภาค 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

(จังหวัด) 
จ านวนโรงเรียนในแต่ละ

ส านักงานเขตพ้ืนที่ 

เหนือ 34 เชียงใหม่, แม่ฮ่องสอน 41 
 35 ล าปาง, ล าพูน 46 

 36 เชียงราย, พะเยา 59 

 37 แพร่, น่าน 46 
 38 สุโขทัย, ตาก 47 

 39 พิษณุโลก, อุตรดิตถ์ 58 

 40 เพชรบูรณ์ 39 
 41 ก าแพงเพชร, พิจิตร 62 

 42 นครสวรรค์, อุทัยธานี 58 
รวม รวม 9 เขต 17 จังหวัด 456 

กลาง 1 กรุงเทพมหานคร 67 

 2 กรุงเทพมหานคร 52 
 3 นนทบุรี, อยุธยา 47 

 4 ปทุมธานี, สระบุรี 42 

 5 สิงห์บุรี, ลพบุรี, ชัยนาท, อ่างทอง 64 
 6 ฉะเชิงเทรา, สมุทรปราการ 54 

 7 ปราจีนบุรี, นครนายก, สระแก้ว 44 

 8 ราชบุรี, กาญจนบุรี 55 
 9 สุพรรณบุรี, นครปฐม 61 

 10 เพชรบุรี, ประจวบคีรีขันธ์, สมุทรสงคราม, 
สมุทรสาคร 

60 

 17 จันทบุรี, ตราด 39 

 18 ชลบุรี, ระยอง 50 
รวม รวม 12 เขต 26 จังหวัด 635 
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ตาราง 11 (ต่อ)  
 

ภูมิภาค 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

(จังหวัด) 
จ านวนโรงเรียนในแต่ละ

ส านักงานเขตพ้ืนที่ 

ใต ้ 11 สุราษฎ์ธานี, ชุมพร 66 
 12 นครศรีธรรมราช, พัทลุง 99 

 13 ตรัง, กระบี่  44 

 14 พังงา, ภูเก็ต, ระนอง 27 
 15 นราธิวาส, ปัตตานี, ยะลา 46 

 16 สงขลา, สตูล 53 

รวม 6 เขต 14 จังหวัด 335 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 19 เลย, หนองบัวล าภู 52 

 20 อุดรธานี 63 
 21 หนองคาย, บึงกาฬ 56 

 22 นครพนม, มุกดาหาร 81 

 23 สกลนคร 45 
 24 กาฬสินธุ์ 55 

 25 ขอนแก่น 84 

 26 มหาสารคาม 35 
 27 ร้อยเอ็ด 60 

 28 ศรีสะเกษ, ยโสธร 83 

 29 อุบลราชธานี, อ านาจเจริญ 81 
 30 ชัยภูมิ 30 

 31 นครราชสีมา 50 
 32 บุรีรัมย์ 66 

 33 สุรินทร์ 85 

รวม 15 เขต 20 จังหวัด 933 
รวมทั้งสิ้น 42 เขต 77 จังหวัด 2,358 
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  2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  
   2.2.1 ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling technique) 
โดยใช้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเป็นหน่วยของการสุ่ม แบ่งชั้นตามภูมิภาคพบว่า 
ภาคเหนือมี 9 เขต ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมี 15 เขต ภาคกลางมี 12 เขต และภาคใต้มี 6 เขต 
ก าหนดสุ่มส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาจ านวนร้อยละ 50 ในภูมิภาคต่าง ๆ โดยการสุ่ม
อย่างง่ายแบบไม่ใส่คืน (Without replacement)  
   2.2.2 ท าการสุ่มตัวอย่างโรงเรียนตามสัดส่วน โดยเทียบจ านวนประชากรโรงเรียนกับ
ตารางส าเร็จรูป (Krejcie and Morgan, 1970) จ านวน 330 โรงเรียน โดยใช้เทคนิคการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling Technique) รายละเอียดจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ปรากฏดังตาราง 12 
 

ตาราง 12 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ภูมิภาค 
จ านวนส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา 
จ านวนประชากร

โรงเรียน 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ส านักงานเขต
พ้ืนที่ 

โรงเรียน 

เหนือ 9 456 5 71 

กลาง 12 635 6 94 
ใต ้ 6 335 3 47 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 15 933 8 118 

รวม 42 2,359 22 330 

 
 จากตาราง 12 สรุปว่า ได้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 330 โรงเรียน โดยแบ่งเป็นผู้บริหาร
โรงเรียน 330 คน ครูหัวหน้างานวิชาการ จ านวน 330 คน รวมทั้งหมด 660 คน 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1. ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   3.1.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้ใช้แบบสอบถาม 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
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มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการน าข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1  
มาใช้เพ่ือสร้างแบบสอบถามความคิดเห็น ซึ่งแบ่งออกได้เป็น 3 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเพ่ือส ารวจ 
รายการ (Check list)  
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating Scale) สอบถามเก่ียวกับ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยจ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert) ก าหนดค่า
คะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
     ระดับ 5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
     ระดับ 4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
     ระดับ 3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
     ระดับ 2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
     ระดับ 1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
    ตอนที่ 3 แบบปลายเปิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   3.2.1 น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในระยะท่ี 1 มาก าหนด
เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 
   3.2.2 ศึกษาลักษณะเครื่องมือมาตราส่วนประมาณค่า Rating Scale ตามวิธีการของ
ลิเคอร์ท 
   3.2.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม 
   3.2.4 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ไปให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคล้องของด้าน
ความเที่ยงตรง เชิงเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถามโดยใช้เทคนิค IOC (Index of 
Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ใช้ชุดเดียวกับ 
ระยะที่ 1 ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) 1.00 ทุกข้อ 
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   3.2.5 การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกตาม
เกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค (Cronbach’ 
Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.89 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.1 ติดต่อขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
   4.2 น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะศึกษาศาสตร์ยื่นต่อผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาและผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.3 เก็บรวบรวมข้อมูลคืนทางไปรษณีย์ เก็บด้วยตนเอง ประสานงานผ่านต้นสังกัด
ของโรงเรียน โดยประสานทางโทรศัพท์ และโซเชียลมีเดีย   
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่เป็นค าถามข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม
วิเคราะห์ด้วยสถิติวิเคราะห์ โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 
ร้อยละ 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบค าถามมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์หา
ค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
   โดยแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 
    4.51 - 5.00 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
    3.51 - 4.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
    2.51 - 3.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
    1.51 - 2.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 
    1.00 - 1.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  5.3 วิเคราะห์หาผลต่างโดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) 
เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  
 
ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 1. ขั้นด าเนินการ      
  1.1 สังเคราะห์วิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  1.2 การประเมินเพ่ือยืนยันความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
  2.1 กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
  2.2 กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก หรือเป็นผู้บริหาร หรือมีผลงานการเขียนต าราหรือมีงานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า 
หรือภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  2.3 กลุ่มท่ี 3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหาร 
การศึกษา 
  2.4 กลุ่มท่ี 4 ผู้บริหารในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบาย 
ในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประกอบด้วย 
    1. ดร.ปรีดา ล ามะนา อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
    2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย ภูมิพันธุ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏร้อยเอ็ด 
    3. ดร.สายันต์ ผาน้อย ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 
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    4. ดร.ศิริชัย วงศ์พุฒิ อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 
    5. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม ที่ปรึกษาด้านการจัดการศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
    6. ดร.กมล รอดคล้าย รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
    7. ดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์  รองเลขาธิการสภาการศึกษา 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   แบบประเมินเพ่ือยืนยันความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1 เป็นแบบประเมินความเหมาะสมวิธีการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
โดยก าหนดเกณฑ์ คือ 
     ระดับ 5 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับ 
ความเหมาะสมมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
     ระดับ 4 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับ 
ความเหมาะสมมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
     ระดับ 3 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับ 
ความเหมาะสมปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
     ระดับ 2 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับ 
ความเหมาะสมน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
     ระดับ 1 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับ 
ความเหมาะสมน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
    ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิเขียนข้อเสนอแนะและ 
ประเด็นการปรับปรุงวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนให้สมบูรณ์ 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแบบประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม 
   3.2.2 สร้างแบบประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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   3.2.3 น าเสนอแบบประเมินให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จ านวน 5 คน 
ซึ่งเป็นชุดเดียวกันกับผู้เชี่ยวชาญในระยะที่ 1 ในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง (IOC: 
Index of Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) 1.00 ทุกข้อค าถาม 
   3.2.4 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในเบื้องต้นได้ประสานงานกับ
ผู้ทรงคุณวุฒิทางโทรศัพท์ และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ เพ่ือส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและทางโทรศัพท์  
 5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
   โดยแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 
    4.51 - 5.00 หมายความว่า วธิีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    3.51 - 4.50 หมายความว่า วธิีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
    2.51 - 3.50 หมายความว่า วธิีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
    1.51 - 2.50 หมายความว่า วธิีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
    1.00 - 1.50 หมายความว่า วธิีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  5.2 ข้อมูลที่เป็นค าถามปลายเปิด วิเคราะห์โดยการสร้างข้อสรุปจากเนื้อหา (Content 
Analysis) 
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ระยะที่ 4 การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศกึษา ผู้วิจัยได้ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของ
โปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 
6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม จัดท าคู่มือการใช้โปรแกรม และจัดท าชุดกิจกรรมพัฒนา 
  1.2 น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารมัธยมศึกษา 
คู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพัฒนา เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อประเมิน 
ความเหมาะสมของโปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพัฒนา และปรับปรุงแก้ไขตามที่
ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ 
 2. กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรม 
และชุดกิจกรรมพัฒนา มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ต่อไปนี้ 
  2.1 กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
  2.2 กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก หรือเป็นผู้บริหาร หรือมีผลงานการเขียนต าราหรือมีงานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า 
หรือภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  2.3 กลุ่มท่ี 3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
  2.4 กลุ่มท่ี 4 ผู้บริหารในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบายใน
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
    1. ดร.ปรีดา ล ามะนา อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
    2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย ภูมิพันธุ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
    3. ดร.สายันต์ ผาน้อย ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 
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    4. ดร.ศิริชัย วงศ์พุฒิ อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 
    5. ดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์  รองเลขาธิการสภาการศึกษา 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   3.1.1 แบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
   3.1.2 แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
   3.1.3 แบบประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษารายละเอียดขององค์ประกอบของโปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรม และ
ชุดกิจกรรมพัฒนา 
   3.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญที่จะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา น ามาเขียน
ค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น 
   3.2.3 น าแบบประเมินทั้ง 3 ส่วนให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสม และความชัดเจนของข้อค าถาม ด าเนินการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้เทคนิค 
IOC (Index of Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) 1.00 ทุกข้อค าถาม 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม แบบประเมินคู่มือการใช้โปรแกรม
และแบบประเมินชุดกิจกรรมพัฒนา และร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้อง โดยผู้วิจัย
ด าเนินการและประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเอง 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินโปรแกรม แบบประเมินคู่มือการใช้โปรแกรมและ
แบบประเมินชุดกิจกรรมพัฒนา มาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 
จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรม 
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของโปรแกรมว่า 
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มีความสอดคล้องเพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์
การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
   4.51 - 5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับมากที่สุด 
   3.51 - 4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับมาก 
   2.51 - 3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับปานกลาง 
   1.51 - 2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับน้อย 
  1.00 - 1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับน้อยที่สุด 
 
ระยะที่ 5 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 การเตรียมการใช้โปรแกรม เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับผู้บริหารที่เข้าร่วม
พัฒนา โดยมีขั้นตอนการจัดกิจกรรมดังนี้ 
   1.1.1 ขั้นสร้างความสัมพันธ์และการชี้แจงวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
   1.1.2 การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารก่อนรับการพัฒนา 
  1.2 การใช้โปรแกรม ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้กับผู้บริหารที่เข้าร่วมพัฒนา 
  1.3 การประเมินผลการใช้โปรแกรม ด าเนินการประเมินการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้วิธีการประเมิน ดังนี้ 
   1.3.1 ประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ผู้เข้ารับการพัฒนา ก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมิน
ตนเอง 
   1.3.2 ประเมินระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
   1.3.3 ประเมินติดตามผลหลังการพัฒนา โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม คือ 
รองผู้อ านวยการและครูหัวหน้างานวิชาการ   
  1.4 ด าเนินการอภิปรายกลุ่มเพ่ือติดตามผลและสะท้อนผลหลังการพัฒนา 
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 2. กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูล ได้แก่  
  2.1 กลุ่มเป้าหมายผู้ใช้โปรแกรม ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 8 คน จากผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  
ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ขนาดละ 2 โรงเรียน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) และเป็นผู้ที่สมัครใจเข้าร่วมพัฒนา 
  2.2 กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลในการประเมินผลการใช้โปรแกรม ได้แก่ ผู้อ านวยการ
โรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูหัวหน้างานวิชาการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 ที่น าโปรแกรมไปใช้ 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   3.1.1 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ประกอบด้วย 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
   3.1.2 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 ความพึงพอใจ
ในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นลักษณะค าถามแบบปลายเปิด 
   3.1.3 แบบประเมินผลหลังการพัฒนา ตามแนวคิดการประเมิน 4 ระดับของ 
Kirkpatrick (Werner and DeSimone, 2009 ; Wexley and Latham, 2002) ประกอบด้วย 
2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และรูปแบบของแบบประเมิน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม แบบประเมินความพึงพอใจ และแบบประเมินผลหลังการพัฒนา 
    3.2.2 สร้างแบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา แบบประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา และแบบประเมินผลหลังการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
    3.2.3 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน



 

 

  167 

มัธยมศึกษา แบบประเมินความพึงพอใจ และแบบประเมินติดตามผลหลังการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้
ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) 
ได้ค่าความสอดคล้อง 1.00 ทุกข้อ  
    3.2.4 การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนก
ตามเกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค 
(Cronbach’ Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.92 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยเก็บรวบรวมข้อมูล 
ก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา จากผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้วยตนเอง 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการประเมิน มาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อมูล 
จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน คือ 
   ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
ก่อนและหลังการพัฒนา น ามาเปรียบเทียบความแตกต่างทางสถิติ ใช้ t-test (Dependent 
samples) 
   ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับความพึงพอใจที่มีต่อโปรแกรม โดยใช้การ
ประเมินผลทางสถิติ น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมายของทั้ง 2 ส่วน โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ย (บญุชม ศรีสะอาด, 2553) 
    4.51-5.00 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม/มีระดับการปฏิบัติ/
ความพึงพอใจ มากที่สุด 
    3.51-4.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม/มีระดับการปฏิบัติ/
ความพึงพอใจ มาก 
    2.51-3.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม/มีระดับการปฏิบัติ/
ความพึงพอใจ ปานกลาง 
    1.51-2.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม/มีระดับการปฏิบัติ/
ความพึงพอใจ น้อย 
    1.00-1.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม/มีระดับการปฏิบัติ/
ความพึงพอใจ น้อยที่สุด 
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   ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 4 ระดับท่ีประเมินโดย
กลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม ใช้การประเมินผลทางสถิติ น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์การ
แปลความหมายค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    4.51-5.00 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม มากที่สุด 
    3.51-4.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม มาก 
    2.51-3.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปานกลาง 
    1.51-2.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม น้อย 
    1.00-1.50 หมายความว่า มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม น้อยที่สุด 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่างๆ ดังนี้ 
  X̅     หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.    หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  PNImodified  หมายถึง  ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
         (Priority Needs Index) 
  N     หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  D     หมายถึง  สภาพปัจจุบัน (Degree of success) 
  I     หมายถึง  ความต้องการพัฒนา (Importance) 
  t          หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบประเมินเปรียบเทียบผลการพัฒนา 
  **        หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 5 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 3 ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 4 ผลการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 5 ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้  
   1. การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
    ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และท า
การสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการ สรุปได้ว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ (Deschamps, 2008 ; George, 2012 ; Baumgartner, 2012 ; 
Sloane, 2007 ; Bagley, 2014 ; Deschamps and Nelson, 2014 ; Spahr, 2014 and Perera, 
2016) 1) ความกล้าหาญ (Courage) 2) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 3) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า (Passion) และ 4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team)  
และท าการสังเคราะห์เนื้อหาของแต่ละองค์ประกอบเพ่ือก าหนดเป็นตัวชี้วัด ปรากฏดังตาราง 13 
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ตาราง 13 แสดงองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
ความกล้าหาญ 1. การยอมรับความเสี่ยง 

2. การตัดสินใจ 
3. การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
4. ความมั่นใจในตนเอง 
5. การใส่ใจคนอ่ืน 

ความคิดสร้างสรรค์ 1. การคิดแตกต่าง 
2. การคิดหลากหลายแง่มุม  
3. แรงจูงใจ  
4. จินตนาการ 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 1. การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า  
2. การมองโลกในแง่ดี 
3. การมีเป้าหมายชัดเจน 
4. รักการเรียนรู้  
5. ความกระตือรือร้น 

การสร้างและขับเคลื่อนทีม 1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 
2. การมีส่วนร่วม  
3. การก าหนดบทบาทสมาชิก 
4. การเคารพซึ่งกันและกัน 
5. การจัดการความขัดแย้งในทีม 
6. ความไว้วางใจ 

 
 จากตาราง 13 พบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชงินวัตกรรมประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ 20 ตัวชี้วัด ดงันี้  
  1. องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วดั คือ การยอมรับความเสี่ยง  
การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความมั่นใจในตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน  
  2. องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด คือ การคิดแตกต่าง 
การคิดหลากหลายแง่มุม แรงจูงใจ และจินตนาการ 
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  3. องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด คือ การ
มุ่งม่ันในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น 
  4. องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด คือ การมี
เป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม การก าหนดบทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การจัดการ
ความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ 
 
   2. การสัมภาษณ์เชิงลึก 
    ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยการได้มาซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนใช้วิธีแบบบอกต่อ (Snowball 
technique) โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยสรุปแยกตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
     2.1 ความกล้าหาญ (Courage) 
      ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นที่สอดคล้องกันต่อองค์ประกอบด้านความกล้า
หาญ และตัวชี้วัดที่ประกอบด้วย การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความมั่นใจ
ในตนเอง  และการใส่ใจคนอ่ืน มีความส าคัญและจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 มีความคิดเห็นสอดคล้องกับองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดด้านความกล้าหาญ และมีข้อเสนอแนะให้ศึกษาตัวชี้วัดเรื่องการยอมรับความเสี่ยงและการ
ตัดสินใจ และนิยามให้ชัดเจนเพื่อก าหนดเป็นข้อค าถามส าหรับการวิจัยต่อไป 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 ให้ศึกษาเพ่ิมเติมในองค์ประกอบด้านความกล้า
หาญและระบุรายละเอียดตัวชี้วัดด้านการยอมรับความเสี่ยง และการใส่ใจคนอ่ืนให้ชัดเจน 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 เน้นที่ตัวชี้วัดด้านการยอมรับความเสี่ยง 
และการตัดสินใจว่าเป็นเรื่องส าคัญท่ีผู้บริหารควรจะมีลักษณะตามตัวชี้วัด เพราะมีความส าคัญต่อการ
บริหารโรงเรียนในอนาคต    
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4 มีความคิดเห็นว่าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านความกล้าหาญมีความเหมาะสม สอดคล้องกัน และให้ศึกษารายละเอียด
เพ่ิมเติมในตัวชี้วัดเรื่องการใส่ใจคนอ่ืน 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5 มีข้อเสนอแนะว่าควรก าหนดนิยามของทุกตัวชี้วัด
ให้ละเอียด ชัดเจน เพ่ือน าไปก าหนดเป็นข้อค าถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลต่อไป 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6 เห็นว่าตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านความกล้า
หาญเหมาะสม และให้ศึกษาเพ่ิมเติมรายละเอียดตัวชี้วัดเรื่องการตัดสินใจ และการท าสิ่งที่ถูกต้อง 
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       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7 ให้ข้อคิดเห็นว่าตัวชี้วัดทุกตัวมีความส าคัญส าหรับ
ผู้บริหารและเสนอแนะให้ศึกษาเรื่องการยอมรับความเสี่ยง และการตัดสินใจเพ่ิมเติม 
       จากการสรุปเนื้อหาจากการสัมภาษณ์ พบว่าผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็น
ว่าองค์ประกอบด้านความกล้าหาญและตัวชี้วัดทุกตัว มีความส าคัญและจ าเป็นต่อผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
     2.2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
      ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นที่สอดคล้องกันต่อองค์ประกอบด้านความคิด
สร้างสรรค์ และตัวชี้วัดที่ประกอบด้วย การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม แรงจูงใจ และ
จินตนาการ ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และมีความส าคัญจ าเป็นใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 มีความเห็นว่าองค์ประกอบและตัวชี้วัดด้าน
ความคิดสร้างสรรค์มีความส าคัญ และมีความสอดคล้องเหมาะสม และให้ศึกษารายละเอียดตัวชี้วัด
เรื่องการคิดแตกต่าง และการคิดหลากหลายแง่มุมให้ละเอียด 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 ให้ข้อเสนอแนะว่าให้ก าหนดนิยามของทุกตัวชี้วัด
ให้ชัดเจนเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการสร้างข้อค าถามต่อไป และเห็นว่าองค์ประกอบด้านความคิด
สร้างสรรค์และตัวชี้วัดทุกตัวมีความส าคัญอย่างมากต่อการมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 มีความเห็นว่าทุกตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้าน
ความคิดสร้างสรรค์มีความส าคัญท่ีจะส่งผลให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือสิ่งใหม่ได้ 
และเสนอแนะให้ศึกษารายละเอียดของตัวชี้วัดทุกตัวเพ่ิมเติม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4 ให้ข้อเสนอแนะเรื่องตัวชี้วัดแรงจูงใจว่า 
มีความส าคัญและผู้บริหารควรก าหนดกรอบหรือแนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรให้ชัดเจน 
เพ่ือที่จะสามารถสร้างงานที่มีประสิทธิภาพต่อองค์กร และมีความเห็นว่าทุกตัวชี้วัดมีความส าคัญอย่าง
มากต่อการสร้างนวัตกรรม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5 มีความเห็นว่าตัวชี้วัดทุกตัวมีความส าคัญ  
และสอดคล้องกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และให้ข้อแนะน าว่าควรศึกษารายละเอียดเพิ่มเติม 
ในทุกตัวชี้วัด 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6 ให้ข้อเสนอแนะว่า การคิดแตกต่าง และการคิด
หลากหลายแง่มุมจะส่งผลดีต่อการท างานในองค์กร และน ามาซึ่งนวัตกรรมใหม่อย่างแน่นอน  
และเห็นว่าความคิดสร้างสรรค์มีส่วนส าคัญอย่างมากต่อผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7 มีความเห็นว่าความคิดสร้างสรรค์และตัวชี้วัด 
ทุกตัวเป็นสิ่งจ าเป็นต่อภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และเสนอแนะว่าการคิดแตกต่างควรก าหนดนิยามให้
ชัดเจนและละเอียดขึ้น 
       สรุปได้ว่า ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นสอดคล้องกันว่าความคิด
สร้างสรรค์และตัวชี้วัดทุกตัวจ าเป็นที่จะต้องเสริมสร้างให้เกิดในผู้น า รวมถึงบุคลากรเพ่ือท าให้เกิด
นวัตกรรมหรือสิ่งใหม่ วิธีแก้ปัญหาแบบใหม่ที่เหมาะสมและจ าเป็นส าหรับองค์กรในอนาคต 
     2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
      ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นที่สอดคล้องกันต่อองค์ประกอบด้าน 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้า และตัวชี้วัดที่ประกอบด้วย การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี 
การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น ว่ามีความส าคัญและจ าเป็นต่อบุคคล 
โดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียนที่ต้องแสดงออก และมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน หรือหาแนวทางการบริหารที่
ส่งผลดีต่อองค์กร ดังการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 มีความเห็นว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้าและ
ทุกตัวชี้วัดมีความส าคัญต่อการก่อให้เกิดนวัตกรรม เพราะจะเป็นตัวขับเคลื่อนเพ่ือจะก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์ และเสนอแนะให้ศึกษาเพ่ิมเติมในตัวชี้วัดเรื่องการมุ่งมั่นในสิ่งที่ท าและการมีเป้าหมายที่
ชัดเจน 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 เห็นว่าองค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าและตัวชี้วัดมีความสอดคล้อง และส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมอย่างมาก และเสนอแนะให้
ก าหนดนิยามให้ละเอียดและชัดเจนมากข้ึน 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
รวมทั้งรักการเรียนรู้เป็นสิ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง
ปัจจุบันเทคโนโลยีต่าง ๆ ก็เอ้ือประโยชน์ในการเรียนรู้ อันจะส่งผลดีต่อการมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4 เห็นว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้ามีส่วนส าคัญ
ต่อภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคคลมีความพยายามในการท าสิ่งต่าง ๆ 
ให้ออกมาอันจะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานในองค์กร 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5 ให้ข้อเสนอแนะในตัวชี้วัดการมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 
และการมองโลกในแง่ดีว่ามีส่วนส าคัญในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน และเห็นว่าทุกตัวชี้วัดมีความเหมาะสม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6 มีความเห็นว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้าและ
ทุกตัวชี้วัดจ าเป็นต้องท าให้เกิดในบุคคล อันจะส่งผลต่อการมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และให้ก าหนด
นิยามให้ละเอียดและชัดเจนมากข้ึน 



 

 

  175 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7 ให้ข้อเสนอแนะว่าการมุ่งมั่นในสิ่งที่ท าอย่าง
กระตือรือร้นเป็นสิ่งส าคัญในโลกยุคที่เกิดการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว รวมทั้งผู้บริหารต้องมีการเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลต่อการก าหนดเป้าหมายขององค์กรที่ต้องทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ด้านต่าง ๆ 
       สรุปได้ว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องว่าความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าและตัวชี้วัดทุกตัวส่งผลและจ าเป็นต่อการมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้อ านวยการโรงเรียน 
     2.4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) 
      ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นที่สอดคล้องกันต่อองค์ประกอบด้านการสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม และตัวชี้วัดที่ประกอบด้วย การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม การก าหนดบทบาท
สมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การจัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ ว่ามีความส าคัญ
และจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและการขับเคลื่อนองค์กร จะก่อให้เกิดความส าเร็จตามท่ีตั้งไว้ 
เกิดความเชื่อมั่น เชื่อใจกันในทีม ในองค์กร ท าให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน และควรสร้างให้เกิดข้ึนจาก
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 มีความเห็นว่าการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
มีความจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะผู้น าจ าเป็นต้องมีทีมงานส าหรับขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติงาน และเห็นว่าตัวชี้วัดมีความเหมาะสมและจ าเป็นส าหรับการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 ให้ความเห็นว่าการมีเป้าหมายร่วมกัน การท างาน
แบบมีส่วนร่วม การเคารพซึ่งกันและกัน จะน ามาซึ่งความสามัคคี พร้อมที่จะท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 ให้ข้อเสนอแนะว่า การจัดการความขัดแย้งที่อาจ
ก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการท างานเป็นสิ่งส าคัญ ให้ศึกษาให้ละเอียด และเห็นว่าการสร้างและขับเคลื่อน
ทีมมีความจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4 เห็นว่าการมีส่วนร่วมจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ซึ่งจะน าไปสู่การได้แนวคิดหรือวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น การเคารพ
ซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจจะท าให้เกิดความรักสามัคคีในองค์กรซึ่งจะท าให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5 เห็นว่าทุกตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการสร้าง
และขับเคลื่อนทีมมีความส าคัญส าหรับผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะจ าเป็นต้องมีทีมงานที่เข้มแข็ง 
มีความสามารถท่ีพร้อมจะท างานให้กับองค์กร 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6 ให้ข้อเสนอแนะว่าทุกตัวชี้วัดมีความส าคัญ 
ให้ศึกษาและก าหนดนิยามเพ่ือน าไปเป็นข้อค าถามท่ีชัดเจนต่อไป 
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       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7 เห็นว่าการมีเป้าหมายร่วมกัน โดยเกิดจากการมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของทุกคนในองค์กรจะเป็นตัวขับเคลื่อนท าให้เกิดนวัตกรรมที่เป็น
ประโยชน์ รวมทั้งก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่สร้างสรรค์ 
       สรุปได้ว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องว่าการสร้างและ
ขับเคลื่อนทีมและตัวชี้วัดทุกตัว มีความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมายขององค์กร เกิดการแสดงความ
คิดเห็นที่หลากหลาย เกิดการมีส่วนร่วมและสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีในองค์กร และจ าเป็นต่อ
การมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้อ านวยการโรงเรียน 
   ข้อสรุปจากเนื้อหาการสัมภาษณ์พบว่าผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความเหมาะสม 
มีรายละเอียดดังนี้ 
    1. องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วดั คือ การยอมรับ
ความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความมั่นใจในตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน  
    2. องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด คือ  
การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม แรงจูงใจ และจินตนาการ 
    3. องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด คือ 
การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น 
    4. องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด คือ  
การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม การก าหนดบทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การ
จัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ   
 ระยะที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  1. ผู้วิจัยท าการส ารวจสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจากกลุ่มตัวอย่างท่ี
เป็นผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานวิชาการ จ านวน 660 คน จ าแนกตามกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ต าแหน่ง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์ในการท างาน
ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์คืน จ านวน 645 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.73 
รายละเอียดสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏดังตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงจ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน 

 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. ต าแหน่ง 
    1.1 ผู้บริหารโรงเรียน 
    1.2 ครูหัวหน้างานวิชาการ 

 
325 
320 

 
50.39 
49.61 

รวม 645 100.00 

2. เพศ 
    2.1 ชาย 
    2.2 หญิง 

 
405 
240 

 
62.79 
37.21 

รวม 645 100.00 

3. อายุ 
    3.1 ต่ ากว่า 30 ปี 
    3.2 30 - 40 ปี 
    3.3 41 – 50 ปี 
    3.4 มากกว่า 50 ปี 

 
30 
142 
330 
153 

 
4.65 
22.02 
51.16 
22.17 

รวม 645 100.00 

4. ระดับการศึกษา 
    4.1 ปริญญาเอก 
    4.2 ปริญญาโท   
    4.3 ปริญญาตรี 
    4.4 ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 
38 
521 
86 
0 

 
5.89 
80.77 
13.33 
0.00 

รวม 645 100.00 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
    5.1 ต่ ากว่า 10 ปี 
    5.2 10 – 20 ปี 
    5.3 มากกว่า 20 ปี 

 
30 
399 
216 

 
4.65 
61.86 
33.49 

รวม 645 100.00 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

6. ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่ง
ปัจจุบัน 
    6.1 ต่ ากว่า 10 ปี 
    6.2 10 – 20 ปี 
    6.3 มากกว่า 20 ปี 

 
168 
281 
196 

 
26.05 
43.56 
30.39 

รวม 645 100.00 

 
 จากตาราง 14 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน 
คิดเป็นร้อยละ 50.39 ต าแหน่งครูหัวหน้างานวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 49.61 ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 62.79 อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.16 การศึกษาส่วนใหญ่
จบปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 80.17 มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 10-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.86 
และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบันอยู่ระหว่าง 10-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.56   
 
  2. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา รายละเอียด ดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา จ าแนกตามองค์ประกอบ 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
X̅ S.D. ระดับ 

ภาวะผู้น า 

X̅ S.D. ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1. ความกล้าหาญ 
2. ความคิดสร้างสรรค์ 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
4. การสร้างและขับเคลื่อนทีม 

3.49 
3.41 
3.81 
3.47 

0.87 
0.83 
0.76 
0.78 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 

4.88 
4.91 
4.90 
4.94 

0.45 
0.43 
0.48 
0.56 

มากที่สุด 
มากที่สุด
มากที่สุด
มากที่สุด 

รวม 3.67 0.81 ปานกลาง 4.91 0.48 มากที่สุด 
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 จากตาราง 15 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูหัวหน้างานวิชาการเห็นว่าสภาพปัจจุบัน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้า ความกล้าหาญ การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
และความคิดสร้างสรรค์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม ความคิดสร้างสรรค์ ความปรารถนาอย่างแรงกล้า และความกล้าหาญ 
 
ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านความกล้าหาญและรายตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า 

1. การยอมรับความเสี่ยง 
  1.1 มีการศึกษาถึงสภาพปัจจบุันของ
องค์กร รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่
สิ่งที่ดีขึ้น 
  1.2 มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปใน
ทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 
  1.3 กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และ
ท้าทายกับปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาองค์กร 
1.4 ยอมรับปัญหาและความผดิพลาดที่
เกิดขึ้น และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่าง
รวดเร็วและเด็ดขาด 

 
 
 
 

3.24 
 

3.41 
 
 

3.36 
 
 

3.52 

 
 
 
 

0.76 
 

0.69 
 
 

0.63 
 
 

0.65 

 
 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 
 

4.83 
 

4.76 
 
 

4.82 
 
 

4.88 

 
 
 
 

0.43 
 

0.56 
 
 

0.52 
 
 

0.51 

 
 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 3.38 0.68 ปานกลาง 4.82 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า 

2. การตัดสนิใจ 
  2.1 มีการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร 
  2.2 มีการค้นหาและรบัฟังข้อมูลสะท้อนกลับ 
  2.3 วิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูล
สารสนเทศทีท่ันสมัยเพื่อประกอบการตัดสินใจ 
  2.4 ตัดสินใจท าเร่ืองที่ส าคัญเป็นล าดับ
ก่อนหลังโดยปราศจากความกลวั   
  2.5 มีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา 
ไม่ยึดติดกับสิ่งที่องค์กรเคยปฏิบตัิในอดีต 

 
 

3.28 
3.56 

 
3.47 

 
3.23 

 
3.43 

 
 

0.67 
0.62 

 
0.76 

 
0.68 

 
0.63 

 
 

ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

4.63 
4.89 

 
4.96 

 
4.83 

 
4.92 

 
 

0.45 
0.48 

 
0.67 

 
0.52 

 
0.53 

 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.39 0.67 ปานกลาง 4.85 0.53 มากที่สุด 
3. การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
  3.1 กล้าต้านทานกับอิทธพิลหรือ
ผลประโยชน์อันมิชอบทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์กร 
  3.2 มุ่งมั่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กร
เป็นหลัก 
  3.3 แสดงออกถึงการยึดหลักการท างานที่
ถูกต้อง มีศีลธรรมที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ 
ยุติธรรม 
  3.4 ปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ 

 
 

3.36 
 

3.58 
 

3.52 
 
 

4.13 

 
 

0.65 
 

0.69 
 

0.57 
 
 

0.63 

 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

 
 

4.87 
 

4.95 
 

4.83 
 
 

4.96 

 
 

0.56 
 

0.52 
 

0.58 
 
 

0.64 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
โดยรวม 3.61 0.64 มาก 4.90 0.56 มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า 

4. ความมั่นใจในตนเอง 
  4.1 ตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย 
  4.2 ปฏิบัติหนา้ที่ด้วยความเตม็ใจ เต็มก าลัง
ความสามารถ เน้นทีผ่ลลัพธ์ของงาน 
  4.3 อดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นใน
สิ่งที่ท า 
  4.4 สื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสาร
แบบเปิดกว้าง พร้อมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผู้ร่วมงาน 
  4.5 มีแนวโน้มปฏิบตัิหน้าที่ให้ดีกว่าปกติอยู่
เสมอ 

 
 
 

3.47 
 

3.64 
 

3.56 
 
 

3.29 
 

3.46 

 
 
 

0.75 
 

0.64 
 

0.68 
 
 

0.73 
 

0.74 

 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 
 
 

4.82 
 

4.87 
 

4.83 
 
 

4.96 
 

4.94 

 
 
 

0.54 
 

0.52 
 

0.58 
 
 

0.64 
 

0.57 

 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 3.48 0.71 ปานกลาง 4.88 0.57 มากที่สุด 
5. การใส่ใจคนอื่น 
  5.1 คิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญกบั
ผู้อื่นก่อนตนเอง 
  5.2 เป็นผู้ตามในสถานการณท์ี่เหมาะสม 
  5.3 ยกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ 
  5.4 สนบัสนนุบุคลากรให้ปฏิบตัิงานดว้ย
ความกล้าหาญและรับผิดชอบ 

 
 

3.54 
3.52 
3.63 

 
3.57 

 
 

0.67 
0.63 
0.57 

 
0.73 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

4.92 
4.87 
4.98 

 
4.93 

 
 

0.54 
0.57 
0.63 

 
0.53 

 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.57 0.65 มาก 4.93 0.57 มากที่สุด 

รวมทั้งหมด 3.49 0.67 ปานกลาง 4.88 0.53 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 16 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูหัวหน้างานวิชาการเห็นว่าสภาพปัจจุบัน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา องค์ประกอบด้านความกล้าหาญโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
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การใส่ใจคนอ่ืน ความมั่นใจในตนเอง การตัดสินใจ และการยอมรับความเสี่ยง ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา องค์ประกอบด้านความกล้า
หาญโดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ  
การใส่ใจคนอ่ืน การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความมั่นใจในตนเอง การตัดสินใจ และการยอมรับความเสี่ยง 
 
ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์และรายตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผูน้ า 

1. การคิดแตกต่าง 
  1.1 คิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ 
หรือสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 
  1.2 มีมุมมอง วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้น 
  1.3 การทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากร
ในการพัฒนาหรือแก้ปัญหาองค์กร 
  1.4 มีการตั้งค าถามทีท่้าทายการปฏิบัติงานกบั
บุคลากร 
  1.5 รู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ ของ
องค์กร 
  1.6 มีการแบ่งปนัความรู้ในองค์กรและระหว่าง
องค์กร 

 
 

3.28 
 

3.38 
 

3.12 
 

3.76 
 

3.58 
 

2.48 

 
 

0.67 
 

0.62 
 

0.69 
 

0.57 
 

0.53 
 

0.57 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

 
 

4.89 
 

4.93 
 

4.92 
 

4.96 
 

4.86 
 

4.82 

 
 

0.56 
 

0.47 
 

0.45 
 

0.52 
 

0.58 
 

0.45 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 3.27 0.61 ปานกลาง 4.90 0.51 มากที่สุด 
2. การคิดหลากหลายแง่มุม 
  2.1 มีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และ
หลากหลายแนวทาง 
  2.2 มีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ 
  2.3 มีความสามารถในการมองหาทางเลือกใน
การปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

 
 

3.12 
3.38 

 
3.15 

 
 

0.76 
0.64 

 
0.73 

 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

4.81 
4.96 

 
4.93 

 
 

0.54 
0.52 

 
0.49 

 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผูน้ า 

  2.4 สามารถปรับเปลี่ยนแนวคดิได้อย่างรวดเร็ว 
ถ้าสิ่งนัน้สามารถพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
  2.5 ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการ
ปฏิบัติงาน 
  2.6 ติดตามข่าวสาร องค์ความรู้ ทั้งระดับองค์กร 
ระดับประเทศและระดับโลกอยูเ่สมอ 

 
3.17 

 
3.26 

 
4.27 

 
0.78 

 
0.62 

 
0.53 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
4.92 

 
4.97 

 
4.91 

 
0.56 

 
0.47 

 
0.43 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.39 0.68 ปานกลาง 4.92 0.50 มากที่สุด 

3. แรงจูงใจ 
  3.1 มองโลกในแง่ดี มีทัศนคตทิี่ดีต่อคนอ่ืน 
  3.2 สร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพื่อการ
สร้างสรรค ์
  3.3 สร้างแรงบนัดาลใจให้ตนเองและผู้อื่นเพื่อ
การปฏิบัติงานทีส่ร้างสรรค์ 
  3.4 สร้างเงื่อนไขการท างานทีท่้าทาย โดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วม 
  3.5 สนบัสนนุสง่เสริมแนวคิด วิธีการ 
นวัตกรรมใหม่ๆ 
  3.6 เน้นผลการปฏิบตัิงานเป็นแรงจูงใจบุคลากร 

 
3.96 

 
3.37 

 
3.38 

 
3.47 

 
3.56 
4.02 

 
0.78 

 
0.73 

 
0.67 

 
0.74 

 
0.78 
0.63 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 
มาก 

 
4.94 

 
4.87 

 
4.81 

 
4.84 

 
4.92 
4.96 

 
0.56 

 
0.53 

 
0.62 

 
0.54 

 
0.57 
0.54 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.63 0.72 มาก 4.89 0.56 มากที่สุด 

4. จินตนาการ 
4.1 มีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การ
ปฏิบัติจริง  
4.2 ขยายขอบเขตสิ่งที่คิดสู่ความเป็นไปได้ใน
การปฏิบัติต่อบุคลากร 
4.3 มีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับการท างาน 

 
 

3.26 
 

3.29 
3.46 

 
 

0.76 
 

0.73 
0.78 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

4.94 
 

4.96 
4.89 

 
 

0.56 
 

0.59 
0.53 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.34 0.76 ปานกลาง 4.93 0.56 มากที่สุด 

รวมทั้งหมด 3.41 0.50 ปานกลาง 4.91 0.43 มากที่สุด 
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 จากตาราง 17 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูหัวหน้างานวิชาการเห็นว่าสภาพปัจจุบัน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาองค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ แรงจูงใจ 
การคิดหลากหลายแง่มุม จินตนาการ และการคิดแตกต่าง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด พิจารณารายตัวชี้วัด 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ จินตนาการ การคิดหลากหลายแง่มุม การคิดแตกต่าง 
และแรงจูงใจ 
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าและรายตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผูน้ า 
1. การมุ่งมั่นในสิ่งทีท่ า 
  1.1 รับผิดชอบและมุ่งมัน่ต่องานทีไ่ด้รับ
มอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
  1.2 ปฏิบัติงานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
  1.3 มองหาโอกาสและใช้ประโยชน์จากโอกาส
ที่เกิดขึ้น  
  1.4 ชอบท าสิ่งทีด่ีที่สุดและเปน็แบบอยา่งได้ 

 
 

3.53 
3.26 

 
3.28 
3.67 

 
 

0.76 
0.63 

 
0.79 
0.74 

 
 

มาก 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

มาก 

 
 

4.82 
4.95 

 
4.89 
4.94 

 
 

0.56 
0.59 

 
0.47 
0.43 

 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.44 0.73 ปานกลาง 4.90 0.51 มากที่สุด 
2. การมองโลกในแง่ด ี
  2.1 มีความเชื่อว่าตนเองจะปฏิบัติงานได้
ประสบผลส าเร็จ 
  2.2 มองว่าตนเองก าลงัได้รบัโอกาสและเกิด
การเปลี่ยนแปลงในทางกา้วหนา้อยู่เสมอ 
  2.3 มีการเชื่อมโยงตนเองกับบคุคลที่สนบัสนุน
ส่งเสริมการปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

 
 

4.27 
 

3.46 
 

3.32 

 
 

0.78 
 

0.73 
 

0.68 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 
 

4.83 
 

4.86 
 

4.92 

 
 

0.54 
 

0.58 
 

0.43 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
โดยรวม 3.68 0.73 มาก 4.87 0.52 มากที่สุด 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผูน้ า 

3. การมีเป้าหมายชัดเจน 
3.1 มีวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนเก่ียวกับงานที่ปฏบิัติ 
3.2 มีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหา
หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
3.3 มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อ
คนอ่ืน 
3.4 เข้าใจกระบวนการที่จะน าสูค่วามส าเร็จ
อย่างชัดเจน เปน็ระบบ   

 
4.37 

 
3.38 

 
3.16 

 
4.24 

 
0.76 

 
0.79 

 
0.62 

 
0.58 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
4.98 

 
4.91 

 
4.97 

 
4.94 

 
0.54 

 
0.59 

 
0.63 

 
0.67 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.79 0.69 มาก 4.94 0.61 มากที่สุด 

4. รักการเรียนรู ้
  4.1 มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  4.2 ชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้
ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ  
  4.3 มีการแบ่งปนัความรู้และแลกเปลี่ยนสอน
งานในองค์กร 

 
4.45 

 
4.38 

 
3.17 

 
0.64 

 
0.63 

 
0.69 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
4.83 

 
4.81 

 
4.96 

 
0.58 

 
0.53 

 
0.57 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 4.00 0.65 มาก 4.87 0.56 มากที่สุด 

5. ความกระตือรือร้น 
  5.1 รู้สึกตื่นเต้นกับแนวคิด วิธกีารหรือสิ่งใหม่ๆ 
เสมอ 
  5.2 มองตนเองว่ามีคุณค่าอยู่เสมอ 
  5.3 กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน 
  5.4 มีความคาดหวังทีด่ีในทุกๆ วัน 
  5.5 ไม่ปฏิเสธงานที่ได้รบัมอบหมาย 

 
 

4.37 
4.46 
3.38 
4.32 
4.16 

 
 

0.57 
0.52 
0.58 
0.52 
0.57 

 
 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
 

4.91 
4.93 
4.96 
4.93 
4.97 

 
 

0.54 
0.63 
0.57 
0.64 
0.58 

 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

โดยรวม 4.14 0.55 มาก 4.94 0.59 มากที่สุด 

รวมทั้งหมด 3.81 0.67 มาก 4.90 0.56 มากที่สุด 
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 จากตาราง 18 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูหัวหน้างานวิชาการเห็นว่าสภาพปัจจุบัน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาองค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าโดยรวมอยู่ในระดับ มาก พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ  
ความกระตือรือร้น รักการเรียนรู้ การมีเป้าหมายชัดเจน การมองโลกในแง่ดี และการมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาองค์ประกอบ
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าโดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความกระตือรือร้น การมีเป้าหมายชัดเจน การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า  
รักการเรียนรู้ และการมองโลกในแง่ดี 
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีมและรายตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผูน้ า 

1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 
  1.1 ทีมมีเป้าหมายชัดเจน เปน็ที่ยอมรับของ
สมาชิกในทีม 
  1.2 สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค ์เป้าหมาย และ
กระบวนการบรรลุเปา้หมาย 
  1.3 เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผล
ได้ และสามารถน าสู่การปฏิบัตจิริงได้ 
  1.4 เป้าหมายถือว่าเปน็ความรับผิดชอบ
ร่วมกันของทีม 

 
 

3.67 
 

3.47 
 

3.42 
 

3.53 

 
 

0.67 
 

0.73 
 

0.65 
 

0.62 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

 
 

4.98 
 

4.91 
 

4.93 
 

4.96 

 
 

0.54 
 

0.57 
 

0.53 
 

0.58 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
โดยรวม 3.52 0.67 มาก 4.95 0.56 มากที่สุด 

2. การมีส่วนร่วม 
  2.1 สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายของทีม 
  2.2 สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหา 

 
 

3.37 
 

3.16 

 
 

0.76 
 

0.73 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 
 

4.97 
 

4.95 

 
 

0.45 
 

0.47 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูน้ า X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผูน้ า 

  2.3 สมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
  2.4 สมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมสี่วนร่วม
จะช่วยสร้างผลลัพธ์ของงานที่ดี 

 
3.18 

 
3.67 

 
0.68 

 
0.63 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
4.93 

 
4.96 

 
0.43 

 
0.52 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.35 0.70 ปานกลาง 4.95 0.47 มากที่สุด 
3. การก าหนดบทบาทสมาชิก 
3.1 สมาชิกรู้บทบาท หนา้ที่ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน 
3.2 บทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและ
เหมาะสมกับงาน 
3.3 ก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมีส่วน
ร่วมกับทีม 

 
 

3.84 
 

3.18 
 

3.63 

 
 

0.76 
 

0.63 
 

0.79 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

 
 

4.93 
 

4.96 
 

4.91 

 
 

0.57 
 

0.53 
 

0.61 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 3.55 0.73 มาก 4.93 0.57 มากที่สุด 
4. การเคารพซึ่งกันและกนั 
  4.1 สมาชิกเปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังข้อคิดเห็น
หรือข้อแนะน าจากคนอ่ืน 
  4.2 สมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
ทีมและต่างทีม 
  4.3 สมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง 
บุคลิกภาพ วฒันธรรม ความชอบที่ต่างกัน 
  4.4 ท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกวา่ได้รับการยอมรับ
และเคารพ 

 
 

3.24 
 

3.16 
 

4.18 
 

3.38 

 
 

0.67 
 

0.63 
 

0.78 
 

0.64 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

 
 

4.93 
 

4.96 
 

4.91 
 

4.97 

 
 

0.54 
 

0.61 
 

0.63 
 

0.57 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 3.49 0.68 ปานกลาง 4.94 0.59 มากที่สุด 

5. การจัดการความขัดแย้งในทมี 
  5.1 ทุกคนในทีมตระหนักวา่เป้าหมายของทีม
ส าคัญกว่าความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 

 
 

3.26 

 
 

0.74 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.91 

 
 

0.56 

 
 

มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับ 
ภาวะผูน้ า 

X̅ S.D. ระดับ
ภาวะผูน้ า 

5.2 มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็น
และการปฏิบตัิงานที่สรา้งสรรค ์
5.3 มีวิธีการลดความขัดแยง้ที่สร้างสรรค์ด้วย
วิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับสถานการณ์ 
5.4 หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรง
กดดันในทีม 
5.5 มีระบบให้รางวลัพฤติกรรมและผลลัพธ์เชิง
บวกที่ยุติธรรม 

 
3.67 

 
3.18 

 
3.65 

 
3.53 

 
0.79 

 
0.67 

 
0.63 

 
0.71 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
4.94 

 
4.97 

 
4.96 

 
4.98 

 
0.52 

 
0.61 

 
0.57 

 
0.52 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.46 0.71 ปานกลาง 4.95 0.56 มากที่สุด 

6. ความไว้วางใจ 
  6.1 ผู้น าปฏิบตัิตนเปน็ทีน่่าเชือ่ถือ 
  6.2 ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชดัเจน จริงใจ 
  6.3 สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้
อย่างอิสระ 
  6.4 มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ในทีมและต่างทีม 

 
3.62 
3.78 

 
3.37 

 
3.12 

 
0.74 
0.71 

 
0.78 

 
0.76 

 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
4.91 
4.93 

 
4.92 

 
4.97 

 
0.56 
0.62 

 
0.58 

 
0.54 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.47 0.75 ปานกลาง 4.93 0.58 มากที่สุด 

รวมทั้งหมด 3.47 0.71 ปานกลาง 4.94 0.56 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 19 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูหัวหน้างานวิชาการเห็นว่า สภาพปัจจุบัน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อน
ทีมโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 
การก าหนดบทบาทสมาชิก การมีเป้าหมายร่วมกัน การเคารพซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจ  
การจัดการความขัดแย้งในทีม และการมีส่วนร่วม ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาองค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด พิจารณารายตัวชี้วัด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การมีส่วนร่วม การจัดการ
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ความขัดแย้งในทีม การมีเป้าหมายร่วมกัน การเคารพซึ่งกันและกัน การก าหนดบทบาทสมาชิก และ
ความไว้วางใจ 
 
  3. ผลการวิเคราะห์ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) 
รายละเอียด ปรากฏดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 แสดงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมเป็นรายองค์ประกอบ 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง 
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
((I-D)/D) 

ล าดับความ 
ต้องการ 
จ าเป็น 

1. ความกล้าหาญ 4.88 3.49 0.28 3 
2. ความคิดสร้างสรรค์ 4.91 3.41 0.36 1 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 4.90 3.81 0.22 4 

4. การสร้างและขับเคลื่อนทีม 4.94 3.47 0.30 2 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ความคิด
สร้างสรรค์ การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
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ตาราง 21 แสดงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านความกล้าหาญและตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมและตัวชี้วัด 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง 
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
((I-D)/D) 

ล าดับความ 
ต้องการ 
จ าเป็น 

ความกล้าหาญ 
  1. การยอมรับความเสี่ยง 
  2. การตัดสินใจ  
  3. การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
  4. ความมั่นใจในตนเอง  
  5. การใส่ใจคนอ่ืน 

 
4.82 
4.85 
4.90 
4.88 
4.93 

 
3.38 
3.39 
3.61 
3.48 
3.57 

 
0.30 
0.30 
0.26 
0.29 
0.26 

 
2 
1 
5 
3 
4 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ด้านความกล้าหาญ โดยเรียงล าดับตามตัวชี้วัดจากมากไปหาน้อย คือ การตัดสินใจ  
การยอมรับความเสี่ยง ความมั่นใจในตนเอง การใส่ใจคนอ่ืน และการท าสิ่งที่ถูกต้อง 
 
ตาราง 22 แสดงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์และตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมและตัวชี้วัด 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง 
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
((I-D)/D) 

ล าดับความ 
ต้องการ 
จ าเป็น 

 ความคิดสร้างสรรค์  
  1. การคิดแตกต่าง  
  2. การคิดหลากหลายแง่มุม 
  3. แรงจูงใจ  
  4. จินตนาการ 

 
4.89 
4.91 
4.89 
4.93 

 
3.27 
3.39 
3.63 
3.34 

 
0.33 
0.31 
0.26 
0.32 

 
1 
3 
4 
2 
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 จากตาราง 22 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ด้านความคิดสร้างสรรค์ โดยเรียงล าดับตามตัวชี้วัดจากมากไปหาน้อย คือ การคิด
แตกต่าง จินตนาการ การคิดหลากหลายแง่มุม และแรงจูงใจ  
 
ตาราง 23 แสดงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าและตัวชี้วัด 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมและตัวชี้วัด 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง 
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
((I-D)/D) 

ล าดับความ 
ต้องการ 
จ าเป็น 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้า  
  1. การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า  
  2. การมองโลกในแง่ดี  
  3. การมีเป้าหมายชัดเจน  
  4. รักการเรียนรู้  
  5. ความกระตือรือร้น 

 
4.91 
4.87 
4.94 
4.86 
4.94 

 
3.44 
3.68 
3.79 
4.00 
4.14 

 
0.30 
0.24 
0.23 
0.18 
0.16 

 
1 
2 
3 
4 
5 

  
 จากตาราง 23 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า โดยเรียงล าดับตามตัวชี้วัดจากมากไปหาน้อย คือ 
การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น 
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ตาราง 24 แสดงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีมและตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมและตัวชี้วัด 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึง 
ประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
((I-D)/D) 

ล าดับความ 
ต้องการ 
จ าเป็น 

การสร้างและขับเคลื่อน  
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน  
  2. การมีส่วนร่วม 
  3. การก าหนดบทบาทสมาชิก  
  4. การเคารพซึ่งกันและกัน  
  5. การจัดการความขัดแย้งในทีม            
  6. ความไว้วางใจ 

 
4.95 
4.95 
4.93 
4.94 
4.95 
4.93 

 
3.52 
3.35 
3.55 
3.49 
3.46 
3.47 

 
0.29 
0.32 
0.28 
0.29 
0.30 
0.30 

 
4 
1 
6 
5 
2 
3 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม โดยเรียงล าดับตามตัวชี้วัดจากมากไปหาน้อย คือ การมี
ส่วนร่วม การจัดการความขัดแย้งในทีม ความไว้วางใจ การมีเป้าหมายร่วมกัน การเคารพซึ่งกันและ
กัน และการก าหนดบทบาทสมาชิก         
 
 ระยะที่ 3 ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  1. การตรวจสอบยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
   ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเก่ียวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า และ
ท าการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่เหมาะสมกับการน ามาใช้เสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมให้กับผู้บริหารโรงเรียน ดังนี้ (McCauley, 1986 ; Wentling, 1992 ; Truelove, 
1992 ; Wills, 1993 ; Bolam, 1994 ; DuBrin, 1995 ; DuBrin, 2004 ; วิเชียร วิทยอุดม, 2548 ; 
Sims, 2006 ; กวี วงศ์พุฒ, 2550 ; Mankin, 2009 and Dubrin. 2010) 1) การฝึกอบรม  
2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปรายกลุ่ม โดยมีกิจกรรมย่อย ได้แก่ การเรียนรู้ 
ด้วยตนเอง (Self learning) กิจกรรมการบรรยาย (Lecture) การสอนงาน (Coaching)  
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การให้ค าปรึกษา (Mentoring) การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case study) การระดมความคิดเห็น  
(Brain storming) ตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยใช้แบบประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ผู้วิจัย
สร้างข้ึน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปรากฏดังตาราง 25 
 
ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. ระดับ 
1. การฝึกอบรม 4.57 0.55 มากที่สุด 

2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง 4.86 0.38 มากที่สุด 

3. การอภิปรายกลุ่ม 4.71 0.49 มากที่สุด 
โดยรวม 4.71 0.47 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 25 การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
ทุกวิธี และผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมคือทุกวิธีควรมีกิจกรรมเสริม เช่น การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การระดมความคิดเห็น การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การอภิปรายกลุ่ม เป็นต้น 
 
 ระยะที่ 4 ผลการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  1. การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์การจัดล าดับของความต้องการจ าเป็น (Priority Needs 
Index) จากระยะที่ 2 มาเป็นข้อมูลในการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่าล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ 
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    ล าดับที่ 1 ได้แก่ องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมพบว่า ค่า  
PNI = 0.36 ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ การคิดแตกต่าง จินตนาการ การคิดหลากหลายแง่มุม 
และแรงจูงใจ 
    ล าดับที่ 2 ได้แก่ องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม โดยรวมพบว่า  
ค่า PNI = 0.30 ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด ได้แก่ การมีส่วนร่วม การจัดการความขัดแย้งในทีม  
ความไว้วางใจ การมีเป้าหมายร่วมกัน การเคารพซึ่งกันและกัน และการก าหนดบทบาทสมาชิก 
    ล าดับที่ 3 ได้แก่ องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ โดยรวมพบว่า ค่า  
PNI = 0.28 ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ การตัดสินใจ การยอมรับความเสี่ยง ความมั่นใจในตนเอง 
การใส่ใจคนอ่ืน และการท าสิ่งที่ถูกต้อง 
    ล าดับที่ 4 ได้แก่ องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า โดยรวมพบว่า 
ค่า PNI = 0.22 ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมี
เป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น 
   จากผลการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลในการจัดน้ าหนักเนื้อหาของชุด
กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรมและระยะเวลาที่ใช้ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1.1 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของ
โปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ  
6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม 

     โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ชั่วคราว (Tentative program) โดยผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมาก าหนดน้ าหนักชั่วโมงในการพัฒนา ซึ่งวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านการยืนยันความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิจาก 
ระยะที่ 3 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแสดงตาม
ภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

หลักการของโปรแกรม 
ผู้บริหารโรงเรียนที่ได้รับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมส่งผลส าเร็จโดยตรงต่อ  : 
1. การใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในการบรหิารงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธผิล 
2. มีภาวะผูน้ าสูง มีความเป็นผู้น าที่แท้จริง สามารถน าบุคลากรและน าสถานศกึษา ผู้เรยีนและชุมชนมีความพึงพอใจต่อการให้บริการทาง
การศกึษา 
3. สถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนต่อไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที ่1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารบัการพัฒนา 
(Pre- enhancing development) (20 ช่ัวโมง)  
วิธีการเสรมิสรา้ง : 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การใช้ชุด
กิจกรรมพัฒนา   
 

  
 

การประเมินผล วัตถุประสงคข์อง
โปรแกรม :  
เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวตักรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศกึษา 

การประเมินผลการน าโปรแกรม
ไปใช้ 
1. การประเมินผลระดับปฏิกิริยา 
2. การประเมินผลระดับการ
เรียนรู ้
3. การประเมินผลระดับ
พฤติกรรม 
4. การประเมินผลระดับผลลัพธ ์

กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม (Program 
development) (ระยะเวลา 194 ชั่วโมง) 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive 
development) (168 ชั่วโมง) ใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา จ านวน 4 
ชุดกิจกรรม 
ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) : 1) 
การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ  
3) การคิดหลากหลายแง่มุม 4) แรงจูงใจ   
ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 : การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building 
and steering team) : 1) การมีส่วนร่วม  
2) การจัดการความขัดแย้งในทีม  
3) ความไว้วางใจ 4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซ่ึงกัน
และกัน 6) การก าหนดบทบาทสมาชิก  
ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 : ความกล้าหาญ (Courage) : 1) การ
ตัดสินใจ 2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) 
การใส่ใจคนอื่น 5) การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
:  1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) มองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมาย
ชัดเจน 4) รักการเรียนรู้   
5) ความกระตือรือร้น 
วิธีการเสริมสร้าง : 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง 3) การอภิปรายกลุ่ม 4) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5) 
การบรรยาย 6) การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง 7) การระดมสมอง 8) 
การสอนงาน 9) การให้ค าปรึกษา 10) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
 

เป้าหมายของโปรแกรม : 
ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีภาวะผูน้ าเชิง
นวัตกรรม 

 

ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น 

ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและ

สะท้อนผล (follow up and feedback) (6 ชั่วโมง) 
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 รายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 1) การเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา ใช้เวลา 20 ชั่วโมง  
2) การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม ใช้เวลา 168 ชั่วโมง และ 3) การติดตามผลและสะท้อนผล 
ใช้เวลา 6 ชั่วโมง รวมทั้งสิ้นใช้เวลา 194 ชั่วโมง มีรายละเอียดดังนี้ 
  หลักการของโปรแกรม 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เป็นโปรแกรมเฉพาะที่พัฒนาขึ้น เพื่อพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ซึ่งมีหลักการส าคัญ ดังนี้ 
    1. เป็นโปรแกรมท่ีใช้ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้อย่างต่อเนื่อง 
    2. เป็นโปรแกรมท่ีสามารถใช้วิธีการพัฒนาได้อย่างหลากหลายวิธี ซึ่งผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ระหว่างโรงเรียน โดยเลือก
วิธีการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 
    3. เป็นโปรแกรมท่ีมีความยืดหยุ่น สามารถประยุกต์วิธีการและรูปแบบ 
การพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทและสถานการณ์ได้ 
    4. เป็นโปรแกรมท่ีเป็นระบบ มีกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีคู่มือในการใช้
โปรแกรม ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าไปใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และประหยัดงบประมาณใน
การพัฒนาบุคลากร 
    5. เป็นโปรแกรมท่ีมีกระบวนการในการประเมินผล สะท้อนผล และวัดระดับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งผู้เข้าร่วมโปรแกรมสามารถประเมินตนเองในการพัฒนาเป็นระยะอย่าง
ต่อเนื่อง   
  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้อย่างเหมาะสม 
  เป้าหมายของโปรแกรม 
   เป้าหมายของโปรแกรม คือ ใช้พัฒนากลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หลังจากเข้ารับการเสริมสร้างและพัฒนาตามโปรแกรมที่
ก าหนด ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาต้องมีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเพ่ิมสูงขึ้น 
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  เนื้อหากิจกรรมพัฒนา 
   เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา มีรายละเอียด ดังนี้  
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ประกอบด้วย 1) การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ 3) การคิดหลากหลายแง่มุม 4) แรงจูงใจ   
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
(Building and steering team) ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การจัดการความขัดแย้งในทีม  
3) ความไว้วางใจ 4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซึ่งกันและกัน 6) การก าหนดบทบาท
สมาชิก  
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage) 
ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจ 2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) การใส่ใจคนอ่ืน  
5) การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
(Passion) ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) มองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมายชัดเจน  
4) รักการเรียนรู้ 5) ความกระตือรือร้น  
  กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง 
   การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ไปใช้มี กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังนี้  
    ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre – enhanced 
development) 
     การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 20 ชั่วโมง 
โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
      กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 
       1. การชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้เข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา 2 ชั่วโมง 
       2. การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) เป็นการให้ผู้บริหาร
โรงเรียนที่เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมศึกษาและเรียนรู้จากชุดกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา 18 ชั่วโมง 
       3. การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
ก่อนการเข้ารับการพัฒนา (Self - assessment) ตามแบบประเมิน 



 

 

  198 

      วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
       1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       2. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา  
       การประเมินผล ได้แก่ การประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา 
    ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development) 
     การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม เป็นการด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 168 ชั่วโมง   
โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
      กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 
       1. การฝึกอบรม (Training) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจใน
เนื้อหาเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยใช้ระยะเวลา 6 ชั่วโมง โดยใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit 
activity) จ านวน 4 ชุดกิจกรรม ประกอบด้วยชุดกิจกรรม ดังต่อไปนี้ 
        ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) ประกอบด้วย 1) การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ 3) การคิดหลากหลายแง่มุม   
4) แรงจูงใจ ใช้ระยะเวลา 2 ชั่วโมง 
        ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การจัดการ 
ความขัดแย้งในทีม 3) ความไว้วางใจ 4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซึ่งกันและกัน  
6) การก าหนดบทบาทสมาชิก ใช้ระยะเวลา 2 ชั่วโมง 
        ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ 
(Courage) ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจ 2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 
4) การใส่ใจคนอ่ืน 5) การท าสิ่งที่ถูกต้อง ใช้ระยะเวลา 1 ชัว่โมง 
        ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนา
อย่างแรงกล้า (Passion) ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) มองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมาย
ชัดเจน 4) รกัการเรียนรู้ 5) ความกระตือรือร้น ใช้ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
       วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
        1. การบรรยายโดยวิทยากร 
        2. การอภิปรายกลุ่ม โดยผู้เข้ารับการอบรม 
        3. การระดมความคิดเห็น โดยผู้เข้ารับการอบรม  
        4. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
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       การประเมินผล ได้แก่ 
        1. การประเมินตนเองก่อนและหลังการฝึกอบรม 
        2. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
        3. การประเมินผลงานการปฏิบัติกิจกรรม 
       2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 
        การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ 
ความเข้าใจจากการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปสู่การปฏิบัติงานจริงในโรงเรียน ใช้ระยะเวลา จ านวน 150 ชั่วโมง  
โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
         กระบวนการพัฒนา 
          ผู้บริหารโรงเรียนน าเอาทักษะ และองค์ความรู้เกี่ยวภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมไปสู่การปฏิบัติงานจริงในโรงเรียน 
         วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
          1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
          2. การสอนงาน 
          3. การให้ค าปรึกษา  
          4. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
         การประเมินผล ได้แก่ 
          1. การประเมินตนเองหลังการพัฒนา 
          2. การประเมินความพึงพอใจ 
       3. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) 
       การอภิปรายกลุ่ม เป็นการด าเนินการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาร่วม
อภิปรายผลจากการปฏิบัติงานจริงในโรงเรียนเพื่อสะท้อนผลและเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิคอยให้ค าปรึกษาและ
สอนงานใช้ระยะเวลา 12 ชั่วโมง  
       กระบวนการพัฒนา 
        การอภิปรายกลุ่ม แบ่งการด าเนินการออกเป็น 2 ครั้ง ดังนี้ 
         1. ครั้งที่ 1 ด าเนินการหลังการปฏิบัติจริงในโรงเรียนผ่านไป 
75 ชั่วโมง โดยใช้เวลา 6 ชั่วโมง 
         2. ครั้งที่ 2 ด าเนินการต่อหลังการปฏิบัติจริงในโรงเรียนผ่านไป
อีก 75 ชั่วโมง โดยใช้เวลา 6 ชั่วโมง 
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       วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
        1. กรณีศึกษา 
        2. การสอนงาน 
        3. การให้ค าปรึกษา 
        4. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
       การประเมินผล ได้แก่ 
        1. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
        2. การประเมินผลงานจากการร่วมปฏิบัติกิจกรรม 
        3. การประเมินความพึงพอใจ    
    ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
feedback) 
     การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and feedback) 
เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนาเพื่อประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 6 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
      1. การประเมินผลเกี่ยวกับการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ เป็นการประเมินผลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของ 
ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เข้ารับการเสริมสร้างตามโปรแกรม
โดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) ระดับการเรียนรู้ 
(Learning evaluation) ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation) และระดับผลลัพธ์ (Results 
evaluation) ซึ่งท าการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมินที่เก่ียวข้อง จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ 
       1.1 รองผู้อ านวยการโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ 
จ านวน 8 คน 
       1.2 ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานวิชาการในโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการ
พัฒนาปฏิบัติหน้าที่ จ านวน 8 คน 
      2. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิคอยให้
ค าปรึกษาและสอนงาน 
      3. เกณฑ์การประเมิน 
       เกณฑ์การประเมินการผ่านการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้วิจัยมีเกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
        3.1 การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบและยืนยัน 
ความเหมาะสมของโปรแกรมต้องมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าระดับมาก หรือมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.51 ขึ้นไป 
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        3.2 ค่าเฉลี่ยผลการประเมินเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมจากการประเมินของกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม ต้องมีระดับ
คะแนนไม่ต่ ากว่าระดับมาก หรือมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.51 หรือไม่ต่ ากว่า 70% 
        3.3 การเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ต้องมีเวลาในการเข้าร่วมไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ของเวลา
ทั้งหมด 
   แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ มีข้ันตอนการด าเนินการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ปรากฏดังภาพประกอบ 6-11 
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ภาพประกอบ 6 แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยม ไปใช้ 
 
 
 
 

สรุปผลการประเมินการน าโปรแกรมไปใช้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้า
รับการพัฒนา (20 ช่ัวโมง) 

 

1) การเรียนรูด้้วยตนเอง 
2) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
 

 

ขั้นตอนที ่2 การพัฒนาแบบเข้มตาม
โปรแกรม (168 ชั่วโมง)  
1. การฝึกอบรม (6 ช่ัวโมง) 
2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง  
150 ช่ัวโมง) 
3. การอภิปรายกลุ่ม (12 ช่ัวโมง) 

 

1) การฝึกอบรม  
2) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจริง  
3) การอภิปรายกลุ่ม  
4) การเรียนรูด้้วยตนเอง  
5) การบรรยาย  
6) การศึกษาจากกรณตีัวอย่าง  
7) การระดมสมอง  
8) การสอนงาน  
9) การให้ค าปรึกษา  
10) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนา 
และสะท้อนผล (6 ชั่วโมง) 

1) การประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้ 
2. การอภิปรายกลุ่ม  
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ภาพประกอบ 7 แนวทางการเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา (Pre-enhanced development) 

 
 
 
 

ประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อน
การเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม โดยผู้เข้า
รับการพัฒนาประเมินตนเอง 
 

ขั้นตอนท่ี 1 :  
การเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา (Pre-enhanced development) 

ชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

(2 ชั่วโมง) 

1. หลักการของโปรแกรม 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3. เป้าหมายของโปรแกรม 
4. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 
5. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
6. การประเมินผลโปรแกรม 

ศึกษาชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit Activity)  
(18 ชั่วโมง) 
1. ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
2. ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม 
3. ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
4. ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit Activity) 
- ความหมาย 
- ความส าคัญ 
- ตัวชี้วัด 
- วิธีการเสริมสร้าง 
- แหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติม 
- แบบทดสอบความรู้ 
- ใบงาน 
 

แบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
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ภาพประกอบ 8 แนวทางการฝึกอบรม (Training) 

ขั้นตอนที่ 2 : 
การฝึกอบรม (Training) (6 ชั่วโมง) 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
1. ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
2. ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
3. ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ 
4. แนวทางการเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (60 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง (30 
นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1 (20 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
1. ความหมายของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
2. ความส าคัญของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
3. ตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
4. แนวทางการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
 

ชุดกจิกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
1. ความหมายของความกล้าหาญ 
2. ความส าคัญของความกล้าหาญ 
3. ตัวชี้วัดความกล้าหาญ 
4. แนวทางการเสริมสร้างความกล้าหาญ 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
1. ความหมายของความปรารถนาอย่างแรงกลา้ 
2. ความส าคัญของความปรารถนาอย่างแรงกลา้ 
3. ตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
4. แนวทางการเสริมสร้างความปรารถนา 
อย่างแรงกล้า 

1. บรรยายโดยวิทยากร (60 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
(30 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1-5 (20 นาท)ี 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (20 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
(20 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1, 4 (10 นาท)ี 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (20 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
(20 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1 (10 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
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ภาพประกอบ 9 แนวทางการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 

ขั้นตอนที่ 2 : การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) (150 ชั่วโมง) 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงใน

ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 6-8 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 

การน าความรู้ ทักษะ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงใน

สถานศึกษาของผู้เข้ารับ
การพัฒนา 
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ภาพประกอบ 10 แนวทางการอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 2 :  
การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) (12 ชั่วโมง) 

การอภิปรายกลุ่มโดยผู้
เข้ารับการพัฒนาร่วม
อภิปรายผลจากการ
ปฏิบัติงานจริง โดยมี

ผู้ทรงคุณวุฒิให้การสอน
งานและให้ค าปรึกษา 

(12 ชั่วโมง) 

การอภิปรายกลุ่ม ครั้งท่ี 1 (6 ชั่วโมง) ด าเนินการ
หลังจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงผ่านไป 
75 ชั่วโมง 
1. การสะท้อนผลจากการปฏบิัติงานจริงใน
สถานศึกษา 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. การท ากิจกรรมตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
4. การสรุปผลการอภิปราย 
 

การอภิปรายกลุ่ม ครั้งท่ี 2 (6 ชั่วโมง) ด าเนินการ
หลังจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงและการ
อภิปรายกลุ่ม ครั้งที่ 1 ผ่านไปอีก 75 ชั่วโมง 
1. การสะท้อนผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. การท ากิจกรรมตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
4. การสรุปผลการอภิปราย 
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ภาพประกอบ 11 แนวทางการประเมินติดตามผลหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 3 :  
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and feedback) (6 ชั่วโมง) 

การติดตามผลหลัง
การพัฒนาและ

สะท้อนผล  

(6 ชั่วโมง) 

การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้
เข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเอง 

การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม 

การประเมินความพึงพอใจในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

การอภิปรายกลุ่มเพ่ือสะท้อนผล  
โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิคอยให้ค าปรึกษา 
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   2. คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีองค์ประกอบดังนี้ 
    2.1 ส่วนที่ 1 ประกอบด้วย ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา แนวคิด หลักการของโปรแกรม องค์ประกอบของโปรแกรม 
    2.2 ส่วนที่ 2 ประกอบด้วย รายละเอียดของกิจกรรม และระยะเวลาในการ
พัฒนา 
    2.3 ส่วนที่ 3 ประกอบด้วย แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งมีรายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนา จ านวน 
4 ชุดกิจกรรมพัฒนา คือ ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ชุดกิจกรรมพัฒนาการ
สร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
(Courage) และชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) กระบวนการและวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สื่อและแหล่งเรียนรู้ และการประเมินผล 
    2.4 ส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและปัจจัยแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับ
การน าโปรแกรมไปใช้ 
  รายละเอียดของคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏในภาคผนวก 
   คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ปรากฏดังภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ 12 คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ส่วนที่ 1 
-  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
-  ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม แนวคิด หลักการ 
องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ส่วนที่ 2 
-  การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ 
-  รายละเอียดของกิจกรรมพัฒนา และระยะเวลาในการพัฒนา 

ส่วนที่ 3 
-  กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
-  แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้สู่
การปฏิบัติ ซึ่งมีรายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนา จ านวน 4 ชุดกิจกรรม คือ ชุดกิจกรรมพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and 
steering team) ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ (Courage) และชุดกิจกรรมพัฒนาความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) กระบวนการและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สื่อ
และแหล่งเรียนรู้ และการประเมินผล 
 

ส่วนที่ 4 
-  การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผล 
-  ปัจจัยแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการน าโปรแกรมไปใช้ 
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 2. ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ผู้วิจัยน าร่างโปรแกรม ร่างคู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสม 
จ านวน 5 คน ซึ่งผลการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของโปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรมและ
ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
ปรากฏดังตาราง 26-29 
 
ตาราง 26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามองค์ประกอบของ
โปรแกรมตามคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. หลักการของโปรแกรม 4.20 0.70 มาก 

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.20 0.70 มาก 
3. เป้าหมายของโปรแกรม 4.30 0.50 มาก 

4. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 4.07 0.65 มาก 

5. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 4.27 0.57 มาก 
6. การวัดและประเมินผลโปรแกรม 4.27 0.74 มาก 

โดยรวม 4.22 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 26 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนก
ตามรายองค์ประกอบ พบว่า มีความเหมาะสมในระดับมากทุกองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
เป้าหมายของโปรแกรม หลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของโปรแกรม และเนื้อหากิจกรรม
พัฒนาของโปรแกรม 
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ตาราง 27 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกราย
ข้อตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา X̅ S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1. หลักการของโปรแกรม 
1.1 ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับสภาพปจัจุบนัปัญหา 
1.2 ความจ าเปน็ในการพฒันาภาวะน าของผู้บริหาร 
1.3 ความส าคัญกับสภาพปัจจบุนั ปัญหา 

 
4.20 
4.40 
4.00 

 
0.84 
0.55 
0.71 

 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.20 0.70 มาก 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
2.1 มีความชัดเจน 
2.2 มีความสอดคล้องกับเปา้หมาย 
2.3 มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

 
4.40 
4.20 
4.00 

 
0.55 
0.84 
0.71 

 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.20 0.70 มาก 

3. เป้าหมายของโปรแกรม 
3.1 เป้าหมายของโปรแกรมมีความชัดเจน 
3.2 เป้าหมายของโปรแกรมมีความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 
ที่ต้องการพัฒนา 

 
4.40 

 
4.20 

 
0.55 

 
0.45 

 
มาก 

 
มาก 

โดยรวม 4.30 0.50 มาก 

4. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 
4.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
4.2 เหมาะสม ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นในการพัฒนา 
4.3 ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดบัเนื้อหา 

 
4.20 
3.60 
4.40 

 
0.84 
0.55 
0.55 

 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.07 0.65 มาก 
5. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
5.1 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพฒันา  
5.2 มีการจัดล าดบัขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน 
5.3 สามารถที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 
4.60 
4.20 
4.00 

 
0.55 
0.45 
0.71 

 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.27 0.57 มาก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

6. การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
6.1 เครื่องมือวัดและประเมินมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งที่ประเมิน  
6.2 ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
6.3 ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน 

 
4.20 
4.20 
4.40 

 
0.84 
0.84 
0.55 

 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.27 0.74 มาก 
รวมทั้งหมด 4.22 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 27 ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
 
ตาราง 28 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ส่วนที่ 1 บทน า 

1. ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการ 
พัฒนา 

 
3.60 

 
0.55 

 
มาก 

2. วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้มีความชัดเจนและ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา 

 
3.80 

 
0.84 

 
มาก 

3. ความส าคัญและประโยชน์ต่อหน่วยงานพัฒนาผู้บริหาร 
โรงเรียน 

 
4.20 

 
0.84 

 
มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ส่วนที่ 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ 
4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามีความชัดเจน ง่ายและสะดวกต่อการ
น าไปใช้ 

 
 

3.40 

 
 

0.55 

 
 

ปานกลาง 

5. ชุดกิจกรรมพัฒนามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสม 3.60 0.55 มาก 
6. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความเหมาะสม 

 
4.00 

 
0.71 

 
มาก 

ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

7. กระบวนการพัฒนามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสมกับ 
ผู้บริหารโรงเรียน 

 
4.20 

 
0.84 

 
มาก 

8. แนวทางการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความน่าสนใจ มีความชัดเจนและ
เหมาะสม 

 
 

3.80 

 
 

0.84 

 
 

มาก 

9. สื่อ วัสด ุอุปกรณ์ แหล่งเรียนและวิธีการประเมินผลมีความ 
น่าสนใจและมีความเหมาะสมกับกิจกรรมการพัฒนา 

 
4.20 

 
0.84 

 
มาก 

ส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนา 
10. กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพัฒนามีความน่าสนใจ
มีความชัดเจนและเหมาะสม 

 
3.80 

 
0.84 

 
มาก 

โดยรวม 3.86 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 28 พบว่า ผลการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยรวมมีความ 
เหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 29 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความ
คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. แนวคิด 

1.1 ความเหมาะสมและสอดคล้องกับองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1.2 ความจ าเป็นในการใช้ประกอบโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม 
1.3 ส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

 
4.40 

 
3.80 
4.20 

 
0.56 

 
0.71 
0.56 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.13 0.61 มาก 
2. จุดประสงค์ 

2.1 มีความชัดเจน 
2.2 มีความสอดคล้องกับแนวคิด 
2.3 สามารถปฏิบัติได้จริง 

4.40 
4.20 
4.20 

0.54 
0.76 
0.76 

มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.27 0.69 มาก 

3. เนื้อหาสาระ 

3.1 สอดคล้องกับจุดประสงค์ 
3.2 เหมาะสม ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นการในการพัฒนา 
3.3 ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดับเนื้อหา 

4.00 
3.80 
4.40 

0.84 
0.86 
0.76 

มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.07 0.82 มาก 

4. แนวทางการด าเนินกิจกรรม 

4.1 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 
4.2 มีการจัดล าดับกิจกรรมที่ชัดเจน 
4.3 มีระยะเวลาที่เหมาะสม 

4.20 
4.40 
4.20 

0.71 
0.56 
0.54 

มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.27 0.60 มาก 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

5. สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
5.1 สอดคล้องกับเนื้อหาการพัฒนา 
5.2 มีความถูกต้อง ทันสมัย 
5.3 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

4.00 
4.40 
4.20 

0.86 
0.76 
0.54 

มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.20 0.72 มาก 
6. การประเมินผล 

6.1 เครื่องมือประเมินผลมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งที่ประเมิน 
6.2 ตรงกับจุดประสงค์ของชุดกิจกรรมพัฒนา 
6.3 ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน 

3.80 
4.00 
4.20 

0.78 
0.76 
0.56 

มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 4.00 0.70 มาก 
รวมทั้งหมด 4.16 0.69 มาก 

 
 จากตาราง 29 พบว่า ผลการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยรวมมีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมาก 
 
  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ 
   ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาให้มีความครบถ้วนและสมบูรณ์ 
ตามรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 
     1.1 ให้หลอมรวมองค์ประกอบทั้งหมดของโปรแกรมและใส่รายละเอียดต่าง ๆ 
ลงในภาพประกอบของโปรแกรมให้ครบถ้วนสมบูรณ์ เพ่ือให้มีความชัดเจน มีความน่าสนใจ 
และง่ายต่อการท าความเข้าใจเวลาน าโปรแกรมไปใช้ 
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     1.2 วิธีการประเมินผลและเกณฑ์การประเมินต้องใช้วัดได้ว่าหลังจากผู้บริหาร
โรงเรียนได้รับการพัฒนาแล้วมีระดับภาวะผู้น าดีขึ้นมากน้อยเพียงใด 
     1.3 โปรแกรมไม่ควรมีบรรณานุกรมเพราะผ่านกระบวนการสังเคราะห์และ
พัฒนาขึ้นจนเป็นโปรแกรมท่ีสมบูรณ์และถือว่าเป็นผลงานของผู้วิจัยเอง 
    2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะให้ตรวจทานการพิมพ์ 
ค าผิด ประโยคและข้อความให้ถูกต้อง 
   จากข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือให้ได้โปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามรายละเอียดดังนี้ 
    1. ด าเนินการหลอมรวมองค์ประกอบทั้งหมดของโปรแกรมและใส่รายละเอียด
ต่างๆ ลงในภาพประกอบของโปรแกรมให้ครบถ้วนสมบูรณ์ เพ่ือให้มีความชัดเจน มีความน่าสนใจและ
ง่ายต่อการท าความเข้าใจเวลาน าโปรแกรมไปใช้ 
    2. เพ่ิมเติมวิธีการประเมินผลและเกณฑ์การประเมินให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
การกิจกรรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยเน้นการ
ประเมินเชิงคุณภาพ 
    3. ปรับปรุงแก้ไขเก่ียวกับการไม่ใส่บรรณานุกรมในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
ชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
    4. ตรวจทานการพิมพ์ค าผิด ประโยคและข้อความให้ถูกต้อง 
    5. น าโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง ผลการพิจารณาของคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์มี
ความเห็นว่าโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมมีความเหมาะสมและเห็นควรให้ด าเนินการจัดพิมพ์
ฉบับจริงได้ 
    6. ด าเนินการจัดพิมพ์โปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาฉบับจริงเพ่ือน าไปใช้ในระยะต่อไป 

 
 ระยะที่ 5 ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ไปใช้กับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
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จ านวน 8 คน ที่เข้าร่วมพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมโดยความสมัครใจ 
โดยใช้ระยะเวลาในการเสริมสร้าง จ านวน 194 ชั่วโมง หรือ 33 วัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ 
    ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre – enhanced 
development) โดยใช้ระยะเวลา 20 ชั่วโมง  
     ผู้วิจัยนัดหมายผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืน
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 8 คน ประกอบด้วย 
     1. ผู้อ านวยการโรงเรียนโพนทองพัฒนาวิทยา 
     2. ผู้อ านวยการโรงเรียนสุวรรณภูมิพิทยไพศาล 
     3. ผู้อ านวยการโรงเรียนสุวรรณภูมิวิทยาลัย 
     4. ผู้อ านวยการโรงเรียนจันทรุเบกษาอนุสรณ์ 
     5. ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองพอกวิทยาลัย 
     6. ผู้อ านวยการโรงเรียนขัติยะวงษา 
     7. ผู้อ านวยการโรงเรียนสูงยางวิทยาประชาสรรค์ 
     8. ผู้อ านวยการโรงเรียนเทอดไทยวิทยาคม 
    โดยได้ด าเนินการประชุม ณ ห้องประชุมโรงเรียนขัติยะวงษา เพ่ือชี้แจงสร้าง
ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
และสร้างความตระหนัก ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ในวันที่ 4 กันยายน 2562 ใช้เวลา 2 ชั่วโมง 
     1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self - learning) 
      ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาด้วยตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา  
ใช้เวลา 18 ชั่วโมง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนศึกษาหาความรู้จากเอกสารประกอบ
การพัฒนา เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ เจตคติ ทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสม
ก่อนเข้ารับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นจ านวน 
4 ชุดกิจกรรม ได้แก่ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ประกอบด้วย 1) การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ 3) การคิดหลากหลายแง่มุม 4) แรงจูงใจ ชุด
กิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering 
team) ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การจัดการความขัดแย้งในทีม 3) ความไว้วางใจ  
4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซึ่งกันและกัน 6) การก าหนดบทบาทสมาชิก ชุดกิจกรรม
พัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage) ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจ  
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2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) การใส่ใจคนอ่ืน 5) การท าสิ่งที่ถูกต้อง  
และชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) การมองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมายชัดเจน  
4) รักการเรียนรู้ 5) ความกระตือรือร้น 
     2. การประเมินตนเอง (Self - assessment) 
      ผู้วิจัยให้ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้าร่วมการพัฒนาได้ด าเนินการประเมินตนเอง
ก่อนเข้ารับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมหลังจากท่ีได้ศึกษาด้วยตนเองโดยนัด
หมายส่งแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงาน จากการศึกษา
เอกสารประกอบการพัฒนา จ านวน 4 ชุดกิจกรรม ในวันเข้ารับการพัฒนา  
    ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development)
ประกอบด้วย 
     กิจกรรมที่ 1 การฝึกอบรม (Training) เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนได้มีความรู้ 
ความเข้าใจ เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 
(Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ชดุกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) 
: การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit 
Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage) และชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) :  
ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) โดยใช้เวลาในการฝึกอบรม จ านวน 6 ชั่วโมง เมือ่วันที่  
24  มกราคม 2563 ณ โรงแรมชาโต เดอ เขาใหญ่ จังหวัดนครราชสีมา ดังตาราง 30 
 
ตาราง 30 ก าหนดการฝึกอบรม (Training) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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 จากตาราง 30 ผู้วิจัยก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรมตามล าดับความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนา โดยชุดกิจกรรมที่ 1 ความคิดสร้างสรรค์และชุดกิจกรรมที่ 2 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
ใช้เวลา 2 ชั่วโมง ชุดกิจกรรมที่ 3 ความกล้าหาญและชุดกิจกรรมที่ 4 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า  
ใช้เวลา 1 ชั่วโมง 
 
     กิจกรรมที่ 2 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 
หลังจากท่ีผู้บริหารโรงเรียนเข้ารับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยการศึกษาด้วยตนเอง 
การฝึกอบรม ผู้วิจัยได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกับผู้เข้ารับการ
พัฒนาเพื่อวางแผนการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน โดยการบูรณาการและเชื่อมโยงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซ่ึง
ประกอบด้วยองค์ความรู้เกี่ยวกับ ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
(Building and steering team) ความกล้าหาญ (Courage) และความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
(Passion) เป็นระยะเวลา 168 ชั่วโมง ตั้งแต่วันที่ 4 พฤศจิกายน 2562 ถึง วันที่ 13 ธันวาคม 2562 
     กิจกรรมที่ 3 การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) 
      การอภิปรายกลุ่มโดยผู้ให้ค าปรึกษาและสอนงาน (Coach and mentor) 
และผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนาร่วมอภิปราย แลกเปลี่ยนเรียนรู้ น าเสนอสิ่งที่ค้นพบ 
จากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา โดยการอภิปรายกลุ่มจะแบ่งออกเป็น 2 ครั้ง ดังนี้ 
       1. การอภิปรายกลุ่ม ครั้งที่ 1 จัดขึ้นหลังจากผู้เข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้ปฏิบัติจริงในสถานศึกษาผ่านไป 75 ชั่วโมง โดยใช้เวลา
ด าเนินการ 6 ชั่วโมง จัดขึ้นเมื่อวันที่ 22 พฤศจิกายน 2562 ณ ห้องประชุมโรงเรียนขัติยะวงษา 
       2. การอภิปรายกลุ่ม ครั้งที่ 2 จัดขึ้นหลังการอภิปรายกลุ่มครั้งที่ 1 
และผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้ปฏิบัติจริงในสถานศึกษา
ผ่านไปอีก 75 ชั่วโมง โดยใช้เวลาด าเนินการ 6 ชั่วโมง จัดขึ้นเมื่อวันที่ 18 ธันวาคม 2562  
ณ ห้องประชุมปาริชาติ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
   ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผล (Follow up and 
feedback) 
    การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผล เป็นการติดตามเพ่ือประเมินผล
และสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้
ร่วมกับผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการสะท้อนผล เกี่ยวกับการใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปสู่การปฏิบัติ
จริงในโรงเรียน โดยพิจารณาจากปัจจัยป้อนเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์และผลผลิต ที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานร่วมกันในโรงเรียนรวมถึงอุปสรรค ปัญหาและปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จเกี่ยวกับ 
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การสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการอภิปรายกลุ่ม การสะท้อน
การเรียนรู้ระหว่างการปฏิบัติงาน (AAR : After action review) โดยกิจกรรมด าเนินการในวันที่ 
6 มกราคม 2563 ณ ห้องประชุมปาริชาติ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
และผู้วิจัยได้ร่วมกับกลุ่มผู้ประเมินด าเนินการประเมินผลเกี่ยวกับการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ เป็นการประเมินผลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของ
ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เข้ารับการเสริมสร้างตามโปรแกรม
โดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) ระดับการเรียนรู้ 
(Learning evaluation) ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation) และระดับผลลัพธ์ (Results 
evaluation) ซึ่งท าการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมินที่เก่ียวข้อง จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ 
     1. กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาการรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
ในโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ 
     2. กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการในโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ 
  2. ผลการศึกษาการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ 
   2.1 ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนาท าการประเมินระดับภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้ารับการพัฒนา ปรากฏดังตาราง 31-35 
 
ตาราง 31 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลัง
การเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 

 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

1. ด้านความคิดสรา้งสรรค ์ 2.83 0.63 ปานกลาง 4.19 0.70 มาก 

2. ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 2.68 0.46 ปานกลาง 3.83 0.73 มาก 

3. ด้านความกลา้หาญ 2.65 0.50 ปานกลาง 4.34 0.55 มาก 

4. ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้า 2.66 0.48 ปานกลาง 3.96 0.67 มาก 

โดยรวม 2.71 0.52 ปานกลาง 4.08 0.66 มาก 
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 จากตาราง 31 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
และด้านความกล้าหาญ ส่วนระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านความกล้า
หาญ ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า และด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
 
ตาราง 32 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลัง
การเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านความคิดสร้างสรรค์ 

 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้านความคิด

สร้างสรรค ์

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

1. การคิดแตกต่าง 

1.1 คิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือ
สิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.25 

 
0.71 

 
มาก 

1.2 มีมุมมอง วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้น 

 
2.62 

 
0.74 

 
ปานกลาง 

 
4.38 

 
0.74 

 
มาก 

1.3 การทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับ
บุคลากรในการพฒันาหรือแก้ปัญหาองค์กร 

 
2.88 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

 
4.25 

 
0.71 

 
มาก 

1.4 มีการตั้งค าถามทีท่้าทายการปฏิบัติงาน
กับบุคลากร 

 
3.00 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

 
4.38 

 
0.52 

 
มาก 

1.5 รู้สึกสนุกสนานในการแก้ปญัหาต่างๆ 
ขององค์กร 

 
3.25 

 
0.71 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.99 

 
มาก 

1.6 มีการแบ่งปนัความรู้ในองคก์รและ
ระหว่างองค์กร 

 
3.25 

 
0.87 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

โดยรวม 2.95 0.69 ปานกลาง 4.21 0.72 มาก 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้านความคิด

สร้างสรรค ์

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

2. จินตนาการ 

2.1มีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่
การปฏิบัติจริง 

 
2.50 

 
0.54 

 
น้อย 

 
4.38 

 
0.52 

 
มาก 

2.2 ขยายขอบเขตสิ่งที่คิดสู่ความเป็นไปได้ใน
การปฏิบัติต่อบุคลากร 

 
2.38 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.64 

 
มาก 

2.3 มีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับการท างาน 2.75 0.71 ปานกลาง 4.13 0.84 มาก 

โดยรวม 2.54 0.59 ปานกลาง 4.21 0.67 มาก 

3. การคิดหลากหลายแง่มุม 

3.1 มีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และ
หลากหลายแนวทาง 

 
3.13 

 
0.64 

 
ปานกลาง 

 
4.25 

 
0.71 

 
มาก 

3.2 มีอิสระในการคิดและการตดัสินใจ 2.75 0.46 ปานกลาง 4.50 0.54 มาก 

3.3 มีความสามารถในการมองหาทางเลือก
ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

 
2.88 

 
0.64 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.64 

 
มาก 

3.4 สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดได้อย่าง
รวดเร็ว ถ้าสิ่งนั้นสามารถพัฒนาองค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้น 

 
 

2.88 

 
 

0.84 

 
 

ปานกลาง 

 
 

3.75 

 
 

0.71 

 
 

มาก 

3.5 ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการ
ปฏิบัติงาน 

 
2.63 

 
0.74 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.84 

 
มาก 

3.6 ติดตามข่าวสาร องค์ความรู ้ทั้งระดับ
องค์กร ระดับประเทศและระดบัโลกอยู่เสมอ 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.25 

 
0.89 

 
มาก 

โดยรวม 2.85 0.64 ปานกลาง 4.13 0.72 มาก 

4. แรงจูงใจ 

4.1 มองโลกในแง่ดี มีทัศนคติทีด่ีต่อคนอื่น 2.63 0.52 ปานกลาง 4.38 0.74 มาก 

4.2 สร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพื่อการ
สร้างสรรค ์

 
3.25 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.25 

 
0.46 

 
มาก 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้านความคิด

สร้างสรรค ์

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

4.3 สร้างแรงบนัดาลใจให้ตนเองและผู้อื่น
เพื่อการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ 

 
2.88 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

 
4.38 

 
0.52 

 
มาก 

4.4 สร้างเงื่อนไขการท างานที่ทา้ทาย โดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วม 

 
3.12 

 
0.64 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.93 

 
มาก 

4.5 สนบัสนนุสง่เสริมแนวคิด วธิีการ 
นวัตกรรมใหม่ๆ 

 
2.75 

 
0.71 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.76 

 
มาก 

4.6 เน้นผลการปฏิบตัิงานเป็นแรงจูงใจ
บุคลากร 

 
3.25 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.64 

 
มาก 

โดยรวม 2.98 0.61 ปานกลาง 4.19 0.68 มาก 

รวมทั้งหมด 2.83 0.63 ปานกลาง 4.19 0.70 มาก 

 
 จากตาราง 32 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาด้านความคิดสร้างสรรค์ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการ
พัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัดพบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาก่อนการพัฒนาเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ แรงจูงใจ การคิด
แตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม และจินตนาการ และหลังการพัฒนา ได้แก่ การคิดแตกต่าง 
จินตนาการ แรงจูงใจ และการคิดหลากหลายแง่มุม 
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ตาราง 33 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลัง
การเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 

 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้าน 

การสร้างและขบัเคลื่อนทีม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

1. การมีส่วนร่วม 

1.1 สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายของทีม 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 

1.2 สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหา 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.54 

 
มาก 

1.3 สมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 

1.4 สมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมีส่วน
ร่วมจะช่วยสรา้งผลลัพธ์ของงานที่ดี 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.25 

 
0.87 

 
มาก 

โดยรวม 2.69 0.49 ปานกลาง 3.94 0.71 มาก 

2. การจัดการความขัดแย้งในทมี 

2.1 ทุกคนในทีมตระหนักวา่เป้าหมายของ
ทีมส าคัญกว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.84 

 
มาก 

2.2 มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงความ
คิดเห็นและการปฏิบัตงิานที่สร้างสรรค์ 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.62 

 
0.74 

 
มาก 

2.3 มีวิธีการลดความขัดแยง้ที่สร้างสรรค์
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับ
สถานการณ ์

 
 

2.50 

 
 

0.54 

 
 

น้อย 

 
 

3.88 

 
 

0.64 

 
 

มาก 

2.4 หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรง
กดดันในทีม 

 
2.25 

 
0.46 

 
น้อย 

 
4.00 

 
0.76 

 
มาก 

2.5 มีระบบให้รางวลัพฤติกรรมและผลลัพธ์
เชิงบวกที่ยุติธรรม 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.84 

 
มาก 

โดยรวม 2.58 0.49 ปานกลาง 3.90 0.76 มาก 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้าน 

การสร้างและขบัเคลื่อนทีม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

3. ความไว้วางใจ 

3.1 ผู้น าปฏิบตัิตนเปน็ทีน่่าเชื่อถือ 2.87 0.35 ปานกลาง 4.13 0.84 มาก 

3.2 ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ 2.50 0.54 น้อย 4.00 0.76 มาก 

3.3 สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึก
ได้อย่างอิสระ 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.84 

 
มาก 

3.4 มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ในทีมและต่างทีม 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.63 

 
0.74 

 
มาก 

โดยรวม 2.69 0.47 ปานกลาง 3.91 0.80 มาก 

4. การมีเป้าหมายร่วมกัน 

4.1 ทีมมีเป้าหมายชัดเจน เปน็ที่ยอมรับของ
สมาชิกในทีม 

 
2.38 

 
0.52 

 
น้อย 

 
3.62 

 
0.52 

 
มาก 

4.2 สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
และกระบวนการบรรลุเปา้หมาย 

 
2.62 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

4.3 เป้าหมายของทีมสามารถวดั ประเมินผล
ได้ และสามารถน าสู่การปฏิบัตจิริงได้ 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.63 

 
0.52 

 
มาก 

4.4 เป้าหมายถือว่าเปน็ความรบัผิดชอบ
ร่วมกันของทีม 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 

โดยรวม 2.57 0.52 ปานกลาง 3.72 0.60 มาก 

5. การเคารพซึ่งกันและกนั 

5.1 สมาชิกเปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังข้อคิดเห็น
หรือข้อแนะน าจากคนอ่ืน 

 
2.50 

 
0.54 

 
น้อย 

 
3.63 

 
0.74 

 
มาก 

5.2 สมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ในทีมและตา่งทีม 

 
2.88 

 
0.35 

 
น้อย 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้าน 

การสร้างและขบัเคลื่อนทีม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

5.3 สมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง 
บุคลิกภาพ วฒันธรรม ความชอบที่ต่างกัน 

 
3.00 

 
0.00 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.76 

 
มาก 

5.4 ท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกวา่ไดร้ับการ
ยอมรับและเคารพ 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 

โดยรวม 2.78 0.34 ปานกลาง 3.78 0.73 มาก 

6. การก าหนดบทบาทสมาชิก 

6.1 สมาชิกรู้บทบาท หนา้ที่ความรับผิดชอบ
ที่ชัดเจน 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

6.2 บทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะ
และเหมาะสมกับงาน 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.87 

 
มาก 

6.3 ก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมี
ส่วนร่วมกับทีม 

 
2.87 

 
0.35 

 
ปานกลาง 

 
3.62 

 
0.74 

 
มาก 

โดยรวม 2.75 0.44 ปานกลาง 3.75 0.75 มาก 

รวมทั้งหมด 2.68 0.46 ปานกลาง 3.83 0.73 มาก 

 
 จากตาราง 33 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีมก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
และหลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัดพบว่าระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาก่อนการพัฒนาเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  
การเคารพซึ่งกันและกัน การก าหนดบทบาทสมาชิก การมีส่วนร่วม ความไว้วางใจ การจัดการ 
ความขัดแย้งในทีม และการมีเป้าหมายร่วมกัน และหลังการพัฒนา ได้แก่ การก าหนดบทบาทสมาชิก 
การมีส่วนร่วม ความไว้วางใจ การจัดการความขัดแย้งในทีม การเคารพซึ่งกันและกัน และการมี
เป้าหมายร่วมกัน 
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ตาราง 34 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลัง
การเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านความกล้าหาญ 

 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ด้านความกล้าหาญ 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

1. การตัดสนิใจ 

1.1 มีการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.35 

 
มาก 

1.2 มีการค้นหาและรบัฟังข้อมูลสะท้อนกลับ 2.75 0.46 ปานกลาง 4.25 0.46 มาก 

1.3 วิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูล
สารสนเทศทีท่ันสมัยเพื่อประกอบการ
ตัดสินใจ 

 
 

2.62 

 
 

0.52 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.50 

 
 

0.54 

 
 

มาก 

1.4 ตัดสินใจท าเร่ืองที่ส าคัญเปน็ล าดบั
ก่อนหลังโดยปราศจากความกลวั   

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.50 

 
0.76 

 
มาก 

1.5 มีทัศนคติที่ดีในการน าองคก์รให้พัฒนา  
ไม่ยึดติดกับสิ่งที่องค์กรเคยปฏิบตัิในอดีต 

 
2.87 

 
0.35 

 
ปานกลาง 

 
4.38 

 
0.52 

 
มาก 

โดยรวม 2.70 0.47 ปานกลาง 4.35 0.53 มาก 

2. การยอมรับความเสี่ยง 

2.1 มีการศึกษาถึงสภาพปัจจบุนัขององค์กร 
รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่
สิ่งที่ดีขึ้น 

 
 
 

2.75 

 
 
 

0.46 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

4.13 

 
 
 

0.64 

 
 
 

มาก 

2.2 มีการคาดการณ์ถึงความเสีย่งไปใน
ทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.38 

 
0.52 

 
มาก 

2.3 กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และ
ท้าทายกับปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาองค์กร 

 
 

2.50 

 
 

0.54 

 
 

น้อย 

 
 

4.13 

 
 

0.64 

 
 

มาก 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ด้านความกล้าหาญ 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

2.4 ยอมรับปัญหาและความผดิพลาดที่
เกิดขึ้น และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่าง
รวดเร็วและเด็ดขาด 

 
 

2.63 

 
 

0.52 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.38 

 
 

0.52 

 
 

มาก 

โดยรวม 2.63 0.51 ปานกลาง 4.26 0.58 มาก 

3. ความมั่นใจในตนเอง 

3.1 ตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย 

 
 

2.63 

 
 

0.52 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.38 

 
 

0.74 

 
 

มาก 

3.2 ปฏิบัติหนา้ที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลัง
ความสามารถ เน้นทีผ่ลลัพธ์ของงาน 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.50 

 
0.54 

 
มาก 

3.3 อดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นใน
สิ่งที่ท า 

 
2.50 

 
0.54 

 
น้อย 

 
4.50 

 
0.54 

 
มาก 

3.4 สื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสาร
แบบเปิดกว้าง พร้อมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผู้ร่วมงาน 

 
 

2.63 

 
 

0.52 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.63 

 
 

0.52 

 
 

มาก 

3.5 มีแนวโน้มปฏิบตัิหน้าที่ให้ดกีว่าปกติอยู่
เสมอ 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.50 

 
0.54 

 
มาก 

โดยรวม 2.63 0.51 ปานกลาง 4.50 0.58 มาก 

4. การใส่ใจคนอื่น 

4.1 คิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของ
ผู้อื่นก่อนตนเอง 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.76 

 
มาก 

4.2 เป็นผู้ตามในสถานการณท์ี่เหมาะสม 2.63 0.52 ปานกลาง 4.13 0.35 มาก 

4.3 ยกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ 2.75 0.46 ปานกลาง 4.25 0.46 มาก 

4.4 สนบัสนนุบุคลากรให้ปฏิบัตงิานด้วย
ความกล้าหาญและรับผิดชอบ 

 
2.38 

 
0.52 

 
น้อย 

 
4.25 

 
0.46 

 
มาก 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ด้านความกล้าหาญ 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

โดยรวม 2.63 0.49 ปานกลาง 4.16 0.51 มาก 

5. การท าสิ่งที่ถูกต้อง 

5.1 กล้าต้านทานกับอิทธพิลหรือ
ผลประโยชน์อันมิชอบทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์กร 

 
 

2.50 

 
 

0.54 

 
 

น้อย 

 
 

4.38 

 
 

0.52 

 
 

มาก 

5.2 มุ่งมั่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็น
หลัก 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.63 

 
0.52 

 
มาก 

5.3 แสดงออกถึงการยึดหลักการท างานที่
ถูกต้อง มีศีลธรรมที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ 
ยุติธรรม 

 
 

2.63 

 
 

0.52 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.25 

 
 

0.71 

 
 

มาก 

5.4 ปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบยีบ 2.75 0.46 ปานกลาง 4.38 0.52 มาก 

โดยรวม 2.66 0.50 ปานกลาง 4.41 0.57 มาก 

รวมทั้งหมด 2.65 0.50 ปานกลาง 4.34 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 34 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาด้านความกล้าหาญก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการพัฒนา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัดพบว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาก่อนการพัฒนาเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การตัดสินใจ การท าสิ่งที่
ถูกต้อง การยอมรับความเสี่ยง ความมั่นใจในตนเอง และการใส่ใจคนอื่น และหลังการพัฒนา ได้แก่ 
ความมั่นใจในตนเอง การท าสิ่งที่ถูกต้อง การตัดสินใจ การยอมรับความเสี่ยง และการใส่ใจคนอ่ืน 
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ตาราง 35 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลัง
การเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

1. การมุ่งมั่นในสิ่งทีท่ า 

1.1 รับผิดชอบและมุ่งมัน่ต่องานที่ได้รบั
มอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

1.2 ปฏิบัติงานรวดเร็ว มีประสทิธิภาพ 2.87 0.35 ปานกลาง 3.87 0.64 มาก 

1.3 มองหาโอกาสและใช้ประโยชน์จาก
โอกาสที่เกิดขึ้น  

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.54 

 
มาก 

1.4 ชอบท าสิ่งทีด่ีที่สุดและเปน็แบบอย่างได้ 2.50 0.54 น้อย 3.88 0.99 มาก 

โดยรวม 2.72 0.45 ปานกลาง 3.91 0.70 มาก 

2. การมองโลกในแง่ด ี

2.1 มีความเชื่อว่าตนเองจะปฏบิัติงานได้
ประสบผลส าเร็จ 

 
2.38 

 
0.52 

 
น้อย 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

2.2 มองว่าตนเองก าลงัได้รบัโอกาสและเกิด
การเปลี่ยนแปลงในทางกา้วหนา้อยู่เสมอ 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.84 

 
มาก 

2.3 มีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่
สนับสนนุส่งเสริมการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.38 

 
0.74 

 
มาก 

โดยรวม 2.59 0.50 ปานกลาง 4.13 0.74 มาก 

3. การมีเป้าหมายชัดเจน 

3.1 มีวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนเก่ียวกับงานที่
ปฏิบัต ิ

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.13 

 
0.64 

 
มาก 

3.2 มีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิด
ปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.93 

 
มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ

ผู้น าเชงิ
นวัตกรรม 

3.3 มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะ
ท าต่อคนอ่ืน 

 
2.50 

 
0.54 

 
น้อย 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

3.4 เข้าใจกระบวนการที่จะน าสูค่วามส าเร็จ
อย่างชัดเจน เปน็ระบบ 

 
2.87 

 
0.35 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 

โดยรวม 2.69 0.47 ปานกลาง 3.94 0.73 มาก 

4. รักการเรียนรู ้

4.1 มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.75 

 
0.71 

 
มาก 

4.2 ชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้
ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ  

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
4.00 

 
0.54 

 
มาก 

4.3 มีการแบ่งปนัความรู้และแลกเปลี่ยน
สอนงานในองค์กร 

 
2.75 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
3.87 

 
0.35 

 
มาก 

โดยรวม 2.71 0.48 ปานกลาง 3.87 0.53 มาก 

5. ความกระตือรือร้น 

5.1 รู้สึกตื่นเต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่ง
ใหม่ๆ เสมอ 

 
2.63 

 
0.52 

 
ปานกลาง 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

5.2 มองตนเองว่ามีคุณค่าอยู่เสมอ 2.63 0.52 ปานกลาง 4.25 0.71 มาก 

5.3 กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน 2.50 0.54 น้อย 4.00 0.76 มาก 

5.4 มีความคาดหวังทีด่ีในทุกๆ วัน 2.50 0.54 น้อย 3.75 0.46 มาก 

5.5 ไม่ปฏิเสธงานที่ได้รบัมอบหมาย 2.75 0.46 ปานกลาง 3.75 0.71 มาก 

โดยรวม 2.60 0.52 ปานกลาง 3.93 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 35 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
และหลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัดพบว่าระดับภาวะผู้น า 
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เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาก่อนการพัฒนาเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ 
การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า รักการเรียนรู้ การมีเป้าหมายชัดเจน ความกระตือรือร้น และการมองโลกในแง่ดี 
และหลังการพัฒนา ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายชัดเจน ความกระตือรือร้น การมุ่งมั่นใน
สิ่งที่ท า และรักการเรียนรู้ 
 
   2.2 การเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้เข้ารับการพัฒนาก่อนเข้ารับ
การพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
    ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนท าการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้ารับการพัฒนา แล้วน ามาเปรียบเทียบรายองค์ประกอบหลัก 
ปรากฏดังตาราง 36 
 
ตาราง 36 เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้เข้ารับ

การพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตาม
องค์ประกอบหลัก 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา t P 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านความคิดสร้างสรรค์ 2.83 0.63 4.19 0.70 -12.78 .001** 

2. ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 2.68 0.46 3.83 0.73 -24.09 .000** 
3. ด้านความกล้าหาญ 2.65 0.50 4.34 0.55 -29.19 .000** 

4. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 2.66 0.48 3.96 0.67 -19.03 .000** 

โดยรวม 2.71 0.52 4.08 0.66 -12.07 .001** 

** P มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 36 แสดงให้เห็นว่าหลังได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียน มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมทั้ง 4 องค์ประกอบ ซึ่งได้แก่ 1) ด้านความคิดสร้างสรรค์  
2) ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม 3) ด้านความกล้าหาญ 4) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
เพ่ิมข้ึนกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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   2.3 ผู้วิจัยได้ให้กลุ่มผู้ประเมินท าการประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับ
ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วยผู้ประเมิน 2 ฝ่าย 
ได้แก่ 1) กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ และ 2) กลุ่มครูหัวหน้างาน
วิชาการท่ีผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ ร่วมกันประเมินภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียน 
ปรากฏดังตาราง 37-41 
 
ตาราง 37 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ที่ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย จ าแนกตามระดับการประเมิน 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ระดับปฏิกิริยา 
(Reaction evaluation) 

 
3.78 

 
0.66 

 
มาก 

 
4.33 

 
0.62 

 
มาก 

ระดับการเรียนรู้ 
(Learning evaluation) 

 
3.90 

 
0.68 

 
มาก 

 
4.12 

 
0.73 

 
มาก 

ระดับพฤติกรรม 
(Behavior evaluation) 

 
3.90 

 
0.67 

 
มาก 

 
4.13 

 
0.64 

 
มาก 

ระดับผลลัพธ์ 
(Results evaluation) 

 
3.93 

 
0.61 

 
มาก 

 
4.20 

 
0.64 

 
มาก 

โดยรวม 3.88 0.66 มาก 4.20 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 37 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่ายเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามระดับการประเมิน 
โดยรวมและรายด้าน พบว่า 
  1. กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่
ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับผลลัพธ์ 
ระดับพฤติกรรม ระดับการเรียนรู้ และระดับปฏิกิริยา 
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  2. กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับปฏิกิริยา 
ระดับผลลัพธ์ ระดับพฤติกรรม และระดับการเรียนรู้  
 
ตาราง 38 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาท่ีประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย จ าแนกตามการประเมินระดับปฏิกิริยา 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อ
การสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมในโรงเรียน 

 
 

3.62 

 
 

0.52 

 
 

มาก 

 
 

4.25 

 
 

0.46 

 
 

มาก 
2. ผู้บริหารส่งเสริมความรู้ 
และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแก่
บุคลากรในโรงเรียน 

 
 

4.00 

 
 

0.76 

 
 

มาก 

 
 

4.50 

 
 

0.76 

 
 

มาก 

3. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศ 
ที่ดีในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

 
3.88 

 
0.84 

 
มาก 

 
4.38 

 
0.74 

 
มาก 

4. ผู้บริหารมุ่งพัฒนาบุคลากร
ให้ใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 

3.63 

 
 

0.74 

 
 

มาก 

 
 

4.13 

 
 

0.64 

 
 

มาก 

5. ผู้บริหารและบุคลากรใน
โรงเรียนมีความพึงพอใจในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 

 
 

3.75 

 
 

0.46 

 
 

มาก 

 
 

4.38 

 
 

0.52 

 
 

มาก 

โดยรวม 3.78 0.66 มาก 4.33 0.62 มาก 
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 จากตาราง 38 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามการประเมินระดับ
ปฏิกิริยา พบว่า 
  1. กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหาร
ส่งเสริมความรู้และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแก่บุคลากรในโรงเรียน ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ผู้บริหารมุ่งพัฒนาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด และผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน 
  2. กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมความรู้
และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแก่บุคลากรในโรงเรียน ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจ
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน และผู้บริหารมุ่งพัฒนา
บุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ตาราง 39 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาท่ีประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย จ าแนกตามการประเมินระดับการเรียนรู้ 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ระดับการเรียนรู้ (Learning evaluation) 
6. ผู้บริหารมีความรู้ ความ
เข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการ
สร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
เพ่ิมมากข้ึน 

 
 
 

3.75 

 
 
 

0.46 

 
 
 

มาก 

 
 
 

4.25 

 
 
 

0.71 

 
 
 

มาก 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

7. ผู้บริหารมีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น 

 
4.00 

 
0.76 

 
มาก 

 
4.38 

 
0.74 

 
มาก 

8. ผู้บริหารใช้ทักษะใหม่ๆ ใน
การปฏิบัติงาน 

 
3.88 

 
0.64 

 
มาก 

 
4.13 

 
0.84 

 
มาก 

9. ผู้บริหารมีความสามารถใน
การสอนงานและการ
มอบหมายงานดีขึ้น 

 
 

3.75 

 
 

0.71 

 
 

มาก 

 
 

3.88 

 
 

0.64 

 
 

มาก 

10. ผู้บริหารเป็นบุคคลแห่ง
การเรียนรู้และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียน
อย่างต่อเนื่อง 

 
 

4.13 

 
 

0.84 

 
 

มาก 

 
 

4.25 

 
 

0.71 

 
 

มาก 

โดยรวม 3.90 0.68 มาก 4.12 0.73 มาก 

 
 จากตาราง 39 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามการประเมิน 
ระดับการเรียนรู้ พบว่า 
  1. กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารเป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหาร 
มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น ผู้บริหารใช้ทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมี
ความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเพ่ิมมากข้ึน และผู้บริหาร 
มีความสามารถในการสอนงานและการมอบหมายงานดีขึ้น 
  2. กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารมีภาวะ
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ผู้น าเชิงนวัตกรรมเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น ผู้บริหารเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมเพ่ิมมากขึ้น ผู้บริหารใช้ทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารมีความสามารถ
ในการสอนงานและการมอบหมายงานดีขึ้น  
 
ตาราง 40 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาท่ีประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย จ าแนกตามการประเมินระดับพฤติกรรม 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation) 
11. ผู้บริหารน าความรู้และ 
ทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ไปประยุกต์ใช้ในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 

3.87 

 
 
 

0.35 

 
 
 

มาก 

 
 
 

4.25 

 
 
 

0.46 

 
 
 

มาก 

12. ผู้บริหารส่งเสริมและ
สนับสนุนการใช้ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมจนส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

0.54 

 
 
 
 

มาก 

 
 
 
 

4.00 

 
 
 
 

0.53 

 
 
 
 

มาก 

13. ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากร
ที่มีอยู่เพ่ือส่งเสริมและเอ้ือต่อ
การสร้างนวัตกรรมในโรงเรียน
ได้อย่างเหมาะสม 

 
 
 

3.75 

 
 
 

0.87 

 
 
 

มาก 

 
 
 

3.88 

 
 
 

0.84 

 
 
 

มาก 
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ตาราง 40 (ต่อ) 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

14. ผู้บริหารสามารถปรับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้เข้า
กับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปได้อย่างเหมาะสม 

 
 
 

3.88 

 
 
 

0.84 

 
 
 

มาก 

 
 
 

4.38 

 
 
 

0.74 

 
 
 

มาก 

15. ผู้บริหารส่งเสริมและมุ่ง
สร้างเจตคติ ทัศนคติและ
วัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรใน
การสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.76 

 
 
 

มาก 

 
 
 

4.13 

 
 
 

0.64 

 
 
 

มาก 
โดยรวม 3.90 0.67 มาก 4.13 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 40 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามการประเมินระดับ
พฤติกรรม พบว่า 
  1. กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหาร
ส่งเสริมและสนับสนุนการใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจนส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ ทัศนคติและวัฒนธรรมที่ดีของ
บุคลากรในการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้บริหารสามารถปรับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้เข้ากับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม ผู้บริหารน าความรู้และทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ไปประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่
เพ่ือส่งเสริมและเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม  
  2. กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารสามารถ
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ปรับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม ผู้บริหารน า
ความรู้และทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้บริหารส่งเสรมิและมุ่งสร้างเจตคติ ทัศนคติและวัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรในการสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจนส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่
เพ่ือส่งเสริมและเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 
 
ตาราง 41 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาท่ีประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย จ าแนกตามการประเมินระดับผลลัพธ์ 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

ระดับผลลัพธ์ (Results evaluation) 
16. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ช่วยลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยง
ต่างๆในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 
 

4.00 

 
 

0.54 

 
 

มาก 

 
 

4.25 

 
 

0.46 

 
 

มาก 

17. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

 
 

3.87 

 
 

0.35 

 
 

มาก 

 
 

4.13 

 
 

0.35 

 
 

มาก 

18. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆใน
โรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 

4.13 

 
 

0.64 

 
 

มาก 

 
 

4.38 

 
 

0.74 

 
 

มาก 
19. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ก่อให้เกิดการยอมรับและ
ความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ
และต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 
 
 

3.75 

 
 
 

0.89 

 
 
 

มาก 

 
 
 

4.25 

 
 
 

0.89 

 
 
 

มาก 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

การประเมินติดตามผลหลัง
การพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน ครูหัวหน้างานวิชาการ 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

20. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมประสบความส าเร็จ
อย่างต่อเนื่อง 

 
 
 

3.88 

 
 
 

0.64 

 
 
 

มาก 

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.76 

 
 
 

มาก 

โดยรวม 3.93 0.61 มาก 4.20 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 41 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามการประเมินระดับ
ผลลัพธ์ พบว่า 
  1. กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมช่วย
ลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยงต่างๆ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร่วมกัน และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการยอมรับและความ
พึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  2. กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมช่วยลด
ปัญหาและปัจจัยเสี่ยงต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการยอมรับ
และความพึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร่วมกัน และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 
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   2.4 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏดังตาราง 42  
 
ตาราง 42 แสดงผลค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา  

1. การศึกษาด้วยตนเอง จากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เกี่ยวกับความรู้
พ้ืนฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 4.50 0.54 มาก 

2. ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา 4.75 0.46 มากที่สุด 

3. ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 4.62 0.52 มากที่สุด 

โดยรวม 4.62 0.51 มากที่สุด 
ด้านการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 

4. โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความชัดเจน 4.50 0.53 มาก 
5. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมีความเหมาะสม 4.63 0.52 มากที่สุด 
6. รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม 4.50 0.54 มาก 

7. กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมี
ความเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน 4.75 0.46 มากที่สุด 

8. สื่อ แหล่งเรียนและวิธีการประเมินผลมีความเหมาะสม 4.38 0.52 มาก 

9. การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงในการ 
สร้างสรรค์นวัตกรรมในโรงเรียน 4.62 0.52 มากที่สุด 

10. ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมร่วมกับคณะครูในโรงเรียน 4.50 0.54 มาก 

โดยรวม 4.55 0.52 มากที่สุด 
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ตาราง 42 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านการติดตามผลหลังการพัฒนา 
11. การติดตามผลหลังการพัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม 4.25 0.46 มาก 

12. การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การ 
ปฏิบัติจริงได้ 

 
4.38 

 
0.74 

 
มาก 

โดยรวม 4.32 0.60 มาก 

โดยรวมทั้งหมด 4.53 0.60 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 42 พบว่า ระดับความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเตรียม
ความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา  ด้านการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม และด้านการติดตามผลหลัง
การพัฒนา เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไป
หาน้อย  ได้แก ่กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความเหมาะสมกับ
ผู้บริหารโรงเรียน ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา ระยะเวลาในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมีความเหมาะสม การน าความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในโรงเรียน ความส าคัญและประโยชน์
ของโปรแกรมต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และก่อให้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมร่วมกับคณะครูในโรงเรียน ส่วนข้อที่อยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความชัดเจน รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามี
ความชัดเจนและเหมาะสม การศึกษาด้วยตนเอง จากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เกี่ยวกับความรู้พื้นฐานและ
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สื่อ แหล่งเรียนและวิธีการประเมินผลมีความเหมาะสม 
การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การปฏิบัติจริงได้ และการติดตามผลหลังการ
พัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม 
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   2.5 ผลของการอภิปรายกลุ่ม (Group discussion)  
    ผู้วิจัยร่วมกับผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้อ านวยการโรงเรียนที่เข้าร่วมการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 8 คน ได้ร่วมด าเนินการ
อภิปรายกลุ่มจ านวน 2 ครั้งระหว่างการพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรมและอีก 1 ครั้งช่วงขั้นตอน 
การติดตามผลและสะท้อนผลการพัฒนา โดยก าหนดประเด็นการสนทนา คือ ข้อค้นพบหรือวิธีการ 
ผลจากการปฏิบัติงานในโรงเรียนจากการปฏิบัติภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถสรุปและน าเสนอ
ตามล าดับ ดังนี้ 
     1. ด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
      1.1 การคิดแตกต่าง ส่งผลให้เกิดแนวทางและวิธีการท างานหรือวิธี
แก้ปัญหาแบบใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร มีการร่วมกันเสนอและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  
มีการตั้งค าถามที่ท้าทายการปฏิบัติงาน เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปันความรู้ที่เพ่ิมมากข้ึน  
      1.2 จินตนาการ สามารถก่อให้เกิดการน าแนวคิดสู่การวางแผนการปฏิบัติ
จริง โดยอาศัยข้อมูลที่ถูกต้องและบูรณาการเข้ากับแผนพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน 
      1.3 การคิดหลากหลายแง่มุม ก่อให้เกิดวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 
และมีทางเลือกหลากหลายแนวทาง มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติได้รวดเร็ว 
และช่วยให้บุคลากรกล้าคิดและน าเสนอมากข้ึน 
      1.4 แรงจูงใจ ท าให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมที่สร้างสรรค์ เกิดแรงบันดาลใจต่อตนเองและผู้อื่น 
     2. ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) 
      2.1 การมีส่วนร่วม การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน การตัดสินใจ 
การปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหา รวมทั้งการประเมินผล ช่วยสร้างผลลัพธ์ของงานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
      2.2. การจัดการความขัดแย้งในทีม สามารถท าได้โดยการสร้าง 
ความตระหนักว่าเป้าหมายขององค์กรส าคัญกว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้น สร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อ 
การแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ หาวิธีการที่หลากหลายในการลดความขัดแย้ง 
และหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรงกดดันต่อบุคลากร 
      2.3 ความไว้วางใจ เกิดจากการที่ผู้น าต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่น่าเชื่อถือ 
ให้บุคลากรมีอิสระในการน าเสนอความคิดเห็น และใช้การสื่อสารที่เปิดเผย ชัดเจน จริงใจ 
      2.4 การมีเป้าหมายร่วมกัน เป้าหมายต้องมีความชัดเจนเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากร สามารถวัด ประเมินผลและน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง ต้องท าให้บุคลากรเข้าใจใน
กระบวนการบรรลุสู่เป้าหมาย และถือว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของทุกคน 
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      2.5 การเคารพซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปิดใจกว้าง รู้จักการรับฟัง
ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และท าให้สมาชิกรู้สึกว่าได้รับ
การยอมรับ 
      2.6 การก าหนดบทบาทสมาชิก ต้องท าให้สมาชิกรู้บทบาทหน้าที่ 
ความรับผิดชอบที่ชัดเจนตรงตามศักยภาพและเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ และให้ทุกคนมีโอกาส 
และมีส่วนร่วม 
     3. ความกล้าหาญ (Courage) 
      3.1 การตัดสินใจ ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหาที่รวดเร็ว 
ทันต่อสถานการณ์ เกิดการค้นหาและรับข้อมูลสะท้อนกลับที่ถูกต้อง มีการจัดล าดับความส าคัญของ
งานที่ปฏิบัติ และเกิดทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรโดยไม่ยึดติดกับอดีตที่เคยปฏิบัติผ่านมา  
      3.2 การยอมรับความเสี่ยง มีการศึกษาสภาพปัจจุบัน ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ที่จะสามารถน าพาองค์กรสู่สิ่งที่ดีขึ้น มีการคาดการณ์ความเสี่ยงไปในทิศทางของการพัฒนา  
กล้ายอมรับปัญหาและพร้อมเริ่มต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็ว 
      3.4 ความเชื่อมั่นในตนเอง ก่อให้เกิดความตระหนักและเชื่อว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย เกิดการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ  
เน้นที่ผลของงาน และมีแนวโน้มในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นกว่าปกติอยู่เสมอ 
      3.5 การใส่ใจคนอ่ืน การคิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของผู้อ่ืนก่อน 
การเป็นผู้ตามในสถานการณ์ที่เหมาะสม การยกย่องสนับสนุนบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความกล้า
หาญและรับผิดชอบ ส่งผลให้งานส าเร็จตามเป้าหมายดียิ่งขึ้น 
      3.6 การท าสิ่งที่ถูกต้อง ท าให้เกิดการตระหนักถึงผลประโยชน์อันมิชอบ 
มุ่งม่ันรักษาประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก มีหลักการที่ม่ันคงในการท างานที่ถูกต้อง ซื่อสัตย์ ยุติธรรม 
     4. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
      4.1 การมุ่งมั่นในสิ่งท า ก่อให้เกิดความรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย 
ปฏิบัติงานได้เร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดการมองหาโอกาส และมีแนวโน้มท าในสิ่งที่ดีท่ีสุดและ
เป็นแบบอย่างได้ 
      4.2 การมองโลกในแง่ดี ก่อให้เกิดความเชื่อว่าตนเองจะปฏิบัติงานได้
ส าเร็จ มองว่าตนเองก าลังได้รับโอกาสและเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางก้าวหน้าอยู่เสมอ 
      4.3 การมีเป้าหมายชัดเจน ก่อให้เกิดแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิด
ปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อคนอ่ืน 
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      4.4 รักการเรียนรู้ เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
ชอบค้นคว้าหาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่อยู่เสมอ และเกิดการแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ใน
องค์กร 
      4.5 ความกระตือรือร้น ก่อให้เกิดการรู้สึกมีความสุขกับแนวคิด วิธีการ
หรือสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มองตัวเองมีคุณค่า อยากให้ผู้อื่นประสบความส าเร็จ และมีความคาดหวังที่ดี
ในการปฏิบัติงาน   
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การน าเสนอสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผู้วิจัยน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีความมุ่งหมายดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  3. เพ่ือศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  4. เพ่ือออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  5. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ 
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สรุปผล 
 
 การวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยสรุปผลดังนี้ 
  1. การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
   1.1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มี 4 องค์ประกอบ 20 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ด้านความกล้าหาญ ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด คือ 
การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความมั่นใจในตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน  
2) ด้านความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด คือ การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม 
แรงจูงใจ และจินตนาการ 3) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด คือ การ
มุ่งม่ันในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น และ 
4) ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด คือ การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม 
การก าหนดบทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การจัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ 
   1.2 ผลการยืนยันความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน พบว่า มีความเหมาะสม
ทุกองค์ประกอบ 
  2. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   2.2 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ 
การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
  3. การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 3 วิธี ได้แก่ 1) การฝึกอบรม  
2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปรายกลุ่ม 
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  4. การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   4.1 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 6 องค์ประกอบ คือ 
    4.1.1 หลักการของโปรแกรม  
    4.1.2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
    4.1.3 เป้าหมายของโปรแกรม  
    4.1.4 เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม ประกอบด้วย 4 ชุดกิจกรรม
พัฒนา คือ  
     ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) ประกอบด้วย 1) การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ 3) การคิดหลากหลายแง่มุม   
4) แรงจูงใจ   
     ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
(Building and steering team) ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การจัดการความขัดแย้งในทีม  
3) ความไว้วางใจ 4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซึ่งกันและกัน 6) การก าหนดบทบาท
สมาชิก  
     ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage) 
ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจ 2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) การใส่ใจคนอ่ืน  
5) การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
     ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
(Passion) ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) มองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมายชัดเจน  
4) รักการเรียนรู้ 5) ความกระตือรือร้น  
    4.1.5 กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม ก าหนดเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 
การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา ใช้ระยะเวลา 20 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบ
เข้มตามโปรแกรม มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยใช้วิธีการบูรณาการที่หลากหลาย ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับกิจกรรมพัฒนาและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย การฝึกอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา การบรรยาย 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง การศึกษาจากกรณีศึกษา การให้ค าปรึกษา การสอนงาน และการอภิปรายกลุ่ม 
ใช้เวลา 168 ชั่วโมง และข้ันตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล ใช้เวลา 6 ชั่วโมง 
รวมทั้งสิ้นใช้เวลา 194 ชั่วโมง 
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    4.1.6 การประเมินผล การประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม ได้แก่  
กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่อยู่ และกลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการใน
โรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่อยู่ โดยมีการประเมินทั้งก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนา
หลังการพัฒนา และการติดตามผลหลังการพัฒนา และมีเกณฑ์ส าหรับการประเมินที่ชัดเจน 
   4.2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบของโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
พบว่ามีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
   4.3 ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
พบว่า มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
   4.4 ผลการประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่ามีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  5. การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ สรุปผลได้ ดังนี้ 
    5.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน โดยผู้เข้า
รับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อนการพัฒนา
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
    5.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา กรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา พบว่า หลังการพัฒนา
สูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    5.3 การติดตามผลหลังการพัฒนา การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ การประเมินระดับปฏิกิริยา ระดับการ
เรียนรู้ ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม พบว่า โดยรวมทุกระดับอยู่ใน
ระดับ มาก 
    5.4 การประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด 
    5.5 ผลการอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) ระหว่างการพัฒนา 
และหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการติดตามผลการพัฒนา 
และการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 
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อภิปรายผล  
 
 ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีประเด็นที่ส าคัญน่าสนใจน ามา
อภิปรายผลตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความกล้าหาญ (Courage) ประกอบด้วยตัวชี้วัด  
5 ตัวชี้วัด ได้แก่ การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความม่ันใจในตนเอง  
และการใส่ใจคนอ่ืน 2) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ประกอบด้วยตัวชี้วัด 4 ตัวชี้วัด ได้แก่  
การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม แรงจูงใจ และจินตนาการ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
(Passion) ประกอบด้วยตัวชี้วัด 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี 
การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และความกระตือรือร้น และ 4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
(Building and steering team) ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด ได้แก่ การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วน
ร่วม การก าหนดบทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและกัน การจัดการความขัดแย้งในทีม  
และความไว้วางใจ เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ผู้วิจัยน ามาใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย พบว่า  
   1.1 ด้านความกล้าหาญและตัวชี้วัด สอดคล้องกับแนวคิดของ Sloane (2007) 
ที่อธิบายว่าผู้น าเชิงนวัตกรรมควรมีคุณลักษณะไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง การยอมรับความผิดพลาด 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Deschamps (2008) ที่อธิบายถึงลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่า
ประกอบด้วย การยอมรับความเสี่ยงและความผิดพลาด มีความกล้าหาญเด็ดขาด สอดคล้องกับ
แนวคิดของ George (2012) อธิบายว่า เพื่อที่จะสามารถเอาชนะอุปสรรคหรือปัญหา องค์กรต่างๆ 
จ าเป็นต้องอาศัยผู้น านวัตกรรมซึ่งมีความแตกต่างจากผู้น าแบบดั้งเดิม คุณลักษณะส าคัญของผู้น า
นวัตกรรม ประกอบด้วย กล้าที่จะล้มเหลวและเรียนรู้จากความล้มเหลว อดทนต่อการต่อต้าน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Bagley (2014) ที่อธิบายถึงลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่าไม่กลัว
ปัญหา สอดคล้องกับแนวคิดของ Deschamps and Nelson (2014) ที่อธิบายถึงคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย ความกล้าหาญ การยอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลว และมีความ
มุ่งม่ัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Perera (2016) ที่พบว่าลักษณะภาวะผู้น านวัตกรรมที่ส าคัญ คือ 
การแสดงความกล้าหาญและภักดี การสร้างความศรัทธาในวัฒนธรรมนวัตกรรม สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Rainer (2009) ที่อธิบายถึงผู้น าที่กล้าหาญว่าสามารถเรียนรู้ที่จะเป็นได้ ผู้น าที่กล้าหาญต้องใส่ใจ
คนอ่ืน หนักแน่นในการตัดสินใจ และเต็มใจที่จะเสี่ยง สอดคล้องกับแนวคิดของ Voyer (2011)  
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ได้อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้น าที่มีประสิทธิผล 
และเป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีจ าเป็นส าหรับผู้น าทุกองค์กร ผู้น าสามารถแสดงความกล้าหาญ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ลักษณะของผู้น าที่กล้าหาญต้องมีลักษณะ ต้องสร้างความมั่นใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องแสดงตัวตนและคุณธรรมที่เข้มแข็ง หนักแน่นในการตัดสินใจ เมื่อเกิด 
ความผิดพลาดจากผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าต้องปฏิบัติด้วยความยุติธรรม ต้องกล้ายอมรับปัญหาและ
เริ่มต้นกระบวนการใหม่ และมีศิลปะในการท างานกับคน สอดคล้องกับแนวคิดของ Dickerson 
(2012) ได้อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่าที่สุดของผู้น า และได้กล่าวถึงลักษณะของ
ผู้น าทีก่ล้าหาญควรมีลักษณะ ดังนี้คือ มั่นใจในตนเอง ท าในสิ่งที่ถูกต้อง การรับความเสี่ยงสามารถ
ยอมรับความล้มเหลวเพราะเข้าใจว่าจะเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ ยอมรับความผิดพลาด ยินดีที่จะ
ผิดพลาดและเต็มใจที่จะเสี่ยง สอดคล้องกับแนวคิดของ Daskal (2013) ที่อธิบายว่าผู้น าที่กล้าหาญ
จะมีลักษณะ น าโดยความซื่อสัตย์และสิ่งที่เป็นความจริง ยืนหยัดตามสิ่งที่เชื่อ มีความต้องการในสิ่งที่
ถูกต้อง ตัดสินใจท าในเรื่องที่ส าคัญมากกว่าความกลัว สอดคล้องกับ Edmondson (2013) ที่ได้
อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น าที่กล้าหาญไว้ดังนี้ เต็มใจรับความเสี่ยง ตัดสินใจอย่างหนักแน่น น าสู่ 
การเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น สอดคล้องกับแนวคิดของ Sonnenberg (2014) อธิบายถึงบุคคลที่มีความ
กล้าหาญว่าประกอบด้วยคุณลักษณะดังนี้ มั่นใจในตนเอง ปฏิบัติงานด้วยใจและถูกระเบียบ มีความ
เชื่อถือได้ มีเป้าหมาย ยุติธรรม ยืนหยัดสู้กับความอยุติธรรมด้วยการปฏิบัติ ให้ความส าคัญกับ 
ความต้องการของคนอ่ืนก่อนของตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ Satterfield (2016) ที่อธิบายถึง
ความกล้าหาญว่ามีองค์ประกอบส าคัญ ดังนี้ เชื่อมั่นในการตัดสินใจและท าในสิ่งที่ถูกต้อง เข้าใจ 
ความเสี่ยงและใช้ความรู้ปรับปรุงการกระท าที่ถูกต้อง มองสิ่งที่เป็นไปได้ในอนาคตและผลลัพธ์ของ
การตัดสินใจ ปฏิบัติตามที่เชื่อ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553)  
ที่ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม ผลวิจัยพบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ การยอมรับความเสี่ยง เชื่อในสัญชาตญาณ  
และกล้าเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hay Group (2005) ที่ศึกษาเรื่อง องค์กรนวัตกรรม 
: บทเรียนจากบริษัทยอดนิยม ผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมเกิดจากระดับบน ผู้น านวัตกรรม 
ต้องมีทิศทางด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการพัฒนาผู้อื่น กล้ายอมรับความเสี่ยง 
และความล้มเหลว ผลการวิจยัที่เป็นเช่นนี้เพราะความกล้าหาญเป็นคุณภาพของภาวะผู้น าที่ส าคัญ 
เป็นคุณลักษณะส าคัญของผู้น าองค์กร ก่อให้เกิดจุดมุ่งหมาย เกิดความก้าวหน้า น าสู่ความท้าทาย
เปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรมขององค์กร  
   1.2 ด้านความคิดสร้างสรรค์และตัวชี้วัด สอดคล้องกับแนวคิดของ Deschamps 
(2008) ที่อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น านวัตกรรมว่าประกอบด้วย การผสานความคิดสร้างสรรค์กับ
กระบวนการ การมองหาเทคโนโลยีและแนวคิดใหม่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Baumgartner (2012) 
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ได้อธิบายถึงผู้น านวัตกรรมว่าเป็นผู้สร้างสรรค์วิสัยทัศน์ มีความคิดที่ยิ่งใหญ่และสามารถจูงใจให้บุคคล
รอบตัวน าความคิดไปสู่ความจริง มีจินตนาการ สอดคล้องกับแนวคิดของ Bagley (2014) ที่ได้อธิบาย
ถึงลักษณะของผู้น านวัตกรรมควรประกอบด้วยการท าในสิ่งที่แตกต่างหรือสิ่งที่ไม่เคยมีมา เสริมพลัง
บุคลากรใหม้ีความคิดสร้างสรรค์และทักษะ ไม่กลัวการปฏิบัตินอกบรรทัดฐานเดิม มีส่วนร่วมในการ
สร้างแนวคิดใหม่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Deschamps and Nelson (2014) ได้อธิบายถึง
คุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่าประกอบด้วย ความสามารถในการสร้างสรรค์ สนับสนุนนักนวัตกรรม
ให้สร้างแนวคิดใหม่ การจูงใจ สอดคล้องกับแนวคิดของ Perera (2016) พบว่าลักษณะภาวะผู้น า
นวัตกรรมคือ การโน้มน้าวใจ และสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจผ่านการกระท า สอดคล้องกับแนวคิด
ของ ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ที่ได้ท าการศึกษาค้นคว้าและท าวิจัยเกี่ยวกับความคิดเชิง
สร้างสรรค ์ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่าเป็นความสามารถของสมองที่คิดได้กว้างไกล 
หลายแง่มุม ความคิดท่ีท าให้เกิดความคิดแปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิม เป็นความสามารถในการ
มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ รอบตัวท าให้เกิดการเรียนรู้ ความคิดเชิงจินตนาการ มองตัวเองใน
แง่บวก มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้ให้ทัศนะ
คติเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ 2 ประเภทว่าเป็นลักษณะหรือพฤติกรรมในการน าผู้อื่นและ
ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ สร้างบรรยากาศในการคิดนอกกรอบโดยใช้
วิธีการใหม ่ๆ น าไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Guilford (1967) ได้ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่าเป็นลักษณะความคิดเชิงอเนกนัย (Divergent thinking) คือ
ความคิดท่ีหลากหลายทิศทาง หลายแง ่หลายมุม คิดกว้างไกล น าไปสู่ความคิดใหม่ ๆ ซึ่งจะเป็นการ
คิดริเริ่มสิ่งใหม ่ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ De Bono (1970) ที่ให้ทัศนะไว้ว่า ความคิดเชิง
สร้างสรรค ์คือความสามารถในการมองหาทางเลือกที่หลายทิศทาง โดยการคิดอย่างครอบคลุมทั้งใน
แนวกว้างและแนวลึก ตลอดจนสามารถสร้างแนวคิดใหม่ที่แตกต่างโดยเฉพาะการคิดนอกกรอบ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Gardner (1995) เจ้าของทฤษฏีพหุปัญญา ทั้ง 9 ด้านที่ได้ให้ความหมาย
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่าเป็นความคิดใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม เป็นความคิดที่คนทั่วไปคาดไม่ถึง 
และได้รับการยอมรับเป็นอย่างยิ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ Luecke and Katz (2003) ได้สรุป
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ว่าประกอบด้วย ความช านาญ ความยืดหยุ่น จินตนาการ 
และแรงจูงใจ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gautam (2012) ที่ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์บางครั้ง
แบ่งเป็นความคิดท่ีแตกต่าง (Divergent thinking) และการรวมความคิด (Convergent thinking) 
และได้อธิบายถึงคุณลักษณะความคิดสร้างสรรค์ว่าประกอบด้วย ความยืดหยุ่น การริเริ่ม ความ
คล่องแคล่ว และความรอบคอบ สอดคล้องกับแนวคิดของ Jong (2012) ได้อธิบายความคิดสร้างสรรค์
ว่ามีความส าคัญต่อความเป็นผู้น าที่ต้องใช้เครื่องมือและความคิดที่หลากหลาย ความคิดสร้างสรรค์
เป็นกระบวนการคิดริเริ่มที่มีคุณค่าสามารถเรียนรู้ได้ ผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะมีคุณลักษณะ สร้างแนวคิด
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มากมาย ทดลองความคิดใหม่ๆ เชื่อมั่นในความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม มีจินตนาการที่เข้มแข็ง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Tracy (2013) ได้อธิบายถึงความคิดสร้างสรรค์ว่าจะท าให้คนสร้างความคิด
ที่ใหม่ ดีขึ้น เร็วขึ้นกว่าเดิมและมีความแตกต่าง นักคิดสร้างสรรค์จะมีคุณสมบัติ เปลี่ยนความคิด เต็ม
ใจที่จะเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงแนวคิดและพยายามท าสิ่งใหม่ เป็นลักษณะมีความยืดหยุ่นทาง
ความคิดสร้างแนวคิดใหม่ๆ สิ่งส าคัญที่สุดของความคิดสร้างสรรค์คือการสร้างแนวคิดใหม่ ยิ่งมีแนวคิด
มากเท่าไรก็จะมีแนวโน้มที่จะมีความคิดที่ถูกต้อง สอดคล้องกับแนวคิดของ Davies (2014) ที่ได้
อธิบายถึงลักษณะของผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์สูงไว้ว่า มีความยืดหยุ่น (Flexibility) จะคิดถึงความ
เป็นไปได้และผลลัพธ์ที่หลากหลายในการแก้ปัญหาและความท้าทาย ความริเริ่มสูง (Highly original) 
ชอบคิดออกนอกกรอบ ชอบแสวงหาการริเริ่มและไม่ยอมแพ้ แรงจูงใจ (Motivated) มีแรงจูงใจอย่าง
มหาศาลในการท าสิ่งต่างๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ท าการศึกษา
เรื่อง การพัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิง
นวัตกรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ความคิดสร้างสรรค์ การจูงใจผู้อื่น และเป็นผู้จุดประกายสร้าง
แรงบันดาลใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลักคือ จินตนาการ (imagination) ความยืดหยุ่น (flexibility) และ
วิสัยทัศน์ (Vision) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gliddon (2006) ได้ท าการวิจัยเพื่อท านายรูปแบบ
สมรรถนะผู้น านวัตกรรม (Competency model for innovation leaders) ผลวิจัยสรปุว่า 
สมรรถนะผู้น านวัตกรรมที่ส าคัญ ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การระบุนวัตกรรม
(Identifies Innovation) การระบุนวัตกรรมจะต้องน าสู่การค้นพบแนวคิดใหม่จากการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ต้องมีความสามารถในการยกระดับพลังของสมาชิกโดยใช้แรงจูงใจ ต้องสามารถระบุปัญหา 
ส่งเสริมความคิด คิดเชิงเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นที่หนึ่ง ออกนอกกรอบ มีความยืดหยุ่น และสร้าง
แนวคิดใหม่ สอดคล้องกับการศึกษาของ Peffers (2013) ได้ท าการศึกษาเพ่ือระบุถึงพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมโดยใช้เทคนิคการสืบเสาะแบบ Critical incident technique ผลการศึกษา
พบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมประกอบด้วย 4 พฤติกรรมหลัก คือ 1) การสร้างแนวคิด 
(Generating ideas) 2) การรับรู้ปัญหาหรือโอกาส (Recognizing problems or opportunities) 
3) การแสวงหาแนวคิดจากภายนอกองค์กร (Acquiring ideas from sources external to the 
employee’s immediate work organization) และ 4) การส่งเสริมแนวคิดสู่คนอ่ืนในองค์กร 
(Promoting ideas to others within the work organization) ผลการวิจัยที่เป็นนี้เพราะความคิด
สร้างสรรค์ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองในทางท่ีเป็นประโยชน์ ท าให้ค้นพบวิธีการ แนวทาง การ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ และสามารถเผชิญปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
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   1.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าและตัวชี้วัด สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Sloane (2007), Deschamps (2008) และ George (2012) ที่ได้ให้ค าแนะน าส าหรับการเป็นผู้น า
นวัตกรรมว่าควรมีคุณลักษณะ มีความหลงใหลในนวัตกรรม (Be passionate) สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Deschamps and Nelson (2014) ที่ได้อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ส าคัญว่า
ประกอบด้วย ความหลงใหลการเรียนรู้ (Passion for learning) ความหลงใหลนวัตกรรมและขยายสู่
องค์กร (Passion for innovation and share it widely) และมีความมุ่งมั่น (Commitment) 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Bradberry and Greaves (2009) อธิบายว่า สิ่งที่ท าให้คนที่มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าแตกต่างจากคนอ่ืน คือ ฝังแน่นในสิ่งที่ท า มองโลกในแง่ดี ท าตามเป้าหมาย
อย่างแน่วแน่ว่าจะบรรลุเป้าหมายได้ มีความตื่นเต้นกับแนวคิดในวันข้างหน้า มีความกระฉับกระเฉงสูง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Trudo (2010) ได้อธิบายถึงบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าว่ามี
คุณลักษณะ ดังนี้ คือมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มุ่งเน้นท าในสิ่งส าคัญที่สุด และมีแผนและเป้าหมายที่
ยืดหยุ่น กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน สอดคล้องกับแนวคิดของ Mzwimbi (2011) ได้อธิบาย
ถึงคุณลักษณะบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าว่า มีเป้าหมายกับบางสิ่ง มีความมั่นคง มีความ
เพียร รักการเรียนรู้ ชอบเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา สอดคล้องกับแนวคิดของ Hansen (2012) 
อธิบายถึงลักษณะนิสัยของบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าดังนี้ เป็นนักปฏิบัติและท าทุกวิถีทาง
เพ่ือบรรลุความส าเร็จ กระตือรือร้น และตื่นเต้นกับเรื่องที่สนใจ มุ่งม่ันสู่สิ่งที่ดีที่สุด สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Maiers and Sanvold (2013) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีลักษณะ มีทิศทาง
ชัดเจน มีจุดเน้นชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิดของ John (2016) ที่อธิบายว่า บุคคลที่มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเชื่อในตนเองหรือเชื่อในความคิดในการท างานอย่างหนักเพ่ือให้ได้สิ่งที่ดี
ที่สุด มีพลังในการขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ เมื่อมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในสิ่งนั้น ๆ จะเกิดการ
มุ่งเน้นและใส่พลังในภารกิจหรือสิ่งนั้น ๆ มีความศรัทธา กระตือรือร้นในวิธีการและการใช้ชีวิต และ
รู้สึกตื่นเต้นเสมอเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นตัวขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จที่ต้องการ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Ballinger (2016) อธิบายว่าความปรารถนาอย่างแรงกล้าคือ อารมณ์และความรู้สึกอย่างแรงกล้าต่อ
สิ่งนั้นๆ มีความส าคัญต่อการใช้ชีวิตที่ดีกว่าเดิม ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเกิดจากค่านิยมและ
ความเชื่อของตนเองซึ่งจะก่อให้เกิดเป้าหมายในชีวิต ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง  โดยบุคคลที่มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าจะมีคุณลักษณะ มุ่งเน้นในสิ่งที่ท า รักเรียนรู้ มีความเพียร มีความตั้งใจ ผล
วิจัยที่เป็นเช่นนี้เพราะ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะช่วยให้คนเกิดพลังจากภายในในการสร้างสรรค์ 
เป็นเครื่องมือที่ทรงพลังในการน าสู่ความส าเร็จ น าสู่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น าสู่การสร้างสรรค์
นวัตกรรม และเป็นพลังส าคัญในการผลักดันองค์กรสู่ความส าเร็จ   
   1.4 ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีมและตัวชี้วัด สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Deschamps (2008) อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น านวัตกรรมที่ส าคัญว่าประกอบด้วย ความสามารถใน
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การสร้างและขับเคลื่อนทีม สอดคล้องกับแนวคิดของ Bagley (2014) ที่ได้อธิบายถึงลักษณะของผู้น า
นวัตกรรมควรประกอบด้วยสิ่งต่อไปนี้คือ การเข้าใจความหลากหลาย มีส่วนร่วมในการสร้างแนวคิด
ใหม่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Deschamps and Nelson (2014) ที่อธิบายถึงคุณลักษณะผู้น าเชิง
นวัตกรรมว่าประกอบด้วย การสร้างและควบคุมทีม สอดคล้องกับแนวคิดของ Spahr (2014) อธิบาย
ถึงลักษณะความเป็นผู้น านวัตกรรมว่าประกอบด้วย ความไว้วางใจ ความสามารถในการสื่อสารใน
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย ์(2553) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัว
แบบผู้น าเชิงนวัตกรรม พบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 
คือ การสร้างความไว้วางใจ บทบาทการเป็นผู้น าทีม การมีส่วนร่วม สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
จุรีวรรณ จันพลา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่องการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้ประกอบการ
ในธุรกิจแปรรูปอาหาร ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้ประกอบการใน
ธุรกิจแปรรูปอาหารมี 6 องค์ประกอบได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่มุ่งสู่นวัตกรรม 2) การ
สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 3) การสร้างเครือข่ายและการจัดการความรู้ 4) 
การก าหนดโครงสร้างการท างานแบบทีม 5) การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในเป้าหมายด้าน
นวัตกรรม และ 6) การพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gliddon (2006) 
ได้ท าการวิจัยเพื่อท านายรูปแบบสมรรถนะผู้น านวัตกรรม  (Competency model for innovation 
leaders) ผลวิจัยสรุปว่า สมรรถนะผู้น านวัตกรรมที่ส าคัญคือการน ากลุ่มและทีม การจัดการและมอบ
หมายงาน การจัดการความคาดหวัง ท าเป็นตัวอย่าง สร้างวัฒนธรรมความเชื่อถือวางใจกัน การ
ตั้งเป้าหมายที่เชื่อมโยงเป้าหมายของทั้งองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ Hay Group (2005) 
ศึกษาเรื่อง องค์กรนวัตกรรม : บทเรียนจากบริษัทยอดนิยมผลการวิจัยพบว่า นวัตกรรมเกิดจาก
ระดับบน ผู้น านวัตกรรมต้องมีทิศทางด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน มีความมุ่งมั่นในการสร้างสรรค์ และ
สร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ และมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว ผู้น าเชิงนวัตกรรมต้องให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมและบรรยากาศองค์กร ต้องส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมในการริเริ่ม การ
คัดเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและการเป็นผู้สร้างความร่วมมือ มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการพัฒนาผู้อ่ืน 
และการมอบหมายงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Smith (2010) ท าการศึกษาเรื่ององค์ประกอบ
ขององค์กรนวัตกรรม : กรณีศึกษาในองค์กรที่ได้รับรางวัล Malcolm Baldrige National Quality 
Award ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบด้านบริบทองค์กรนวัตกรรม ปัจจัยและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้อง
ได้แก่ การมีบรรยากาศองค์กรแบบเปิด มีความเป็นทางการน้อย การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน 
การมีส่วนร่วม มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น ส่งเสริมบรรยากาศที่มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ผลวิจัยที่
เป็นเช่นนี้เพราะ การสร้างและขับเคลื่อนทีมจะก่อให้เกิดการท างานร่วมกันที่ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร รวมทั้งสร้างความสามัคคี เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันปฏิบัติ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยรวมขององค์กร  
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  2. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
   2.1 จากการศึกษา พบว่าสภาพปัจจุบันระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้า ความกล้าหาญ การสร้างและขับเคลื่อนทีม และความคิดสร้างสรรค์ ส่วน
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความคิดสร้างสรรค์ 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้า และความกล้าหาญ สาเหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาเห็นว่าภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความจ าเป็นเพ่ือที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาขององค์กร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ พยัต วุฒิรงค์ (2557) ที่อธิบายว่า การเปลี่ยนแปลงไปตามพลวัตแบบ 
ก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหม่จะสามารถยกระดับการพัฒนาการศึกษา
แบบก้าวกระโดดซึ่งเสมือนหนึ่งเป็นสะพานเชื่อมและน าพาองค์ความรู้อันมากมายมหาศาล สอดคล้อง
กับ Leslie (2009) ที่กล่าวว่า ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจ องค์กรภาครัฐ และองค์กรทางการศึกษาต่าง
ต้องการผู้น า (Leader) ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงที่
ค่อนข้างรวดเร็วและซับซ้อนมากข้ึน สอดคล้องกับแนวคิดของ The Ken Blanchard Companies 
(2010) ที่อธิบายว่าผู้น าที่เข้มแข็งถือว่าเป็นหัวใจขององค์กร เป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ น ากลยุทธ์และ
พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพเพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า การพัฒนาผู้น ายังคงเป็นเรื่องท้าทาย
ส าคัญขององค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันได้ในอนาคต สอดคล้องกับ Raelin 
(2015) ที่กล่าวว่าองค์กรจ าเป็นต้องหาวิธีการใหม่เพ่ือน าสู่การมีภาวะผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้น า 
สอดคล้องกับ Saloner (2011) ที่กล่าวว่า โลกก าลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีใหม่ได้ถูก
พัฒนาและน ามาใช้มากกว่าแต่ก่อน จึงมีความจ าเป็นต้องจัดการศึกษาเพ่ือให้ประชากรสามารถอยู่ใน
โลกแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ โดยใช้การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ปัญหานี้ 
สอดคล้องกับ Hosmer (2008) ที่อธิบายว่าในยุคโลกาภิวัตน์ นวัตกรรม (Innovation) กลายมาเป็น
แกนหลักในการขับเคลื่อนการเจริญเติบโต ประสิทธิภาพของการด าเนินงานและทรงคุณค่า สอดคล้อง
กับ Beswick (2015) ที่อธิบายว่า หลายองค์กรปรับเปลี่ยนองค์กรเป็นองค์กรนวัตกรรม (Innovation 
organization) เพ่ือสร้างวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่เพ่ือการเพ่ิมคุณภาพผลิตภัณฑ์  
การบริการและการแก้ปัญหาของผู้รับบริการ สอดคล้องกับ Tidd and Bessant (2014) ที่อธิบายว่า 
นวัตกรรมเป็นกระบวนการในการสร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณค่าจากความคิด นวัตกรรมเก่ียวข้องกับ 
การสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยคุณค่าที่เกิดจากนวัตกรรมนั้นอาจเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ การบริการ 
แบบใหม่ หรือเก่ียวกับการสร้างสรรค์คุณค่าทางสังคม นอกจากนั้นนวัตกรรมยังเกี่ยวกับการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ความตั้งใจในการใช้ความรู้ในการสร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญ
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ส าหรับนวัตกรรมเก่ียวข้องกับการอยู่รอดและการเจริญเติบโต มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ 
องค์กรต้องมีความตระหนักในเรื่องนวัตกรรม ต้องรู้วิธีการเปลี่ยนแปลงที่จะสามารถท าให้องค์กร
ขับเคลื่อนไปได้ สอดคล้องกับ Dawson and Andriopoulos (2014) ที่กล่าวว่า กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง การคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมส าคัญต่อองค์กรในการรับเทคโนโลยีหรือเทคนิควิธีการ
ใหม่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และการบริการ หรือวิธีการใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
ความส าเร็จขององค์กรระยะยาวขึ้นกับความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลง การใช้ความคิด
สร้างสรรค์และการใช้นวัตกรรมเพ่ือสร้างความแตกต่าง กุญแจส าคัญในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วนี้คือความคิดสร้างสรรค์ท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์ การบริการหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานแบบใหม่ขององค์กร นวัตกรรมเกิดจากกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงความคิดสร้างสรรค์
เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่และแนวคิดใหม่ในการแก้ปัญหา สอดคล้องกับ Anderson and Costa (2010)  
ที่กล่าวว่า ความสามารถขององค์กรเพ่ือจัดการให้เกิดศักยภาพด้านนวัตกรรมเป็นปัจจัยส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร สอดคล้องกับ Deschamps and Nelson (2014) ที่กล่าวว่า ความล้มเหลว
ขององค์กรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมอาจเกิดจากการขาดการก ากับของผู้บริหาร ขาดความชัดเจน
ในภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ขาดกระบวนการสร้างนวัตกรรมที่ดี ล้มเหลวในการแยกแยะระหว่าง
วิทยาศาสตร์, วิศวกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม ไม่กล้าเสี่ยงและไม่อดทนต่อความล้มเหลว  
และไม่ตั้งใจในการส่งเสริมนวัตกรรม สอดคล้องกับ Lyons (2011) และ George (2012) ที่อธิบายว่า 
องค์กรในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องมีผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ผู้ซึ่งรู้วิธีน า
แนวคิดใหม่มาใช้เพื่อให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพและรับผิดชอบทุกส่วนขององค์กร และรับรู้ถึง 
ความต้องการของตลาดและสังคมในอนาคต สอดคล้องกับ Horth and Buchner (2014) ที่กล่าวว่า 
ผู้น าองค์กรต้องเรียนรู้ที่จะจัดการความท้าทาย สถานการณ์ที่คาดการณ์ไม่ได้ ต้องสร้างบรรยากาศ
นวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร ระบบเชิงนวัตกรรม เครื่องมือและการคิดเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กร
ในอนาคต สอดคล้องกับ Mubarak (2014), Marron and Cunniff (2014) และ Zenger and 
Folkman (2014) ที่กล่าวว่าผู้น านวัตกรรมมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของทุกองค์กร ท าให้องค์กร
เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมและทีมนวัตกรรมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ผู้น าต้องมี
แนวคิดที่สร้างสรรค์และคิดเชิงนวัตกรรมในการปรับปรุงพัฒนาผลลัพธ์ขององค์กร  
   2.2 ผลการวิเคราะห์ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ความคิดสร้างสรรค์ การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้า สาเหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมตามองค์ประกอบด้านต่าง ๆ สามารถอภิปราย 
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ผลรายองค์ประกอบ ดังนี้ ด้านความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ อารี พันธ์มณี (2545) 
ที่อธิบายถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ว่าช่วยให้บุคคลใช้ความสามารถของตนในการพัฒนา
ให้เกิดประโยชน์และเป็นพื้นฐานในการพัฒนาตนเองต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ สุวทิย์ มูลค า 
(2547) ที่ได้อธิบายถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ว่า ความคิดสร้างสรรค์ช่วยให้ค้นพบวิธีการ
แก้ปัญหาในแนวทางแบบใหม่ สถานการณ์ต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกมิติ จ าเป็นต้อง
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ คิดใหม่ ขยายขอบเขตความคิด สร้างสรรค์เพ่ือให้ก่อเกิดนวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ์
แปลกใหม่อย่างไม่หยุดยั้ง บุคคลจะต้องเรียนรู้เพื่อพยายามปรับสภาพหรือพัฒนาวิชาชีพอย่างไม่
หยุดยั้งเพ่ือก้าวสู่อนาคต ทันโลกทันเหตุการณ์ ในการพัฒนาวิชาชีพหรือพัฒนาองค์กร จึงมีความ
จ าเป็นจะต้องพ่ึงคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Hurlock (1995) ที่อธิบายถึง
ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ให้ความสนุก ความสุข และความพอใจ
แก่บุคคล มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพต่อบุคคลมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ ประสาร มาลากุล ณ 
อยุธยา (2545) อธิบายถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ว่าก่อให้เกิดคุณค่าในตนเอง ท าให้
ผู้สร้างสรรค์มีความพึงพอใจ มีความสุข ตอบสนองความต้องการของมนุษย์ สามารถเผชิญปัญหา
ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้บุคคลประสบความส าเร็จ ปรับตัวเข้ากับสังคมได้ดี ก่อให้เกิด
ความมั่นใจในตนเองและพร้อมที่จะสร้างสิ่งต่าง ๆ ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม สอดคล้องกับ
แนวคิดของ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) อธิบายว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กร 
การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน 
การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของ 
กลุ่มสมาชิกเป็นอย่างยิ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556) อธิบายว่า  
การท างานเป็นทีมนั้นเป็นวิธีที่เหมาะสมและใช้ได้ดีวิธีหนึ่ง ที่จะช่วยให้องค์กรสามารถสร้าง 
ความมีคุณภาพสูงขึ้น สามารถให้บริการที่รวดเร็วขึ้นและช่วยสร้างความพึงพอใจโดยรวมให้แก่ลูกค้า 
โดยการให้บรรดาพนักงานได้ใช้ความพยายามร่วมมือประสานการท างานและรับผิดชอบต่อกิจกรรม
ส าคัญในรูปแบบทีมงานแทนการท างานแบบรายบุคคลอย่างเก่า สอดคล้องกับแนวคิดของ  
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) อธิบายถึงความส าคัญของทีมงานว่า เหตุผลในการสร้างทีมข้ึนในองค์กรนั้น
มีหลายประการ ไม่ว่าจะเพ่ือเพ่ิมผลผลิต การปรับลดโครงสร้างขององค์กรลง ความต้องการความ
ยืดหยุ่นและการตัดสินใจที่รวดเร็ว ความหลากหลายในการท างาน การปรับปรุงคุณภาพการท างาน
และการเพ่ิมความพึงพอใจของลูกค้า เป็นต้น การท างานเป็นทีมช่วยท าให้เกิดการระดมความคิดและ
มุมมองที่กว้างขึ้น การมีส่วนร่วมในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการพัฒนานวัตกรรมใหม่
ที่สร้างความได้เปรียบขององค์กร นอกจากนี้การท างานเป็นทีมยังท าให้สมาชิกเกิดความสามัคคี  
เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ท าให้เกิดความสุขและความพึงพอใจในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Brox (2015) อธิบายถึงการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมสามารถสร้างความแตกต่างระหว่าง
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ความส าเร็จและความล้มเหลว องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการสร้างทีมและจัดหาบุคลากรที่เหมาะสม
กับงานจะก่อให้เกิดวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วมเพ่ือท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  
ด้านความกล้าหาญ สอดคล้องกับแนวคิดของ Tracy (2011) ที่อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็น
คุณภาพของภาวะผู้น าที่ส าคัญที่สุด ความกล้าหาญท าให้ผู้น าเริ่มลงมือปฏิบัติ การเป็นผู้น าที่มี 
ความกล้าหาญสามารถพัฒนาและเรียนรู้ได้ สอดคล้องกับ Voyer (2011) ได้อธิบายถึงความกล้าหาญ
ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้น าที่มีประสิทธิผลและเป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีจ าเป็น
ส าหรับผู้น าทุกองค์กร ผู้น าสามารถแสดงความกล้าหาญในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น เมื่อเกิดวิกฤติด้าน
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ ผลกระทบเชิงลบจากภาวะเศรษฐกิจ การปรับโครงสร้างองค์กรและอ่ืน ๆ 
สอดคล้องกับ Taggart (2012) อธิบายไว้ว่าในตอนนี้เราอาศัยอยู่ในช่วงเวลาที่มีความไม่แน่นอนสูง 
เกิดความท้าทายอย่างมากในการรักษาสมดุลและการน า ความกล้าหาญจะช่วยให้เกิดจุดมุ่งหมายและ
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเกิดการมีส่วนร่วมและประสิทธิผลในงาน สอดคล้องกับ Tardanico 
(2013) อธิบายไว้ว่า ความกลัวส่งผลให้วัฒนธรรมองค์กรจ านวนมากอ่อนแอลง จึงท าให้เกิดการ
เรียกร้องหาผู้น าที่กล้าหาญ จากประวัติศาสตร์ชี้ให้เห็นว่าผู้น าที่กล้าหาญจะท าให้เกิดความก้าวหน้า 
รับความเสี่ยง และน าสู่การเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ Tobak (2015) ที่อธิบายไว้ว่า ความกล้าหาญ
เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น า เกิดจากการเผชิญหน้าและการเอาชนะความกลัว ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการในอนาคต ความกล้าหาญไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด สามารถพัฒนา
ได้จากประสบการณ์ ศักยภาพในการเอาชนะความกลัวและสร้างความกล้าหาญมีความเท่าเทียมกัน
ภายในตัวคนทุกคน สอดคล้องกับ Dewey (2016) ที่อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นคุณธรรมที่ส าคัญ
ของผู้น า ความกล้าหาญจะท าให้เกิดการพูดอย่างเปิดใจถึงปัญหาและความท้าทายขององค์กร ทุกคน
มีความกล้าหาญอยู่ในตัวเอง หนทางที่จะช่วยสร้างความกล้าหาญก็คือ การจัดการบางสิ่งบางอย่างที่
ท าให้รู้สึกกลัวหรือท าให้ไม่สบายใจ ในฐานะผู้น าเมื่อความกล้าหาญเกิดข้ึนจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นใน
องค์กร  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า สอดคล้องกับแนวคิดของ วาสิตา บุญสาธร (2556) อธิบาย
ว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยผลักดันให้คนมีพลังอย่างแรง
กล้าจากภายใน และพร้อมที่จะก้าวข้ามอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์ให้เป็น
นวัตกรรมที่สร้างมูลค่าเพ่ิมได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Inamori (1995) อธิบายว่า ในบริบทของ
องค์กรและการท างาน ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจัดเป็นคุณลักษณะและขีดสมรรถนะส าคัญที่
องค์กรทุกยุคทุกสมัยพึงประสงค์ เนื่องจากเป็นพลังส าคัญในการผลักดันองค์กรไปสู่เป้าประสงค์ท่ี
มุ่งหวัง สอดคล้องกับแนวคิดของ Chang (2001) ผู้บริหารของ Richard Chang Associates  
ซึ่งมีประสบการณ์ในการให้ค าปรึกษาบุคคลและองค์กรยาวนานกว่า 25 ปี อธิบายไว้ว่า ความส าเร็จ
ขององค์กรหลายๆ แห่งเป็นผลมาจากพลังความคิดริเริ่มของพนักงาน ซึ่งมีท่ีมาจากแหล่งเดียวกัน คือ
ความปรารถนาอย่างแรงกล้า สอดคล้องกับแนวคิดของ Maiers and Sanvold (2013) ได้ยกค ากล่าว
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ของ Ralph Waldo Emerson ที่ว่า “ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ทรงพลัง
ที่สุดต่อการประสบความส าเร็จ เมื่อท าบางสิ่งด้วยจิตวิญญาณท้ังหมดของคุณ ไม่มีความส าเร็จที่
ยิ่งใหญ่โดยปราศจากความปรารถนาอย่างแรงกล้า” ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นสิ่งที่ส าคัญใน
ฐานะนักการศึกษาผู้น าทางการศึกษา และองค์กรทางการศึกษา ความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะ
แตกต่างกันตามช่วงเวลาและจ าเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาและกระตุ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ  
Sidana (2015) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท าให้คนประสบความส าเร็จ เป็นความ
ทะเยอทะยานเป็นความปรารถนาอย่างลึกซ้ึงที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Blane (2015) อธิบายว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นเชื้อเพลิงในการขับเคลื่อน
บุคคล ท าให้คนท าในสิ่งที่ปรารถนา แม้ว่าจะยังไม่ทราบถึงวิธีการก็ตาม สอดคล้องกับแนวคิดของ 
John (2016) อธิบายว่าบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าจะเชื่อในตนเองหรือเชื่อในความคิดใน
การท างานอย่างหนักเพ่ือให้ได้สิ่งที่ดีที่สุด มีพลังในการขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ เมื่อมีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าในสิ่งนั้น ๆ จะเกิดการมุ่งเน้นและใส่พลังในภารกิจหรือสิ่งนั้น ๆ มีความศรัทธา 
กระตือรือร้นในวิธีการและการใช้ชีวิต และรู้สึกตื่นเต้นเสมอเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นตัวขับเคลื่อนสู่
ความส าเร็จที่ต้องการ 
  3. การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า และท าการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่
เหมาะสมกับการน ามาใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้กับผู้บริหารโรงเรียน ดังนี้  
1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปรายกลุ่ม โดยการฝึกอบรม 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงจะมีกิจกรรมย่อย ได้แก่ กิจกรรมการบรรยาย (Lecture)  
การสอนงาน (Coaching) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case study) 
การอภิปรายกลุ่ม (Discussion) การระดมความคิดเห็น (Brain storming) ซึ่งวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกับความคิดเห็นของ วิเชียร วทิยอุดม (2548) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น า คือ ต้องเรียนรู้หลักการ และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าให้มีโอกาสฝึกมาก ๆ และเรียนรู้จาก
ข้อมูลย้อนกลับ ในการพัฒนาภาวะผู้น านั้น ต้องท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและ
ประสบการณ์ที่เกิดจากการได้ปฏิบัติจริง เช่น ประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน การเรียนรู้จากคนอื่น 
จากความผิดพลาดของตนเองและจากการฝึกอบรม เป็นต้น สอดคล้องกับความคิดเห็นของ  
กวี วงศ์พุฒ (2550) ที่ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ จะท าให้ผู้น า
เกิดความมั่นใจในตนเองซึ่งสามารถกระท าได้ 3 วิธ ีดังนี้ คือ 1. การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) 
2. การศึกษา (Study) 3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned experience) สอดคล้องกับ
ความคิดเห็นของ McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับ 
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การพัฒนาภาวะผู้น า สรุปวิธกีารในการพัฒนาภาวะผู้น าที่ส าคัญ คือ การเรียนรู้จากการท างาน 
(Learn on the job) การเรียนรู้จากผู้อื่น การเรียนรู้จากการฝึกอบรม สอดคล้องกับความคิดเห็นของ 
Wentling (1992) ได้อธิบายวิธีการพัฒนาถือเป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนด วิธีการพัฒนามีหลายวิธี ได้แก่ การน าเสนอโดยวิทยากร  การอภิปรายในกลุ่ม การศึกษาจาก
กรณีตัวอย่าง การทัศนศึกษา สอดคล้องกับความคิดเห็นของ Truelove (1992) เสนอวิธีการพัฒนาไว้ 
3 วิธ ีคือการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ตัวต่อตัว การเรียนรู้แบบกลุ่ม  สอดคล้องกับความคิดเห็น
ของ Wills (1993) ได้เสนอวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา มีดังนี้ การฝึกอบรมในห้อง โดยมีวิทยากร
เป็นผู้น า การฝึกอบรมในระหว่างประจ าการ การฝึกอบรมหลักสูตรจากภายนอก การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ การสัมมนา การฝึกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย สอดคล้องกับความคิดเห็นของ Bolam 
(1994) อธิบายว่า โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 2 ลักษณะ ดังนี้ 1. การศึกษา 
เพ่ือการจัดการ (Management education) เป็นหลักสูตรระยะยาวที่เน้นทฤษฎีและการวิจัย
เกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และเข้าใจการบริหารเป็นหลักสูตรส าหรับ
ปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management training)  
เป็นหลักสูตรระยะสั้นที่มุ่งการปฏิบัติ การพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการ
กระท า (Action oriented training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
สอดคล้องกับความคิดเห็นของ DuBrin (1995) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 5 วิธ ีคือ  
การท าความรู้จักตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศึกษา การแสวงหาประสบการณ์ และการให้
ค าปรึกษา สอดคล้องกับความคิดเห็นของ DuBrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้
การศึกษาประสบการณ์และการให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development through 
education  experience and mentoring) สอดคล้องกับความคิดเห็นของ Sims (2006)  
กล่าวถึงวิธีการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งเป็น 1. การฝึกสอน (Coaching) 
2. ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring system) คือ การที่ผู้มีประสบการณ์ท างานมากกว่าหรือผู้บังคับบัญชา
คอยให้ค าแนะน า สนับสนุนชว่ยเหลือ และให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ซ่ึง
ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนก หรือฝ่ายเดียวกัน 3. การให้ค าปรึกษา (Counseling) สอดคล้องกับความ
คิดเห็นของ Mankin (2009) ได้อธิบายถึงการเพ่ิมศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ว่าสามารถท าโดยการ
ฝึกอบรมที่มีหลายวิธี ได้แก่ 1. การบรรยาย (Lecture) 2. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop 
training) 3. การระดมสมอง (Brainstorming) 4. การอภิปราย (Discussion) 5. การใช้กรณีศึกษา 
(Case study) 6. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the job training) 7. การศึกษาดูงาน 
(Observation) สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่
ได้รับเลือกจากผู้เชี่ยวชาญมากท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ 1) การศึกษาดูงาน 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
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และ 3) การระดมความคิดเห็น ส่วนวิธีการพัฒนาที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะเพ่ิมเติม คือ การแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ และการฝึกท า SWOT Analysis สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัย ผลวิจัยพบว่า 
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยควรมีลักษณะเป็นการอบรมเชิง
ปฏิบัติการโดยวิทยากรบรรยายความรู้ แบ่งกลุ่มแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การวิเคราะห์จากกรณี
ตัวอย่าง การลงมือปฏิบัติจริง และฝึกอบรมให้เห็นสถานการณ์จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญมี 
ก่อบุญ (2553) ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 
พบว่ามี 10 วิธีคือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดม
สมอง การฝึกวิธีท างาน การฝึกสถานการณ์จ าลอง การศึกษาดูงาน การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT 
Analysis การพัฒนาจิต และการศึกษาด้วยตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ 
(2554) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 5 ด้าน ใช้วธิีการ
ฝึกอบรม โดยใช้การบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง เกมการบริหาร การแสดง
บทบาทสมมติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พบว่า วิธีการพัฒนาได้แก่ 1) การศึกษาด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม  
4) การปฏิบัติจริง 
  4. การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ผู้วิจัยได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
   4.1 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม  
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม สามารถอภิปรายได้ว่า
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าต้องก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ความสามารถ ความ
ช านาญ ทักษะการปฏิบัติงาน โดยต้องมีการออกแบบอย่างละเอียดรอบคอบเพ่ือให้บรรลุผลในการ
พัฒนาภาวะผู้น า สอดคล้องกับแนวคิดของ ธ ารง บัวศรี (2542) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบหลักของ
โปรแกรมออกเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 1. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 
(Educational goals and policies) 2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims) 3. รูปแบบ และ 
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โครงสร้างหลักสูตร (Types and structures) 4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject objectives)  
5. เนื้อหา (Content) 6. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional objectives) 7. กลยุทธ์
การเรียนการสอน (Instructional Strategies) 8. การประเมินผล (Evaluation) 9. วัสดุหลักสูตร
และสื่อการเรียนการสอน (Curriculum materials and instructional media) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ สุมิตรา พงศธร (2550) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning activities) สอดคล้องกับแนวคิดของ Charney and Conway 
(2005) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาไว้ว่ามีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
1. หลักการของโปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3. เป้าหมายของโปรแกรม 4. คุณสมบัติของ
โปรแกรม 5. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 6. เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 7. กระบวนการจัดการ
เรียนรู้ในโปรแกรม 8. การประเมินผลโปรแกรม สอดคล้องกับแนวคิดของ Armstrong (2010) 
ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าจะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 
1. หลักการ 2. วัตถุประสงค์ 3. เนื้อหากิจกรรม 4. กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา  
5. การวัดและประเมินโปรแกรม สอดคล้องกับแนวคิดของ Mondy (2010) อธิบายถึงกิจกรรม 
การฝึกอบรมว่ามีขั้นตอนดังนี้ 1. การก าหนดเป้าหมาย (Purpose) และวัตถุประสงค์การเรียนรู้ 
(Learning objectives) ของโครงการฝึกอบรม 2. การก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมที่เหมาะสม  
3. การก าหนดผู้ที่จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม หรือการก าหนดกลุ่มเป้าหมายของโครงการฝึกอบรม 
4. การพัฒนาแผนการเรียนรู้ที่เหมาะสมส าหรับโครงการฝึกอบรม คือการก าหนดเนื้อหาสาระของ
โครงการฝึกอบรม 5. การคัดเลือกผู้ให้การฝึกอบรม (วิทยากร) ที่มีความรู้ความสามารถในเรื่อง
ดังกล่าว 6. การจัดเตรียมความพร้อมด้านอุปกรณ์ สถานที่ หรือสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
ส าหรับโครงการฝึกอบรม 7. การวางแผนการประเมินผลการฝึกอบรม 8. การด าเนินการฝึกอบรม
ตามแผนที่วางไว้ 9. การประเมินผลโครงการฝึกอบรม 10. การน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินไปใช้เป็น
แนวทางการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรมครั้งต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ Dyer and 
others (2013) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ  
โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 1. หลักการของโปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3. เป้าหมายของโปรแกรม 4. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 5. กระบวนการจัดการเรียนรู้ใน
โปรแกรม 6. การประเมินผลโปรแกรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556)  
ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลวิจัยพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ 1) ที่มาและ
ความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้าง
ของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทูล อภัยโส 
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(2557) ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่ง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม 
ผลวิจัยพบว่า โปรแกรมประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ คือ หลักการ ค าชี้แจง ชื่อ
โปรแกรม ที่มาและความส าคัญ จุดมุ่งหมายของโปรแกรม แนวคิด ทฤษฎีและเนื้อหา แนวทางการวัด
และประเมินผลโปรแกรม 
    4.2 การตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
    ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม คู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมาก ที่ผลเป็นเช่นนี้เพราะโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา คู่มือการใช้โปรแกรมและชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มีความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันและสามารถน าไปใช้พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมเพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Bernick (2005) และ Fisher (2005) ได้น าเสนอแนวคิด 
การใช้โปรแกรมฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
จะต้องจัดโปรแกรมพัฒนาในรูปแบบต่างๆ อย่างต่อเนื่อง และจะต้องมีความสัมพันธ์กับระดับและ
ความมุ่งหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาอย่างครบถ้วน
และสมบูรณ์ตามลักษณะและประเภทของโปรแกรมพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Kouzes and Posner (2007) ได้เสนอแนวคิดว่าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านั้นสามารถเป็นกระจก
ส่องสะท้อน (Looking glass) การพัฒนาภาวะผู้น าขององค์กรต่างๆ เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลอง
ด้วยความรอบคอบในการเผชิญกับความจริงโดยการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการกระท าของผู้เข้า
รับการพัฒนาตามโปรแกรมและได้รับการป้อนกลับจากการเรียนรู้ด้วยการจ าลองงานและสถานการณ์
ที่มีความท้าทายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ DuBrin (2012) ได้กล่าวถึง
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership development program) ว่าเป็นโปรแกรมที่มุ่งพัฒนา
ผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น 
ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูง 
โน้มน้าวใจ (Persuasive communication) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรม
ภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประเภทหนึ่งและโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะ
ผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่างๆ 
เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม และการชักน า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น ามีลักษณะที่
พิเศษตามความต้องการน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะทักษะภาวะให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อ
การพัฒนาผู้น าในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิสา ฮวดศรี (2556) ท าการวิจัยเรื่อง  
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การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผลวิจัยพบว่าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปใช้  
เป็นโปรแกรมท่ีมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้พร้อมกับการน าสู่การปฏิบัติ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของพิทูล อภัยโส (2557) ที่ท าการวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ผลวิจัยพบว่าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
มุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่าโปรแกรมมีความ
เหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พร พิมพ์เกาะ 
(2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลวิจัยพบว่า การตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือ
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน ผลวิจัยพบว่า การประเมิน
โปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม ด้านความถูกต้องและด้านความ
เป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  5. การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่พัฒนาขึ้นไปใช้  
   ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
   5.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า และด้านความ
กล้าหาญ ส่วนระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังการพัฒนา โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านความกล้าหาญ ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า และด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม แสดงให้เห็นว่าหลัง
ได้รับการพัฒนา ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมเพ่ิมขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ที่ผลเป็นเช่นนี้เนื่องจาก
ก่อนเข้ารับการพัฒนา ผู้บริหารยังขาดความรู้ ความเข้าใจและวิธีปฏิบัติภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ตลอดจนยังไม่เห็นความส าคัญจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมากนัก และไม่สามารถน าไปใช้เป็น
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2556) ที่กล่าวว่า 



 

 

  266 

การเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมจะส่งผลดีต่อประเทศชาติและผู้ที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างมาก เพราะนอกจาก
จะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมแก่องค์กรและประเทศชาติในระยะยาวแล้วยังส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กรและประเทศชาติอย่างต่อเนื่องด้วย ดังนั้น ประเทศไทย
จะต้องเร่งสร้างผู้น าด้านนวัตกรรมในทุกระดับ ทุกมิติของสังคม สร้างกระบวนการที่เป็นนวัตกรรมทั้ง
ระบบเพ่ือจะได้ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกต่อประเทศชาติ ชุมชน สังคม วัฒนธรรม และ
สิ่งแวดล้อมในวงกว้าง สอดคล้องกับแนวคิดของ Jimenez-Jimenez and Sanz-Valle (2011)  
ที่ให้ความเห็นว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาคือปัจจัยการจัดการที่เน้น
บทบาทส าคัญของนวัตกรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ Boerner and others (2007) ที่อธิบายว่า 
การเรียนรู้ขององค์กร การจัดการทรัพยากรและภาวะผู้น าที่ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์และการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพองค์กรโดยมีคุณลักษณะเด่นในเรื่องการมีอิทธิพล
ต่อสมาชิกในองค์กร กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมใหม่ สอดคล้องกับข้อคิดเห็นของ 
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2557) ที่พบว่า ปัจจุบันพบว่า 
การบริหารงานในสถานศึกษายังขาดกระบวนการสร้างนวัตกรรมอย่างเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารอู่กลางการประกันภัย ผลวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยมีภาวะผู้น า
เพ่ิมข้ึนหลังการทดลองฝึกอบรม และความคงทนฝึกอบรมหลังการทดลองผ่านไปแล้ว 6 เดือน  
ภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัยมีภาวะผู้น าสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
สายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและ
ประเมินโดยกลุ่มบุคคลอ่ืน มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลวิจัยพบว่า ผลการประเมินหลังการทดลอง
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกประเภทสูงขึ้น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิสา ฮวดศรี (2556) ท าการวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนาโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า หลังการพัฒนาตาม
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มเป้าหมายมีพฤติกรรม
ภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสูงกว่าก่อนการพัฒนา สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผลการประเมิน
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลัง
พัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ท าการวิจัยเรื่อง
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การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้เข้ารับ
การพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนา
สูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัย
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   5.2 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมินท าการประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วยผู้ประเมิน 2 
ฝ่าย ได้แก่ 1) กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ และ 2) กลุ่มครูหัวหน้า
งานวิชาการท่ีผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ ร่วมกันประเมินภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหาร
โรงเรียน จ าแนกตามองค์ประกอบหลักของการประเมิน พบว่า กลุ่มรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับผลลัพธ์ ระดับพฤติกรรม ระดับการเรียนรู้ และระดับ
ปฏิกิริยา กลุ่มครูหัวหน้างานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับปฏิกิริยา ระดับ
ผลลัพธ์ ระดับพฤติกรรม และระดับการเรียนรู้ สาเหตุที่ผลวิจัยเป็นเช่นนี้เพราะกลุ่มผู้ประเมินต่างเห็น
ความส าคัญและความจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
โรงเรียนและบุคลากรทุกฝ่าย สอดคล้องกับแนวคิดของ สอดคล้องกับ Leslie (2009) ที่กล่าวว่า
ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจ องค์กรภาครัฐ และองค์กรทางการศึกษาต่างต้องการผู้น า (Leader) 
ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างรวดเร็วและซับซ้อน
มากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ The Ken Blanchard Companies (2010) ที่อธิบายว่าผู้น าที่
เข้มแข็งถือว่าเป็นหัวใจขององค์กร เป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ น ากลยุทธ์และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ
เพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า การพัฒนาผู้น ายังคงเป็นเรื่องท้าทายส าคัญขององค์กรเพ่ือให้
องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันได้ในอนาคต สอดคล้องกับ Raelin (2015) ที่กล่าวว่าองค์กร
จ าเป็นต้องหาวิธีการใหม่เพ่ือน าสู่การมีภาวะผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้น า สอดคล้องกับ Saloner 
(2011) ที่กล่าวว่า โลกก าลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีใหม่ได้ถูกพัฒนาและน ามาใช้
มากกว่าแต่ก่อน จึงมีความจ าเป็นต้องจัดการศึกษาเพ่ือให้ประชากรสามารถอยู่ในโลกแห่งการ
เปลี่ยนแปลงนี้ได้ โดยใช้การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ปัญหานี้ สอดคล้องกับ 
Hosmer (2008) ที่อธิบายว่าในยุคโลกาภิวัตน์ นวัตกรรม (Innovation) กลายมาเป็นแกนหลักในการ
ขับเคลื่อนการเจริญเติบโต ประสิทธิภาพของการด าเนินงานและทรงคุณค่า สอดคล้องกับ Beswick 
(2015) ที่อธิบายว่า หลายองค์กรปรับเปลี่ยนองค์กรเป็นองค์กรนวัตกรรม (Innovation 
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organization) เพ่ือสร้างวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่เพ่ือการเพ่ิมคุณภาพผลิตภัณฑ์ การ
บริการและการแก้ปัญหาของผู้รับบริการ สอดคล้องกับ Anderson and Costa (2010) ที่กล่าวว่า 
ความสามารถขององค์กรเพ่ือจัดการให้เกิดศักยภาพด้านนวัตกรรมเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ
ขององค์กร สอดคล้องกับ Lyons (2011) และ George (2012) ที่อธิบายว่า องค์กรในศตวรรษที่ 21 
จ าเป็นต้องมีผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ผู้ซึ่งรู้วิธีน าแนวคิดใหม่มาใช้เพ่ือให้เกิดงาน
ที่มีประสิทธิภาพและรับผิดชอบทุกส่วนขององค์กร และรับรู้ถึงความต้องการของตลาดและสังคมใน
อนาคต สอดคล้องกับ Horth and Buchner (2014) ที่กล่าวว่า ผู้น าองค์กรต้องเรียนรู้ที่จะจัดการ
ความท้าทาย สถานการณ์ท่ีคาดการณ์ไม่ได้ ต้องสร้างบรรยากาศนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร ระบบ
เชิงนวัตกรรม เครื่องมือและการคิดเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรในอนาคต สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์ (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงบริหารสาย
สนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลวิจัยพบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดย
กลุ่มบุคคลอ่ืน มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลวิจัยพบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและ
ประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 
ผลการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และมากท่ีสุด ตามล าดับ ผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับมากที่สุด รองผู้อ านวยการโรงเรียน ระดับมาก 
และครูหัวหน้างานวิชาการ ระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญช่วย สายราม (2559) 
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารโรงเรียน ผลการประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าด้าน
การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยกลุ่มผู้ประเมิน3 กลุ่มโดยท าการประเมิน 4 ระดับ ได้แก่ 
ระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดับพฤติกรรม ระดับผลลัพธ์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
   5.3 การประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
    ผลวิจัยพบว่า ระดับความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา  ด้านการพัฒนา
แบบเข้มของโปรแกรม และด้านการติดตามผลหลังการพัฒนา สาเหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะ โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ผ่านการยืนยันความเหมาะสม
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จากผู้ทรงคุณวุฒิ มีองค์ประกอบและขั้นตอนการพัฒนาที่เหมาะสม ชัดเจน ส่งผลให้การพัฒนาตาม
โปรแกรมบรรลุเป้าหมายและสร้างความพึงพอใจต่อผู้เข้ารับการพัฒนา สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Bernick (2005) และ Fisher (2005) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ว่า 
การใช้โปรแกรมฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
จะต้องจัดโปรแกรมพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และจะต้องมีความสัมพันธ์กับระดับและ
ความมุ่งหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาอย่างครบถ้วน
และสมบูรณ์ตามลักษณะและประเภทของโปรแกรมพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Kouzes and Posner (2007) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า 
(The leadership challenge) โดยได้น าเสนอแนวคิดที่มีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะผู้น า 
โดยมีหลักส าคัญ 5 ประการที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะ
ผู้น า 2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อ่ืนแสดงออก 
4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ และ 5. กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความ
ผูกพันในเรื่องเดียวกัน โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านั้นสามารถเป็นกระจกส่องสะท้อนการพัฒนา 
ภาวะผู้น าขององค์กรต่าง ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ DuBrin (2012) ได้กล่าวถึงโปรแกรม 
การพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership development program) ว่าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น ามี
ลักษณะที่พิเศษตามความต้องการน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อ
การพัฒนาผู้น าในองค์การ เช่นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth) เป็นโปรแกรม 
การพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย  
ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาด
และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง 
เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลวิจัยพบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อ
หลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) 
ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อ
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผลวิจัยพบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจ
ต่อโปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พร พิมพ์เกาะ 
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(2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลวิจัยพบว่า ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
โรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญช่วย สายราม (2559)  
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้าน 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป  
  จากผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมงานของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด จากการผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่ากลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาเป็นผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งถือได้ว่าเป็นกุญแจส าคัญในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาให้มีคุณภาพ โดยอาศัยภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนที่จะน าไปสู่
การสร้างสรรค์แนวคิด วิธีการใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
จึงมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
   1.1 ส าหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    1.1.1 ผู้บริหารโรงเรียนที่จะเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมต้องมีความตระหนัก
และเห็นความส าคัญของการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อีกทั้งยังต้อง
บริหารเวลาในการเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมให้สอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาและวิธีการ
เสริมสร้างของโปรแกรม เนื่องจากการพัฒนาตามโปรแกรมจะมีลักษณะต่อเนื่องและเป็นระบบ ดังนั้น 
จึงควรให้ความเอาใส่อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมตามโปรแกรมที่ก าหนดไว้ 
    1.1.2 การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน ควรน า
รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่หลากหลาย มาผสมผสานและบูรณาการให้เหมาะสมกับบริบท 
และความเปลี่ยนแปลงของสังคมยุคใหม่ และก้าวทันการเปลี่ยนของสังคมโลก ควรเน้นรูปแบบ 
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การพัฒนาที่ส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียนได้เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ควรใช้เพียงรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่งมาใช้ในการพัฒนา 
 
    1.1.3 การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
ควรให้มีกลุ่มผู้ประเมินที่หลากหลายและเพียงพอเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เที่ยงตรงและน่าเชื่อถือ 
   1.2 ส าหรับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    1.2.1 ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาควรมีบทบาทในการมีส่วนร่วม ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องตระหนักและเห็น
ความส าคัญในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และบูรณาการสู่การพัฒนา
คุณภาพการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
    1.2.2 ผู้บริหารของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรก ากับ ดูแล และติดตามผล
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด 
โดยให้ความส าคัญต่อผลของการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้เป็นบุคคลที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
เพ่ือก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ และการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  
    1.2.3 การเลือกวิทยากรในการอบรมตามโปรแกรม ควรเลือกวิทยากรที่มี ความรู้ 
ความสามารถ มีประสบการณ์ และมีความเชี่ยวชาญตามประเด็นของการอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
   1.3 ส าหรับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    1.3.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรน าโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในสังกัด 
    1.3.2 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรให้การสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากร ส าหรับใช้ในการด าเนินการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนอย่างทั่วถึงทุกเขตพ้ืนที่ 
    1.3.3 ส านักพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็น 
หน่วยพัฒนาควรน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้ในการ
พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนก่อนให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา  
และต าแหน่งบริหารอ่ืนๆในสังกัด 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ส าหรับ 
ต าแหน่งอื่น 
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  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมในรูปแบบอ่ืน 
  2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าด้าน
อ่ืน ๆ ในเชิงระบบควบคู่กับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่เน้นน าเสนอกระบวนการพัฒนาและ 
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิถึงความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. แบบสัมภาษณ์นี้ เป็นแบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบและยืนยันความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน แบ่งเป็น 3 ตอน 
ได้แก่  
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 แนวทางการสัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 
1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ……………….……………………………………………….........................................…………. 
2. ต าแหน่งทางบริหาร …………………………………………………………………………....................................... 
3. ต าแหน่งทางวิชาการ ……………………………………………………………………….….…................................. 
4. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด ………………………………………………………………………..................................… 
5. สถานที่ท างาน …………………………………………………………………………….......................................…… 
6. ให้สัมภาษณ์ในวันที่……...........เดือน……………....................…………..พ.ศ. ……...…………….. 
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ตอนที่ 2 แนวทางการสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ได้องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ดังนี้ (Deschamps, 2008 ; George, 2012 ; 
Baumgartner, 2012 ; Sloane, 2014 ; Bagley, 2014 ; Deschamps and Nelson, 2014 ; 
Spahr, 2015 ; Perera, 2016) 
  1. ความกล้าหาญ (Courage) 
  2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
  4. การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and steering team) 
 ค าถาม 1 : ท่านมีความคิดเห็นว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานทั้ง 4 องค์ประกอบมี
ความเหมาะสมและครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................ ................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................. ................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................ ........ 
.......................................................................................................................... ...................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................ ........................................................................................................  
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 ค าถาม 2 : ท่านมีความคิดเห็นว่าตัวช้ีวัดในแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มีความเหมาะสมและครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีตัวช้ีวัดอ่ืนเพิ่มเติมหรือไม่ 
  1. องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ (Rainer. 2009 ; 
Tracy, 2011 ; Voyer, 2011 ; Dickerson, 2012 ; Taggart, 2012 ; Tardanico, 2013 ; 
Daskal, 2013 ; Edmondson, 2013 ; Sonnenberg, 2014 ; Hogg, 2015 ; Tobak, 2015 ; 
John, 2015 ; Dewey, 2016 ; Satterfield, 2016) 

   1.1 การยอมรับความเสี่ยง 
   1.2 การตัดสินใจ 
   1.3 การท าสิ่งที่ถูกต้อง  
   1.4 ความมั่นใจในตนเอง 
   1.5 การใส่ใจคนอ่ืน  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................... ......................... 
......................................................................................................... ....................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
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 2. องค์ประกอบด้านความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ (ชาญณรงค์ พร

รุ่งโรจน์, 2546 ; เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2553 ; ธีระ รุญเจริญ, 2554 ; Guilford, 1967 ; De 
Bono, 1970 ; Amabile, 1996 ; Sternberg, 1999 ; Bennis, 2002 ; Luecke and Katz, 2003 ; 
Rieck, 2009 ; Ubben et, al., 2012 ; Jong, 2012 ; Csikszentmihalyi, 2013 ; Stillman, 2013 
; Tracy, 2013 ; Davies, 2014) 
   2.1. การคิดแตกต่าง  
   2.2 การคิดหลากหลายแง่มุม  
   2.3 แรงจูงใจ 
   2.4 จินตนาการ 
.......................................................................................................................................... ...................... 
............................................................................................................ .................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 
  3. องค์ประกอบด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 
(Beadberry and Greaves, 2009 ; Trudo, 2010 ; Mzwimbi, 2011 ; Hansen, 2012 ; Maiers 
and Sanvold, 2013 ; Junttila, 2013 ; Sinada, 2015 ; Sasser, 2015 ; Blane, 2015 ; Kay, 
2015 ; Davenport, 2016 ; John, 2016 ; Ballinger, 2016) 
   3.1 การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 
   3.2 การมองโลกในแง่ดี  
   3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน  
   3.4 รักการเรียนรู้  
   3.5 ความกระตือรือร้น  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
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  4. องค์ประกอบด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีม ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 
(Janssen, 2003 ; Biech, 2007 ; Woodcock and Francis, 2008 ; Cook, 2009 ; Bricker, 2010 
; Kayser, 2011 ; Yulk, 2010 ; Huszczo, 2011 ; Bennett, 2013 ; Soon, 2013 ; Brox, 2015) 

   4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน  
   4.2 การมีส่วนร่วม  
   4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก  
   4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน  
   4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 
   4.6 ความไว้วางใจ  

............................................................................................................................. ................................... 

................................................................... .............................................................................................  

............................................................................................................................. ................................... 

.............................................................................................................................. ..................................

................................................................................................. ............................................................... 

............................................................................................................................. ................................... 
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืน 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................... .........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................................................................. ..............................
..................................................................................................... ........................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 การสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ตอนที่ 3 การสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 3. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้ใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้น และจะวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม 
จึงไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี เมื่อท่านตอบ
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ขอความกรุณาส่งกลับคืนผู้วิจัยด้วยซองที่แนบมาพร้อมนี้  ผู้วิจัย
ขอขอบคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นายนพรัตน์  มูลศรีแก้ว 
ผู้วิจัย 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
 
 
 

แบบสอบถาม ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างานวิชาการ 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ตามความเป็นจริง 
 1. ต าแหน่งปัจจุบัน 
  (  ) ผู้บริหารสถานศึกษา     (  ) ครูหัวหน้างานวิชาการ 
 2. เพศ 
  (  ) ชาย       (  ) หญิง 
 3. อายุ 
  (  ) ต่ ากว่า 30 ปี        (  ) 30 – 40 ปี 
  (  ) 41 – 50 ปี         (  ) 50 ปีขึ้นไป 
 4. ระดับการศึกษา 
  (  ) ปริญญาเอก             (  ) ปริญญาโท 
  (  ) ปริญญาตรี         (  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 5. ประสบการณ์ในการท างาน 
  (  ) ต่ ากว่า 10 ปี        (  ) 10 – 20 ปี 
  (  ) มากกว่า 20 ปี   
 6. ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน   
  (  ) ต่ ากว่า 10 ปี         (  ) 10 – 20 ปี 
  (  ) มากกว่า 20 ปี  
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ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของท่านในด้านต่างๆ โดยพิจารณาตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 

สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
  5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับมาก  
   3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่กลางในระดับน้อย  
  1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 สภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
  5 หมายถึง มีระดับความต้องการภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีระดับความต้องการภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับมาก  
  3 หมายถึง มีระดับความต้องการภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีระดับความต้องการภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่กลางในระดับน้อย  
  1 หมายถึง มีระดับความต้องการภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ความกล้าหาญ (Courage) 

ตัวช้ีวัด 1.1 การยอมรับความเสี่ยง 
1. มีการศึกษาถึงสภาพปัจจุบันขององค์กร รู้จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะ
สามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น 

           

2. มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะ
ท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 

           

3. กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และท้าทาย
กับปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

4. ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดข้ึน และ
พร้อมเริ่มต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วและเด็ดขาด 

           

ตัวช้ีวัด 1.2 การตัดสินใจ 

1. มีการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร 

           

2. มีการค้นหาและรับฟังข้อมูลสะท้อนกลับ            

3. วิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูลสารสนเทศที่
ทันสมัยเพื่อประกอบการตัดสินใจ 

           

4. ตัดสินใจท าเรื่องที่ส าคัญเป็นล าดับก่อนหลังโดย
ปราศจากความกลัว 

           

5. มีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา ไม่ยึดติด
กับสิ่งที่องค์กรเคยปฏิบัติในอดีต 

           

ตัวช้ีวัด 1.3 การท าสิ่งท่ีถูกต้อง 
1. มีการศึกษาถึงสภาพปัจจุบันขององค์กร รู้จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะสามารถ
น าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น 

           

2. มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะ
ท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 

           

3. กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และท้าทายกับ
ปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร 

           

4. ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดข้ึน และ
พร้อมเริ่มต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วและเด็ดขาด 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ตัวช้ีวัด 1.4 ความม่ันในตนเอง 

1. ตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง
ว่าสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 

           

2. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลัง
ความสามารถ เน้นที่ผลลัพธ์ของงาน 

           

5. มีแนวโน้มปฏิบัติหน้าที่ให้ดีกว่าปกติอยู่เสมอ            

ตัวช้ีวัด 1.5 การใส่ใจคนอ่ืน 
1. คิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของผู้อื่นก่อน
ตนเอง 

           

2. เป็นผู้ตามในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม            

3. ยกย่องผู้อื่นมากกว่าการต าหนิ            

4. สนับสนุนบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความกล้า
หาญและรับผิดชอบ 

           

องค์ประกอบที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ตัวช้ีวัด 2.1 การคิดแตกต่าง 

1. คิดริเริ่มเพ่ือให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือสิ่งใหม่ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

           

2. มีมุมมอง วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน            

3. การทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากรในการ
พัฒนาหรือแก้ปัญหาองค์กร 

           

4. มีการตั้งค าถามที่ท้าทายการปฏิบัติงานกับ
บุคลากร 

           

5. รู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ ของ
องค์กร 

           

6. มีการแบ่งปันความรู้ในองค์กรและระหว่าง
องค์กร 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ตัวช้ีวัด 2.2 คิดหลากหลายแง่มุม 

1. มีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และหลากหลาย
แนวทาง 

           

2. มีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ            
3. มีความสามารถในการมองหาทางเลือกในการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

           

4. สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดได้อย่างรวดเร็ว ถ้า
สิ่งนั้นสามารถพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

           

5. ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการปฏิบัติงาน            
6. ติดตามข่าวสาร องค์ความรู้ ทั้งระดับองค์กร 
ระดับประเทศและระดับโลกอยู่เสมอ 

           

ตัวช้ีวัด 2.3 แรงจูงใจ 

1. มองโลกในแง่ดี มีทัศนคติท่ีดีต่อคนอ่ืน            

2. สร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพ่ือการ
สร้างสรรค ์

           

3. สร้างแรงบันดาลใจให้ตนเองและผู้อ่ืนเพ่ือการ
ปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ 

           

5. สนับสนุนส่งเสริมแนวคิด วธิีการ นวัตกรรม
ใหม่ๆ 

           

6. เน้นผลการปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจบุคลากร            

ตัวช้ีวัด 2.4 จินตนาการ 
1. มีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การ
ปฏิบัติจริง 

           

2. ขยายขอบเขตสิ่งที่คิดสู่ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติต่อบุคลากร 

           

3. มีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับงานท างาน            

องค์ประกอบที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ตัวช้ีวัด 3.1 การมุ่งม่ันในสิ่งที่ท า 

1. รับผิดชอบและมุ่งมั่นต่องานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

           

2. ใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานในหน้าที่            
3. ปฏิบัติงานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ            

4. มองหาโอกาสและใช้ประโยชน์จากโอกาสที่
เกิดข้ึน 

           

5. ชอบท าสิ่งที่ดีที่สุดและเป็นแบบอย่างได้            

ตัวช้ีวัด 3.2 การมองโลกในแง่ดี 
1. มีความเชื่อว่าตนเองจะปฏิบัติงานได้ประสบ
ผลส าเร็จ 

           

2. มองว่าตนเองก าลังได้รับโอกาสและเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางก้าวหน้าอยู่เสมอ 

           

3. มีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่สนับสนุน
ส่งเสริมการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

           

ตัวช้ีวัด 3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน 
1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ            

2. มีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหาหรือ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

           

3. มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อคน
อ่ืน 

           

4. เข้าใจกระบวนการที่จะน าสู่ความส าเร็จอย่าง
ชัดเจน เป็นระบบ 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ตัวช้ีวัด 3.4 รักการเรียนรู้ 

1. มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง            
2. ชอบค้นคว้าหาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์
ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

           

3. มีการแบ่งปันความรู้และแลกเปลี่ยนสอนงานใน
องค์กร 

           

ตัวช้ีวัด 3.5 ความกระตือรือร้น 
1. รู้สึกตื่นเต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่งใหม่ๆ เสมอ            

2. มองตนเองว่ามีคุณค่าอยู่เสมอ            
3. กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน            

4. มีความคาดหวังที่ดีในทุกๆ วัน            

5. ไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย            
องค์ประกอบที่ 4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 

ตัวช้ีวัด 4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 

1. ทีมมีเป้าหมายชัดเจน เป็นที่ยอมรับของสมาชิก
ในทีม 

           

2.สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และ
กระบวนการบรรลุเป้าหมาย 

           

3. เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ และ
สามารถน าสู่การปฏิบัติจริงได้ 

           

4. เป้าหมายถือว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของ
ทีม 

           

ตัวช้ีวัด 4.2 การมีส่วนร่วม 

1. สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายของทีม 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

2. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจปฏิบัติงานหรือ
การแก้ปัญหา 

           

3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

           

4. สมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมีส่วนร่วมจะ
ช่วยสร้างผลลัพธ์ของงานที่ดี 

           

ตัวช้ีวัด 4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก 

1. สมาชิกรู้บทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน 

           

2. บทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและ
เหมาะสมกับงาน 

           

3. ก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมีส่วน
ร่วมกับทีม 

           

ตัวช้ีวัด 4.4 การเคารพซ่ึงกันและกัน 

1. สมาชิกเปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังข้อคิดเห็นหรือ
ข้อแนะน าจากคนอ่ืน 

           

2. สมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีม
และต่างทีม 

           

3. สมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ 
วัฒนธรรม ความชอบที่ต่างกัน 

           

4. ท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและ
เคารพ 

           

ตัวช้ีวัด 4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 

1. ทุกคนในทีมตระหนักว่าเป้าหมายของทีมส าคัญ
กว่าความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน  สภาพพึงประสงค์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

2. มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็นและ
การปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ 

           

3. มีวิธีการลดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย เหมาะสมกับสถานการณ์ 

           

4. หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรงกดดัน
ในทีม 

           

5. มีระบบให้รางวัลพฤติกรรมและผลลัพธ์เชิงบวก
ที่ยุติธรรม 

           

ตัวช้ีวัด 4.6 ความไว้วางใจ 

1. ผู้น าปฏิบัติตนเป็นที่น่าเชื่อถือ            

2. ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ            
3. สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้อย่าง
อิสระ 

           

4. มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในทีมและต่างทีม 

           

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................................................................................... .......................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ือหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องขององค์ประกอบและตัวชี้วัด (Index of Objective Congruence : IOC) 
 

เรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
DEVELOPING A PROGRAM TO STRENGTHEN INNOVATIVE LEADERSHIP OF 
SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF BASIC 

EDUCATION COMMISSION 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความ
เหมาะสมของภาษาของแบบสอบถาม 
 2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 การสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ตอนที่ 3 การสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 3. ความหมายของความตรงขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
  ความตรงขององค์ประกอบและตัวชี้วัด หมายถึง องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษานั้น มีสาระเชิงเนื้อหาและสาระเชิงโครงสร้างที่ชัดเจน และ
แต่ละด้านมีความสอดคล้องกัน 
 4. ความหมายของระดับความตรงและความสอดคล้องขององค์ประกอบและตัวชี้วัด
พิจารณาจาก 
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  1 หมายถึง  แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับองค์ประกอบ 
      และตัวชี้วัด 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับองค์ประกอบ 
      และตัวชี้วัด 
  -1 หมายถึง  แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับองค์ประกอบ 
      และตัวชี้วัด 
 ขอความกรุณาท่านโปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับผลการ
พิจารณาของท่านมากท่ีสุด 
 
 

นายนพรัตน์  มูลศรีแก้ว 
ผู้วิจัย 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  

        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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การตรวจสอบคุณภาพ การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของ
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความตรง 

1 0 -1 

 องค์ประกอบที่ 1 ความกล้าหาญ (Courage) 
1 ตัวชี้วัด 1.1 กล้าเสี่ยง 

1. มีการศึกษาถึงสภาพปัจจบุันขององค์กร รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึน้ 

   

2. มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา    
3. กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และทา้ทายกบัปัญหาที่เปน็อุปสรรคต่อการ
พัฒนาองค์กร 

   

4. ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่าง
รวดเร็วและเด็ดขาด 

   

2 ตัวชี้วัด 1.2 การตัดสินใจ 
1. มีการปฏิบัตงิานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร    

2. มีการค้นหาและรับฟังข้อมูลสะท้อนกลบั    

3. วิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ทันสมัยเพือ่ประกอบการ
ตัดสินใจ 

   

4. ตัดสนิใจท าเร่ืองที่ส าคัญเป็นล าดับก่อนหลงัโดยปราศจากความกลัว    

5. มีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา ไม่ยึดติดกับสิง่ที่องคก์รเคยปฏิบัติในอดีต    

3 ตัวชี้วัด 1.3 การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
1. มีการศึกษาถึงสภาพปัจจบุันขององค์กร รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึน้ 

   

2. มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา    

3. กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และทา้ทายกบัปัญหาที่เปน็อุปสรรคต่อการ
พัฒนาองค์กร 

   

4. ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่าง
รวดเร็วและเด็ดขาด 
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ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความตรง 

1 0 -1 
4 ตัวชี้วัด 1.4 มั่นใจในตนเอง 

1. ตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย 

   

2. ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ เนน้ทีผ่ลลัพธ์ของงาน    
3. อดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นในสิง่ที่ท า    

4. สื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสารแบบเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังความคิดเห็น
จากผู้ร่วมงาน 

   

5. มีแนวโน้มปฏบิัติหน้าที่ให้ดีกว่าปกติอยู่เสมอ    
5 ตัวชี้วัด 1.5 การใส่ใจคนอื่น 

1. คิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของผู้อ่ืนก่อนตนเอง    
2. เป็นผูต้ามในสถานการณ์ที่เหมาะสม    

3. ยกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ    
4. สนบัสนุนบุคลากรให้ปฏิบัตงิานด้วยความกล้าหาญและรบัผดิชอบ    

 องค์ประกอบที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
6 ตัวชี้วัด 2.1 การคิดแตกต่าง 

1. คิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร    

2. มีมุมมอง วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น    
3. การทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากรในการพฒันาหรือแก้ปัญหาองค์กร    

4. มีการตั้งค าถามที่ท้าทายการปฏิบัติงานกับบุคลากร    
5. รู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กร    

6. มีการแบ่งปันความรู้ในองค์กรและระหว่างองค์กร    
 ตัวชี้วัด 2.2 คิดหลากหลายแง่มุม 

7 1. มีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และหลากหลายแนวทาง    
2. มีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ    

3. มีความสามารถในการมองหาทางเลือกในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย    
4. สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดได้อย่างรวดเร็ว ถ้าสิ่งนัน้สามารถพัฒนาองค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้น 
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ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความตรง 

1 0 -1 
 5. ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการปฏิบัตงิาน    

 6. ติดตามขา่วสาร องค์ความรู้ ทั้งระดับองค์กร ระดับประเทศและระดับโลกอยู่
เสมอ 

   

 ตัวชี้วัด 2.3 แรงจูงใจ 
8 1. มองโลกในแง่ดี มทีัศนคติที่ดตี่อคนอ่ืน    

2. สร้างบรรยากาศ สภาพแวดลอ้มเพื่อการสร้างสรรค์    
3. สร้างแรงบันดาลใจให้ตนเองและผู้อื่นเพื่อการปฏิบัตงิานที่สร้างสรรค์    

4. สร้างเงื่อนไขการท างานที่ทา้ทาย โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม    
5. สนบัสนุนส่งเสริมแนวคิด วิธกีาร นวัตกรรมใหม่ๆ    

6. เน้นผลการปฏบิัติงานเปน็แรงจูงใจบุคลากร    
9 ตัวชี้วัด 2.4 จินตนาการ 

1. มีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การปฏิบัติจริง    

2. ขยายขอบเขตสิ่งที่คิดสู่ความเป็นไปได้ในการปฏิบัตติ่อบุคลากร    
3. มีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับงานท างาน    

 องค์ประกอบที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
10 ตัวช้ีวัด 3.1 การมุ่งม่ันในสิ่งที่ท า 

1. รับผิดชอบและมุ่งมั่นต่องานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ    

2. ใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานในหน้าที่    

3. ปฏิบัติงานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ    

4. มองหาโอกาสและใช้ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดข้ึน    

5. ชอบท าสิ่งที่ดีที่สุดและเป็นแบบอย่างได้    

11 ตัวชี้วัด 3.2 การมองโลกในแง่ดี 

 1. มีความเชื่อว่าตนเองจะปฏบิตัิงานได้ประสบผลส าเร็จ    
 2. มองว่าตนเองก าลังได้รับโอกาสและเกิดการเปลีย่นแปลงในทางก้าวหนา้อยู่

เสมอ 
   

 3. มีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่สนบัสนุนส่งเสริมการปฏบิัตงิานอยู่เสมอ    
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ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความตรง 

1 0 -1 
12 ตัวชี้วัด 3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน 

1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเก่ียวกับงานที่ปฏบิัติ    
2. มีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน    

3. มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อคนอ่ืน    
4. เข้าใจกระบวนการทีจ่ะน าสู่ความส าเร็จอย่างชัดเจน เปน็ระบบ    

13 ตัวชี้วัด 3.4 รักการเรียนรู้ 
1. มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง    

2. ชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ    

3. มีการแบ่งปันความรู้และแลกเปลี่ยนสอนงานในองค์กร    
14 ตัวชี้วัด 3.5 ความกระตือรือร้น 

1. รู้สึกตื่นเต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่งใหม่ๆ เสมอ    
2. มองตนเองว่ามีคุณค่าอยู่เสมอ    

3. กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน    
4. มีความคาดหวังที่ดีในทุกๆ วนั    

5. ไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย    
 องค์ประกอบที่ 4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 

15 ตัวชี้วัด 4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 
1. ทีมมีเป้าหมายชัดเจน เป็นทีย่อมรับของสมาชิกในทีม    

2.สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์ เปา้หมาย และกระบวนการบรรลุเป้าหมาย    
3. เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ และสามารถน าสูก่ารปฏิบัติจริงได้    

4. เป้าหมายถือว่าเปน็ความรบัผิดชอบร่วมกันของทีม    

16 ตัวชี้วัด 4.2 การมีส่วนร่วม 
1. สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการบรรลุเป้าหมายของทีม    

2. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจปฏิบัตงิานหรือการแก้ปัญหา    
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ที่ 

 
รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ความตรง 

1 0 -1 
 3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏบิัติงาน    

4. สมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมีส่วนร่วมจะช่วยสรา้งผลลัพธ์ของงานที่ดี    
17 ตัวชี้วัด 4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก 

1. สมาชิกรู้บทบาท หนา้ที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน    
2. บทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและเหมาะสมกับงาน    

3. ก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมสี่วนร่วมกับทีม    
18 ตัวชี้วัด 4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน 

1. สมาชิกเปิดใจกว้าง รู้จักรับฟงัข้อคิดเห็นหรือข้อแนะน าจากคนอ่ืน    

2. สมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีมและตา่งทีม    
3. สมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ วฒันธรรม ความชอบที่ตา่งกัน    

4. ท าให้ทุกคนในทีมรูส้ึกว่าได้รับการยอมรับและเคารพ    
19 ตัวชี้วัด 4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 

1. ทุกคนในทีมตระหนักว่าเปา้หมายของทีมส าคัญกว่าความขดัแย้งที่เกิดขึ้น    
2. มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงานทีส่ร้างสรรค์    

3. มีวิธีการลดความขัดแย้งที่สรา้งสรรค์ด้วยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับ
สถานการณ ์

   

4. หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรงกดดันในทีม    
5. มีระบบให้รางวัลพฤติกรรมและผลลัพธ์เชิงบวกที่ยุติธรรม    

20 ตัวชี้วัด 4.6 ความไว้วางใจ 
1. ผู้น าปฏบิัติตนเป็นทีน่่าเชื่อถือ    

2. ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ    
3. สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้อย่างอิสระ    

4. มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรูแ้ละข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในทีมและต่างทีม    
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมิน (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
เพื่อประเมินความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปรายกลุ่ม ซึ่งมี
กิจกรรมย่อย คือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การบรรยาย การอภิปรายกลุ่ม กรณีศึกษา การสอนงาน การ
ให้ค าปรึกษา การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
 3. แบบประเมินฉบับนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 การประเมินวิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล............................................................................................................. 
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน................................................................................................  
 3. สังกัดหน่วยงาน................................................................................................. 
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ตอนที่ 2 การประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาเพ่ือประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 ระดับการประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
  ระดับ 5 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสมมาก
ที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสมมาก 
มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสมปาน
กลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 2 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสมน้อย 
มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสมน้อย
ที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
 

รายการประเมิน 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 
การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ประกอบด้วย การศึกษาเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา การ
เรียนรู้แบบผู้ใหญ่ 

20      
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รายการประเมิน 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม 

การฝึกอบรม ประกอบด้วย 
การบรรยาย การอภิปรายกลุ่ม การใช้ชุด
กิจกรรมพัฒนา 

6      

การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง 
ประกอบด้วย การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ การ
เรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง การสอน
งานการให้ค าปรึกษา การใช้ชุดกิจกรรม
พัฒนา 

150      

การอภิปรายกลุ่ม ประกอบด้วย การ
อภิปรายกลุ่ม การสอนงาน การให้
ค าปรึกษา การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 

12      

ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 

การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อน
ผล ประกอบด้วย การอภิปรายกลุ่ม 

6      

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมิน (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
เพื่อประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. องค์ประกอบโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม  
 3. แบบประเมินฉบับนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล.............................................................................................................  
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน................................................................................................  
 3. สังกัดหน่วยงาน................................................................................................. 
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ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาเพ่ือประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 ระดับการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ระดับ 5 หมายถึง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม
มากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม
มาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม
ปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 2 หมายถึง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม
น้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความ
เหมาะสมน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หลักการของโปรแกรม 

1. ความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน
ปัญหา 

     

2. ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะน าของผู้บริหาร      

3. ความส าคัญกับสภาพปัจจุบัน ปัญหา      
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รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

1. มีความชัดเจน      
2. มีความสอดคล้องกับเป้าหมาย      

3. มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      
เป้าหมายของโปรแกรม 

1. เป้าหมายของโปรแกรมมีความชัดเจน      

2. เป้าหมายของโปรแกรมมีความเหมาะสมกลุ่มกับ
เป้าหมายที่ต้องการพัฒนา 

     

ทรัพยากรของโปรแกรม 
1. สื่อ วัสด ุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการพัฒนามีความเหมาะสม      

2. ชุดกิจกรรมพัฒนา แหล่งเรียนรู้ของโปรแกรมมี
ความเหมาะสม 

     

เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 

1. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม      
2. เหมาะสม ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นในการพัฒนา      

3. ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดับเนื้อหา      

กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
1. เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา       

2. มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน      

3. สามารถที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์      
การวัดและประเมินผลโปรแกรม 

1. เครื่องมือวัดและประเมินมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งที่
ประเมิน  

     

2. ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม      

3. ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน      
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Objective Congruence : IOC) 

 
เรื่อง 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

DEVELOPING A PROGRAM TO STRENGTHEN INNOVATIVE LEADERSHIP OF 
SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF BASIC 

EDUCATION COMMISSION 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมิน 
 2. องค์ประกอบโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การวัดและประเมินผลโปรแกรม  
 3. ความหมายของความตรงของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  ความตรงของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษานั้น มีสาระเชิงเนื้อหาและสาระเชิงโครงสร้าง
ที่ชัดเจน และแต่ละด้านมีความสอดคล้องกัน 
 4. ความหมายของระดับความตรงและความสอดคล้องของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม พิจารณาจาก 
  1 หมายถึง  แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับโปรแกรม 
      เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับโปรแกรม 
      เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  -1 หมายถึง  แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับโปรแกรม 
      เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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 ขอความกรุณาท่านโปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับผลการ
พิจารณาของท่านมากท่ีสุด 

ขอขอบพระคุณ 
นายนพรัตน์  มูลศรีแก้ว 

ผู้วิจัย 
นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

1 หลักการของโปรแกรม 
1. ความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพปัจจบุันปัญหา    

2. ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะน าของผูบ้ริหาร    
3. ความส าคัญกับสภาพปจัจุบนั ปัญหา    

2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

1. มีความชดัเจน    
2. มีความสอดคล้องกับเป้าหมาย    

3. มีความเหมาะสมกบัผู้เข้ารับการพัฒนา    
3 เป้าหมายของโปรแกรม 

1. เป้าหมายของโปรแกรมมีความชัดเจน    
2. เป้าหมายของโปรแกรมมีความเหมาะสมกลุ่มกับเป้าหมายที่ตอ้งการ
พัฒนา 

   

4 เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 

1. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม    
2. เหมาะสม ครอบคลุมสาระทีจ่ าเป็นในการพัฒนา    

3. ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดบัเนื้อหา    
5 กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 

1. เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา     
2. มีการจัดล าดับขั้นตอนการพฒันาที่ชัดเจน    

3. สามารถที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์    
6 การวัดและประเมินผลโปรแกรม 

1. เครื่องมือวัดและประเมินมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งที่ประเมิน     

2. ตรงตามวัตถปุระสงค์ของโปรแกรม    
3. ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน    
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมิน (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
เพื่อประเมินยืนยันความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. คู่มือโปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
และส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนา 
 3. แบบประเมินฉบับนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล........................................................................................................... .. 
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน................................................................................................  
 3. สังกัดหน่วยงาน.................................................................................................  
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ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาเพ่ือประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 ระดับการประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ระดับ 5 หมายถึง  คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        มีระดับความเหมาะสมมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง  คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        มีระดับความเหมาะสมมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง  คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        มีระดับความเหมาะสมปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 2 หมายถึง  คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        มีระดับความเหมาะสมน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง  คู่มือโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        มีระดับความเหมาะสมน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ส่วนที่ 1 บทน า 
1. ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความ
ต้องการพัฒนา 

     

2. วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้มีความชัดเจนและ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา 
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รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

3. ความส าคัญและประโยชน์ต่อหน่วยงานพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียน 

     

ส่วนที่ 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ 

4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความชัดเจน ง่ายและ
สะดวกต่อการน าไปใช้ 

     

5. ชุดกิจกรรมพัฒนามีความน่าสนใจและมีความ
เหมาะสม 

     

6. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความเหมาะสม 

     

ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

7. กระบวนการพัฒนามีความน่าสนใจและมีความ
เหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน 

     

8. แนวทางการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความ
น่าสนใจ มีความชัดเจนและเหมาะสม 

     

9. สื่อ วัสด ุอุปกรณ์ แหล่งเรียนและวิธีการประเมินผล
มีความน่าสนใจและมีความเหมาะสมกับกิจกรรมการ
พัฒนา 

     

ส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนา 

10. กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพัฒนามี
ความน่าสนใจมีความชัดเจนและเหมาะสม 
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Objective Congruence : IOC) 

 
เรื่อง 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

DEVELOPING A PROGRAM TO STRENGTHEN INNOVATIVE LEADERSHIP OF 
SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF 

BASIC EDUCATION COMMISSION 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมิน 
 2. คู่มือโปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
และส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนา 
 3. ความหมายของความตรงของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  ความตรงของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง คู่มือโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษานั้น มีสาระเชิงเนื้อหาและสาระเชิง
โครงสร้างที่ชัดเจน และแต่ละด้านมีความสอดคล้องกัน 
 4. ความหมายของระดับความตรงและความสอดคล้องของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม พิจารณาจาก 
  1 หมายถึง  แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับคู่มือ 
      โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับคู่มือ 
      โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  -1 หมายถึง  แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับคู่มือ 
      โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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 ขอความกรุณาท่านโปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับผลการ
พิจารณาของท่านมากท่ีสุด 
 

ขอขอบพระคุณ 
นายนพรัตน์  มูลศรีแก้ว 

ผู้วิจัย 
นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

1 ส่วนที ่1 บทน า 
1. ความเปน็มาสอดคล้องกบัสภาพปัจจบุันและความต้องการพฒันา    

2. วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับ
เป้าหมายของการพัฒนา 

   

3. ความส าคัญและประโยชน์ตอ่หน่วยงานพฒันาผูบ้ริหารโรงเรียน    
2 ส่วนที ่2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ 

4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีความชัดเจน ง่ายและสะดวกต่อการน าไปใช้ 

   

5. ชุดกิจกรรมพัฒนามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสม    
6. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผู้บรหิารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีความเหมาะสม 

   

3 ส่วนที ่3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

7. กระบวนการพัฒนามีความนา่สนใจและมีความเหมาะสมกับผู้บริหาร
โรงเรียน 

   

8. แนวทางการเสริมสร้างทักษะภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามีความน่าสนใจ มีความชัดเจนและเหมาะสม 

   

9. สื่อ วัสด ุอุปกรณ์ แหล่งเรียนและวิธีการประเมนิผลมีความนา่สนใจและ
มีความเหมาะสมกับกิจกรรมการพัฒนา 

   

4 ส่วนที ่4 การติดตามผลหลังการพัฒนา 
10. กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพฒันามีความน่าสนใจมีความ
ชัดเจนและเหมาะสม 

   

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมิน (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
เพื่อประเมินยืนยันความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย แนวคิด จุดประสงค์ เนื้อหา
สาระ แนวทางด าเนินกิจกรรม สื่อและแหล่งเรียนรู้ และการประเมินผล   
 3. แบบประเมินฉบับนี้แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล.............................................................................................................  
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน................................................................................................  
 3. สังกัดหน่วยงาน................................................................................................. 
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ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาเพ่ือประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละข้อค าถามที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 ระดับการประเมินความเหมาะสมของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ระดับ 5 หมายถึง ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม 
        มากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง  ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม 
        มาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง  ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม 
        ปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 2 หมายถึง  ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม 
        น้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง  ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีระดับความเหมาะสม 
        น้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. แนวคิด 

1.1 ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

     

1.2 ความจ าเปน็ในการใชป้ระกอบโปรแกรมพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชงินวัตกรรม 

     

1.3 ส าคัญกับการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม      
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รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

2. จุดประสงค์ 
2.1 มีความชัดเจน      

2.2 มีความสอดคล้องกับแนวคดิ      
2.3 สามารถปฏิบัตไิด้จริง      

3. เนื้อหาสาระ 
3.1 สอดคล้องกับจุดประสงค ์      

3.2 เหมาะสม ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นการในการพัฒนา      
3.3 ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดบัเนื้อหา      

4. แนวทางการด าเนินกิจกรรม 

4.1 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพฒันา      
4.2 มีการจัดล าดบักิจกรรมที่ชัดเจน      

4.3 มีระยะเวลาที่เหมาะสม      
5. สื่อและแหล่งเรียนรู้ 

5.1 สอดคล้องกับเนื้อหาการพฒันา      
5.2 มีความถูกต้อง ทันสมัย      

5.3 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพฒันา      
6. การประเมินผล 

6.1 เครื่องมือประเมินผลมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งที่
ประเมิน 

     

6.2 ตรงกับจุดประสงค์ของชุดกจิกรรมพัฒนา      
6.3 ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน      

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Objective Congruence : IOC) 

 
เรื่อง 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

DEVELOPING A PROGRAM TO STRENGTHEN INNOVATIVE LEADERSHIP OF 
SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF 

BASIC EDUCATION COMMISSION 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมิน 
 2. ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย แนวคิด จุดประสงค์ เนื้อหา
สาระ แนวทางด าเนินกิจกรรม สื่อและแหล่งเรียนรู้ และการประเมินผล   
 3. ความหมายของความตรงของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  ความตรงของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง ชุดกิจกรรมพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษานั้น มีสาระเชิงเนื้อหาและสาระเชิงโครงสร้าง
ที่ชัดเจน และแต่ละด้านมีความสอดคล้องกัน 
 4. ความหมายของระดับความตรงและความสอดคล้องของชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม พิจารณาจาก 
  1 หมายถึง  แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับชุดกิจกรรม 
      พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับชุดกิจกรรม 
      พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  -1 หมายถึง  แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับชุดกิจกรรม 
      พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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 ขอความกรุณาท่านโปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับผลการ
พิจารณาของท่านมากท่ีสุด 
 

ขอขอบพระคุณ 
นายนพรัตน์  มูลศรีแก้ว 

ผู้วิจัย 
นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ที่ รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

1 1. แนวคิด 
1.1 ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผูน้ าเชงิ
นวัตกรรม 

   

1.2 ความจ าเปน็ในการใชป้ระกอบโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชงินวัตกรรม    

1.3 ส าคัญกับการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม    
2 2. จุดประสงค์ 

2.1 มีความชัดเจน    
2.2 มีความสอดคล้องกับแนวคดิ    

2.3 สามารถปฏิบัตไิด้จริง    

3 3. เนื้อหาสาระ 
3.1 สอดคล้องกับจุดประสงค ์    

3.2 เหมาะสม ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นการในการพัฒนา    
3.3 ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดบัเนื้อหา    

4 4. แนวทางการด าเนินกิจกรรม 
4.1 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพฒันา    

4.2 มีการจัดล าดบักิจกรรมที่ชัดเจน    
4.3 มีระยะเวลาที่เหมาะสม    

5 5. สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
5.1 สอดคล้องกับเนื้อหาการพฒันา    

5.2 มีความถูกต้อง ทันสมัย    
5.3 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพฒันา    

6 6. การประเมินผล 

6.1 เครื่องมือประเมินผลมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งทีป่ระเมิน    
6.2 ตรงกับจุดประสงค์ของชุดกจิกรรมพัฒนา    

6.3 ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน    

ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(ฉบับผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา) 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา    
 2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 การสอบถามเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
  ตอนที่ 3 การสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 1. ชื่อ-สกุล...............................................................................................................  
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน..................................................................................................  
 3. สถานที่ท างาน.....................................................................................................  
 
ตอนที่ 2 การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของท่านในด้านต่างๆ โดยพิจารณาตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับมาก  
  3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่กลางในระดับน้อย  
  1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
องค์ประกอบที่ 1 ความกล้าหาญ (Courage) 

ตัวชี้วัด 1.1 การยอมรับความเสี่ยง 
1. ข้าพเจ้ามีการศึกษาถึงสภาพปัจจุบนัขององค์กร รู้จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กรให้
ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น 

     

2. ข้าพเจ้ามีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะท าให้
องค์กรเกิดการพัฒนา 

     

3. ข้าพเจ้ากลา้เผชิญความจริง ความขัดแย้ง และทา้ทายกับปญัหา
ที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร 

     

4. ข้าพเจ้ายอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น และพร้อม
เร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วและเด็ดขาด 

     

ตัวชี้วัด 1.2 การตัดสินใจ 

1. ข้าพเจ้ามีการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานขององค์กร 

     

2. ข้าพเจ้ามีการค้นหาและรับฟงัข้อมูลสะท้อนกลบั      
3. ข้าพเจ้าวิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูลสารสนเทศที่
ทันสมัยเพื่อประกอบการตัดสินใจ 

     

4. ข้าพเจ้าตัดสินใจท าเร่ืองที่ส าคัญเป็นล าดับก่อนหลังโดย
ปราศจากความกลัว 

     

5. ข้าพเจ้ามีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา ไม่ยึดติดกับสิง่ที่
องค์กรเคยปฏิบัติในอดีต 

     

ตัวชี้วัด 1.3 การท าสิ่งที่ถูกต้อง 

1. ข้าพเจ้ากลา้ต้านทานกับอิทธพิลหรือผลประโยชน์อันมชิอบทัง้
จากภายในและภายนอกองค์กร 

     

2. ข้าพเจ้ามุ่งมัน่รักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก      
3. ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการยึดหลักการท างานที่ถูกต้อง มีศีลธรรม
ที่ดีงาม มีความซื่อสัตย ์ยุติธรรม 

     

4. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ      
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
ตัวชี้วัด 1.4 ความมั่นใจในตนเอง 

1. ข้าพเจ้าตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่า
สามารถปฏบิัติงานได้บรรลุเปา้หมาย 

     

2. ข้าพเจ้าปฏิบัติหนา้ที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ 
เน้นที่ผลลัพธ์ของงาน 

     

3. ข้าพเจ้าอดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นในสิ่งที่ท า      
4. ข้าพเจ้าสื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสารแบบเปิดกวา้ง 
พร้อมรับฟังความคิดเห็นจากผู้รว่มงาน 

     

5. ข้าพเจ้ามีแนวโน้มปฏิบัติหนา้ที่ให้ดีกว่าปกติอยู่เสมอ      

ตัวชี้วัด 1.5 การใส่ใจคนอื่น 
1. ข้าพเจ้าคิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของผู้อ่ืนก่อนตนเอง      

2. ข้าพเจ้าเปน็ผู้ตามในสถานการณ์ที่เหมาะสม      
3. ข้าพเจ้ายกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ      

4. ข้าพเจ้าสนับสนนุบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความกลา้หาญและ
รับผิดชอบ 

     

องค์ประกอบที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ตัวชี้วัด 2.1 การคิดแตกต่าง 

1. ข้าพเจ้าคิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือสิ่งใหม่ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร 

     

2. ข้าพเจ้ามีมุมมอง วิธีการใหมใ่นการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น      
3. ข้าพเจ้าทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากรในการพฒันาหรือ
แก้ปัญหาองค์กร 

     

4. ข้าพเจ้ามีการตั้งค าถามทีท่้าทายการปฏบิัติงานกับบุคลากร      

5. ข้าพเจ้ารู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กร      
6. ข้าพเจ้ามีการแบง่ปนัความรู้ในองค์กรและระหว่างองค์กร      

ตัวชี้วัด 2.2 การคิดหลากหลายแง่มุม 
1. ข้าพเจ้ามีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และหลากหลายแนวทาง      

2. ข้าพเจ้ามีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ      
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
3. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการมองหาทางเลือกในการปฏิบัตงิาน
ที่หลากหลาย 

     

4. ข้าพเจ้าสามารถปรบัเปลี่ยนแนวคิดได้อย่างรวดเร็ว ถ้าสิ่งนัน้
สามารถพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

     

5. ข้าพเจ้าใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการปฏิบตัิงาน      

6. ข้าพเจ้าติดตามข่าวสาร องคค์วามรู้ ทั้งระดับองค์กร 
ระดับประเทศและระดับโลกอยูเ่สมอ 

     

ตัวชี้วัด 2.3 แรงจูงใจ 
1. ข้าพเจ้ามองโลกในแง่ดี มีทัศนคติที่ดีต่อคนอ่ืน      

2. ข้าพเจ้าสรา้งบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพื่อการสร้างสรรค์      
3. ข้าพเจ้าสรา้งแรงบนัดาลใจให้ตนเองและผู้อื่นเพื่อการปฏิบัตงิาน
ที่สร้างสรรค ์

     

4. ข้าพเจ้าสรา้งเงื่อนไขการท างานที่ทา้ทาย โดยให้บุคลากรมีสว่น
ร่วม 

     

5. ข้าพเจ้าสนับสนนุส่งเสริมแนวคิด วิธีการ นวัตกรรมใหม่ๆ      

6. ข้าพเจ้าเนน้ผลการปฏิบัตงิานเป็นแรงจูงใจบุคลากร      
ตัวชี้วัด 2.4 จินตนาการ 

1. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การปฏิบัติจริง      
2. ข้าพเจ้าขยายขอบเขตสิ่งที่คดิสู่ความเปน็ไปได้ในการปฏิบัตติ่อ
บุคลากร 

     

3. ข้าพเจ้ามีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับงานท างาน      

องค์ประกอบที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
ตัวชี้วัด 3.1 การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 

1. ข้าพเจ้ารับผิดชอบและมุ่งมัน่ต่องานทีไ่ด้รับมอบหมายอยา่งเต็ม
ก าลังความสามารถ 

     

2. ข้าพเจ้าใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานในหนา้ที่      
3. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานรวดเร็ว มปีระสิทธิภาพ      

4. ข้าพเจ้ามองหาโอกาสและใชป้ระโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้น      
5. ข้าพเจ้าชอบท าสิ่งที่ดทีี่สุดและเป็นแบบอย่างได้      
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ตัวชี้วัด 3.2 การมองโลกในแง่ดี 

1. ข้าพเจ้ามีความเชื่อว่าตนเองจะปฏิบัตงิานไดป้ระสบผลส าเร็จ      
2. ข้าพเจ้ามองวา่ตนเองก าลงัได้รับโอกาสและเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในทางก้าวหน้าอยู่เสมอ 

     

3. ข้าพเจ้ามีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่สนับสนนุส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

ตัวชี้วัด 3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน 

1. ข้าพเจ้ามีวัตถปุระสงค์ทีช่ัดเจนเก่ียวกับงานที่ปฏบิัติ      
2. ข้าพเจ้ามีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหาหรืออุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน 

     

3. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อคนอ่ืน      

4. ข้าพเจ้าเข้าใจกระบวนการทีจ่ะน าสู่ความส าเร็จอย่างชัดเจน 
เป็นระบบ 

     

ตัวชี้วัด 3.4 รักการเรียนรู้ 
1. ข้าพเจ้ามีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

2. ข้าพเจ้าชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่
เสมอ 

     

3. ข้าพเจ้ามีการแบง่ปนัความรูแ้ละแลกเปลี่ยนสอนงานในองค์กร      
ตัวชี้วัด 3.5 ความกระตือรือร้น 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกตืน่เต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่งใหม่ๆ เสมอ      
2. ข้าพเจ้ามองตนเองว่ามีคุณคา่อยู่เสมอ      

3. ข้าพเจ้ากระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน      
4. ข้าพเจ้ามีความคาดหวังที่ดีในทุกๆ วัน      

5. ข้าพเจ้าไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย      
องค์ประกอบที่ 4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 

ตัวชี้วัด 4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 

1. ข้าพเจ้าและทีมมีเปา้หมายชดัเจน เป็นที่ยอมรับของสมาชิกในทีม      
2.ข้าพเจ้าและสมาชิกเข้าใจวัตถปุระสงค์ เปา้หมาย และ
กระบวนการบรรลุเปา้หมาย 
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3. เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ และสามารถน าสู่
การปฏิบัติจริงได ้

     

4. ข้าพเจ้าและเป้าหมายถือว่าเป็นความรบัผิดชอบร่วมกันของทีม      

ตัวชี้วัด 4.2 การมีส่วนร่วม 
1. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายของทีม 

     

2. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจปฏิบัติงานหรือการ
แก้ปัญหา 

     

3. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏบิัติงาน      

4. ข้าพเจ้าและสมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมีส่วนร่วมจะช่วย
สร้างผลลัพธ์ของงานที่ด ี

     

ตัวชี้วัด 4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก 
1. ข้าพเจ้าและสมาชิกรู้บทบาท หน้าที่ความรบัผิดชอบที่ชดัเจน      

2. ข้าพเจ้าก าหนดบทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและ
เหมาะสมกับงาน 

     

3. ข้าพเจ้าก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมสี่วนร่วมกับทีม      
ตัวชี้วัด 4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน 

1. ข้าพเจ้าและสมาชิกเปิดใจกวา้ง รู้จักรับฟังข้อคิดเห็นหรือ
ข้อแนะน าจากคนอ่ืน 

     

2. ข้าพเจ้าและสมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีมและ
ต่างทีม 

     

3. ข้าพเจ้าและสมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ 
วัฒนธรรม ความชอบที่ตา่งกัน 

     

4. ข้าพเจ้าท าให้ทุกคนในทีมรู้สกึว่าได้รับการยอมรับและเคารพ      

ตัวชี้วัด 4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 
1. ข้าพเจ้าและทุกคนในทีมตระหนักว่าเป้าหมายของทีมส าคัญกว่า
ความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 

     

2. ข้าพเจ้าสรา้งบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็นและการ
ปฏิบัติงานทีส่ร้างสรรค์ 
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3. ข้าพเจ้ามีวิธีการลดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ด้วยวิธีการที่
หลากหลาย เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

     

4. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรงกดดันในทมี      

5. ข้าพเจ้ามีระบบให้รางวลัพฤติกรรมและผลลัพธ์เชงิบวกที่
ยุติธรรม 

     

ตัวชี้วัด 4.6 ความไว้วางใจ 
1. ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเป็นที่นา่เชือ่ถือ      

2. ข้าพเจ้าใช้การสื่อสารแบบเปดิ ชัดเจน จริงใจ      
3. ข้าพเจ้าและสมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้อยา่ง
อิสระ 

     

4. ข้าพเจ้ามีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ในทีมและตา่งทีม 

     

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................................................................................... .......................... 
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาและความเหมาะสมของภาษาของแบบสอบถามระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษาเพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Objective Congruence : IOC) 

 
เร่ือง 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

DEVELOPING A PROGRAM TO STRENGTHEN INNOVATIVE LEADERSHIP OF SECONDARY 
SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF 

BASIC EDUCATION COMMISSION 
…………………………………………………………………………………………………………………….………………………… 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใหผู้้เชี่ยวชาญประเมินความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมิน 
 2. ความหมายของความตรงของระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 3. ความตรงของระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษานั้น มีสาระเชงิเนื้อหาและสาระเชิงโครงสร้างที่ชัดเจน และแต่ละด้านมคีวามสอดคล้องกัน 
 4. ความหมายของระดับความตรงและความสอดคล้องของระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมพิจารณาจาก 
  1 หมายถึง แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกบัระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  -1 หมายถึง แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 ขอความกรุณาท่านโปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับผลการพิจารณาของท่าน
มากที่สุด 
 

ขอขอบพระคุณ 
นายนพรัตน์  มลูศรีแก้ว 

ผู้วิจัย 
นิสิตระดับดุษฎีบณัฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
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ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

องค์ประกอบที่ 1 ความกล้าหาญ (Courage) 
ตัวชี้วัด 1.1 การยอมรับความเสี่ยง 

1. ข้าพเจ้ามีการศึกษาถึงสภาพปัจจุบนัขององค์กร รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและ
อุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น 

   

2. ข้าพเจ้ามีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา    
3. ข้าพเจ้ากลา้เผชิญความจริง ความขัดแย้ง และทา้ทายกับปญัหาที่เป็นอุปสรรคต่อ
การพัฒนาองค์กร 

   

4. ข้าพเจ้ายอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหา
อย่างรวดเร็วและเด็ดขาด 

   

ตัวชี้วัด 1.2 การตัดสินใจ 

1. ข้าพเจ้ามีการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
องค์กร 

   

2. ข้าพเจ้ามีการค้นหาและรับฟงัข้อมูลสะท้อนกลบั    
3. ข้าพเจ้าวิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ทนัสมัยเพื่อ
ประกอบการตัดสนิใจ 

   

4. ข้าพเจ้าตัดสินใจท าเร่ืองที่ส าคัญเป็นล าดับก่อนหลังโดยปราศจากความกลัว    

5. ข้าพเจ้ามีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา ไม่ยึดติดกับสิง่ที่องค์กรเคยปฏิบัติ
ในอดีต 

   

ตัวชี้วัด 1.3 การท าสิ่งที่ถูกต้อง 
1. ข้าพเจ้ากลา้ต้านทานกับอิทธพิลหรือผลประโยชน์อันมชิอบทัง้จากภายในและ
ภายนอกองค์กร 

   

2. ข้าพเจ้ามุ่งมัน่รักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก    

3. ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการยึดหลักการท างานที่ถูกต้อง มีศีลธรรมที่ดีงาม มีความ
ซื่อสัตย์ ยุติธรรม 

   

4. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ    

ตัวชี้วัด 1.4 ความมั่นใจในตนเอง 

1. ข้าพเจ้าตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าสามารถปฏิบัตงิานได้
บรรลุเป้าหมาย 
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ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

2. ข้าพเจ้าปฏิบัติหนา้ที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ เน้นที่ผลลัพธ์ของ
งาน 

   

3. ข้าพเจ้าอดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นในสิ่งที่ท า    
4. ข้าพเจ้าสื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสารแบบเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังความ
คิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 

   

5. ข้าพเจ้ามีแนวโน้มปฏิบัติหนา้ที่ให้ดีกว่าปกติอยู่เสมอ    

ตัวชี้วัด 1.5 การใส่ใจคนอื่น 
1. ข้าพเจ้าคิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของผู้อ่ืนก่อนตนเอง    

2. ข้าพเจ้าเปน็ผู้ตามในสถานการณ์ที่เหมาะสม    
3. ข้าพเจ้ายกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ    

4. ข้าพเจ้าสนับสนนุบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความกลา้หาญและรับผิดชอบ    
องค์ประกอบที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

ตัวชี้วัด 2.1 การคิดแตกต่าง 

1. ข้าพเจ้าคิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร 

   

2. ข้าพเจ้ามีมุมมอง วิธีการใหมใ่นการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น    

3. ข้าพเจ้าทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากรในการพฒันาหรือแก้ปัญหาองค์กร    

4. ข้าพเจ้ามีการตั้งค าถามทีท่้าทายการปฏบิัติงานกับบุคลากร    
5. ข้าพเจ้ารู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ ขององค์กร    

6. ข้าพเจ้ามีการแบง่ปนัความรู้ในองค์กรและระหว่างองค์กร    
ตัวชี้วัด 2.2 การคิดหลากหลายแง่มุม 

1. ข้าพเจ้ามีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และหลากหลายแนวทาง    
2. ข้าพเจ้ามีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ    

3. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการมองหาทางเลือกในการปฏิบัตงิานที่หลากหลาย    
4. ข้าพเจ้าสามารถปรบัเปลี่ยนแนวคิดได้อย่างรวดเร็ว ถ้าสิ่งนัน้สามารถพัฒนา
องค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

   

5. ข้าพเจ้าใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการปฏิบตัิงาน    
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รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

6. ข้าพเจ้าติดตามข่าวสาร องคค์วามรู้ ทั้งระดับองค์กร ระดับประเทศและระดับ
โลกอยู่เสมอ 

   

ตัวชี้วัด 2.3 แรงจูงใจ 
1. ข้าพเจ้ามองโลกในแง่ดี มีทัศนคติที่ดีต่อคนอ่ืน    

2. ข้าพเจ้าสรา้งบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพื่อการสร้างสรรค์    
3. ข้าพเจ้าสรา้งแรงบนัดาลใจให้ตนเองและผู้อื่นเพื่อการปฏิบัตงิานทีส่ร้างสรรค์    

4. ข้าพเจ้าสรา้งเงื่อนไขการท างานที่ทา้ทาย โดยให้บุคลากรมีสว่นร่วม    
5. ข้าพเจ้าสนับสนนุส่งเสริมแนวคิด วิธีการ นวัตกรรมใหม่ๆ    

6. ข้าพเจ้าเนน้ผลการปฏิบัตงิานเป็นแรงจูงใจบุคลากร    

ตัวชี้วัด 2.4 จินตนาการ 
1. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การปฏิบัติจริง    

2. ข้าพเจ้าขยายขอบเขตสิ่งที่คดิสู่ความเปน็ไปได้ในการปฏิบัตติ่อบุคลากร    
3. ข้าพเจ้ามีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับงานท างาน    

องค์ประกอบที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
ตัวชี้วัด 3.1 การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 

1. ข้าพเจ้ารับผิดชอบและมุ่งมัน่ต่องานทีไ่ด้รับมอบหมายอยา่งเต็มก าลัง
ความสามารถ 

   

2. ข้าพเจ้าใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานในหนา้ที่    
3. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานรวดเร็ว มปีระสิทธิภาพ    

4. ข้าพเจ้ามองหาโอกาสและใชป้ระโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้น    
5. ข้าพเจ้าชอบท าสิ่งที่ดทีี่สุดและเป็นแบบอย่างได้    

ตัวชี้วัด 3.2 การมองโลกในแง่ดี 
1. ข้าพเจ้ามีความเชื่อว่าตนเองจะปฏิบัตงิานไดป้ระสบผลส าเร็จ    

2. ข้าพเจ้ามองวา่ตนเองก าลงัได้รับโอกาสและเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางกา้วหน้า
อยู่เสมอ 

   

3. ข้าพเจ้ามีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่สนับสนนุส่งเสริมการปฏิบัติงานอยู่เสมอ    
ตัวชี้วัด 3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน 

1. ข้าพเจ้ามีวัตถปุระสงค์ทีช่ัดเจนเก่ียวกับงานที่ปฏบิัติ    
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2. ข้าพเจ้ามีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน    
3. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อคนอ่ืน    

4. ข้าพเจ้าเข้าใจกระบวนการทีจ่ะน าสู่ความส าเร็จอย่างชัดเจน เป็นระบบ    
ตัวชี้วัด 3.4 รักการเรียนรู้ 

1. ข้าพเจ้ามีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง    

2. ข้าพเจ้าชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ    
3. ข้าพเจ้ามีการแบง่ปนัความรูแ้ละแลกเปลี่ยนสอนงานในองค์กร    

ตัวชี้วัด 3.5 ความกระตือรือร้น 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกตืน่เต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่งใหม่ๆ เสมอ    

2. ข้าพเจ้ามองตนเองว่ามีคุณคา่อยู่เสมอ    
3. ข้าพเจ้ากระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน    

4. ข้าพเจ้ามีความคาดหวังที่ดีในทุกๆ วัน    
5. ข้าพเจ้าไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย    

องค์ประกอบที่ 4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
ตัวชี้วัด 4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 

1. ข้าพเจ้าและทีมมีเปา้หมายชดัเจน เป็นที่ยอมรับของสมาชิกในทีม    
2.ข้าพเจ้าและสมาชิกเข้าใจวัตถปุระสงค์ เปา้หมาย และกระบวนการบรรลุ
เป้าหมาย 

   

3. เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ และสามารถน าสูก่ารปฏิบัติจริงได้    

4. ข้าพเจ้าและเป้าหมายถือว่าเป็นความรบัผิดชอบร่วมกันของทีม    
ตัวชี้วัด 4.2 การมีส่วนร่วม 

1. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการบรรลุเป้าหมายของทีม    

2. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหา    
3. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏบิัติงาน    

4. ข้าพเจ้าและสมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างผลลัพธ์ของ
งานทีด่ ี

   

ตัวชี้วัด 4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก 
1. ข้าพเจ้าและสมาชิกรู้บทบาท หน้าที่ความรบัผิดชอบที่ชดัเจน    
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2. ข้าพเจ้าก าหนดบทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและเหมาะสมกับงาน    
3. ข้าพเจ้าก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมสี่วนร่วมกับทีม    

ตัวชี้วัด 4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน 
1. ข้าพเจ้าและสมาชิกเปิดใจกวา้ง รู้จักรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อแนะน าจากคนอ่ืน    

2. ข้าพเจ้าและสมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีมและต่างทีม    

3. ข้าพเจ้าและสมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ วฒันธรรม ความชอบที่
ต่างกัน 

   

4. ข้าพเจ้าท าให้ทุกคนในทีมรู้สกึว่าได้รับการยอมรับและเคารพ    

ตัวชี้วัด 4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 

1. ข้าพเจ้าและทุกคนในทีมตระหนักว่าเป้าหมายของทีมส าคัญกว่าความขัดแย้งที่
เกิดขึ้น 

   

2. ข้าพเจ้าสรา้งบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงานที่
สร้างสรรค ์

   

3. ข้าพเจ้ามีวิธีการลดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ด้วยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสม
กับสถานการณ์ 

   

4. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรงกดดันในทมี    

5. ข้าพเจ้ามีระบบให้รางวลัพฤติกรรมและผลลัพธ์เชงิบวกที่ยตุธิรรม    
ตัวชี้วัด 4.6 ความไว้วางใจ 

1. ผู้น าปฏบิัติตนเป็นทีน่่าเชื่อถือ    
2. ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ    

3. สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้อย่างอิสระ    

4. มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรูแ้ละข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในทีมและต่างทีม    

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
(ฉบับรองผู้อ านวยการเป็นผู้ประเมิน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม แบบสอบถามนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้รองผู้อ านวยการโรงเรียน ซึ่งเป็นเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับ
การพัฒนา ได้ประเมินเกี่ยวกับผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. แบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
  ตอนที่ 2 รายการประเมินผลหลังรายพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดับ
พฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1. ชื่อ-สกุล...............................................................................................................  
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน……............................................................................................  
 3. สถานที่ท างาน.....................................................................................................  
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ตอนที่ 2 การประเมินผลหลังการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมนของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ค าชี้แจง 
 โปรดพิจารณาในแต่ละข้อว่าท่านมีความเห็นต่อประเด็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาของท่านว่าอยู่ในระดับใด แล้วท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวโดยพิจารณาจากเกณฑ์
ต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง ระดับ มากที่สุด  
  4 หมายถึง ระดับ มาก 
  3 หมายถึง ระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง ระดับ น้อย 
  1 หมายถึง ระดับ น้อยที่สุด 
 

รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน      
2. ผู้บริหารสง่เสริมความรู้และภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมแก่บุคลากรใน
โรงเรียน 

     

3. ผู้บริหารสรา้งบรรยากาศที่ดีในการสร้างสรรค์นวัตกรรม      

4. ผู้บริหารมุ่งพฒันาบุคลากรให้ใช้ภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

     

5. ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

     

ระดับการเรียนรู้ (Learning evaluation) 
6. ผู้บริหารมีความรู ้ความเข้าใจและมีทักษะเก่ียวกับการสร้างภาวะผูน้ า
เชิงนวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น 

     

7. ผู้บริหารมีภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น      

8. ผู้บริหารใช้ทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน      
9. ผู้บริหารมีความสามารถในการสอนงานและการมอบหมายงานดีขึ้น      
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
10. ผู้บริหารเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ 
บุคลากรในโรงเรียนอยา่งต่อเนือ่ง 

     

ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation) 

11. ผู้บริหารน าความรู้และทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้
ในการสร้างสรรค์นวตักรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

12. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการใช้ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมจน
ส่งผลให้การปฏบิัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

13. ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมและเอ้ือต่อการสร้าง
นวัตกรรมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 

     

14. ผู้บริหารสามารถปรับภาวะผู้น าเชงินวัตกรรมให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม 

     

15. ผู้บริหารส่งเสริมและมุ่งสรา้งเจตคติ ทัศนคติและวฒันธรรมที่ 
ดีของบุคลากรในการสร้างภาวะผู้น าเชงินวัตกรรม 

     

ระดับผลลัพธ ์(Results evaluation) 
16. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมช่วยลดปัญหาและปจัจัยเสี่ยงตา่งๆในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

17. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

18. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆในโรงเรียนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

     

19. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจต่อ
ผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

     

20. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมประสบ
ความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมินเพ่ือติดตามผล
หลังการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Objective Congruence : IOC) 
 

เรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
DEVELOPING A PROGRAM TO STRENGTHEN INNOVATIVE LEADERSHIP OF 

SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF 
BASIC EDUCATION COMMISSION 

………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมิน 
 2. ความหมายของความตรงของแบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา 
  ความตรงของแบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา หมายถึง แบบประเมินเพ่ือ
ติดตามผลหลังการพัฒนาของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษานั้น มีสาระเชิงเนื้อหาและสาระเชิง
โครงสร้างที่ชัดเจน และแต่ละด้านมีความสอดคล้องกัน 
 3. ความหมายของระดับความตรงและความสอดคล้องของแบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลัง
การพัฒนา พิจารณาจาก 
  1 หมายถึง แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความ 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความ 
  -1 หมายถึง แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาหรือข้อความ 
 ขอความกรุณาท่านโปรดพิจารณาและท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับผลการ
พิจารณาของท่านมากท่ีสุด 
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รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน    

2. ผู้บริหารสง่เสริมความรู้และภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมแก่บุคลากรในโรงเรียน    
3. ผู้บริหารสรา้งบรรยากาศที่ดีในการสร้างสรรค์นวัตกรรม    

4. ผู้บริหารมุ่งพฒันาบุคลากรให้ใช้ภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

   

5. ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการเสริมสร้างภาวะผูน้ า
เชิงนวัตกรรม 

   

ระดับการเรียนรู้ (Learning evaluation) 
6. ผู้บริหารมีความรู ้ความเข้าใจและมีทักษะเก่ียวกับการสร้างภาวะผูน้ าเชงิ
นวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น 

   

7. ผู้บริหารมีภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น    

8. ผู้บริหารใช้ทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน    
9. ผู้บริหารมีความสามารถในการสอนงานและการมอบหมายงานดีขึ้น    

10. ผู้บริหารเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรใน
โรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

   

ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation)    
11. ผู้บริหารน าความรู้และทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   

12. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการใช้ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมจนส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเปา้หมายทีก่ าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   

13. ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมและเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรม
ในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 

   

14. ผู้บริหารสามารถปรับภาวะผู้น าเชงินวัตกรรมให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม 

   

15. ผู้บริหารส่งเสริมและมุ่งสรา้งเจตคติ ทัศนคติและวฒันธรรมที่ดีของบุคลากร
ในการสร้างภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 
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รายการตรวจสอบประเมิน 

ระดับความคิดเห็น 

ความตรง 
1 0 -1 

ระดับผลลัพธ ์(Results evaluation) 
16. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมช่วยลดปัญหาและปจัจัยเสี่ยงตา่งๆในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

   

17. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

   

18. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆในโรงเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

   

19. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจต่อ
ผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 

   

20. ภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมประสบ
ความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 

   

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
 

ขอขอบพระคุณ 
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แบบประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้า
รับการพัฒนาได้ประเมินความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของของผู้บริหารโรงเรียน 
 2. แบบประเมินความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
  ตอนที่ 2 รายการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 1. ชื่อ-สกุล..............................................................................................................  
 2. ต าแหน่งปัจจุบัน................................................................................................. 
 3. สถานที่ท างาน....................................................................................................  
ตอนที่ 2 การประเมินความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) 
ค าชี้แจง  
 โปรดพิจารณาในแต่ละข้อว่าท่านมีความเห็นต่อประเด็นเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจของ
ท่านเองอยู่ในระดับใดแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเพียงช่อง
เดียว โดยพิจารณาจากเกณฑ์ต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง ระดับ มากที่สุด 
  4 หมายถึง ระดับ มาก 
  3 หมายถึง ระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง ระดับ น้อย 
  1 หมายถึง ระดับ น้อยที่สุด 
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 

1. การศึกษาด้วยตนเอง จากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เก่ียวกับความรู้
พื้นฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

     

2. ความเปน็มาสอดคล้องกบัสภาพปัจจบุันและความต้องการ
พัฒนา 

     

3. ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

     

ด้านการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 
4. โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามคีวามชัดเจน 

     

5. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผู้บรหิาร
โรงเรียนมีความเหมาะสม 

     

6. รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม      
7. กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม
มีความเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน 

     

8. สื่อ แหล่งเรียนและวิธีการประเมินผลมีความเหมาะสม      

9. การน าความรู ้ทักษะและประสบการณไ์ปบูรณาการใชจ้ริงใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรมในโรงเรียน 

     

10. ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมร่วมกับคณะครูในโรงเรียน 

     

ด้านการติดตามผลหลังการพฒันา 
11. การติดตามผลหลังการพฒันามีความชัดเจนและเหมาะสม      

12. การติดตามผลหลังการพฒันาสามารถสะท้อนผลไปสู่การ
ปฏิบัติจริงได ้

     

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 

ขอขอบพระคุณ 
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ภาคผนวก ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

องค์ประกอบที่ 1 ความกล้าหาญ (Courage) 

ตัวชี้วัด 1.1 กล้าเสี่ยง 
1. มีการศึกษาถึงสภาพปัจจบุันขององค์กร รู้จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะ
สามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่
จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และทา้ทาย
กับปัญหาที่เปน็อุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วและ
เด็ดขาด 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 1.2 การตัดสินใจ 
1. มีการปฏิบัตงิานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. มีการค้นหาและรับฟังข้อมูลสะท้อนกลบั 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. วิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูล
สารสนเทศทีท่ันสมัยเพื่อประกอบการตัดสินใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ตัดสนิใจท าเร่ืองที่ส าคัญเป็นล าดับก่อนหลงั
โดยปราศจากความกลัว 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. มีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา ไม่ยึด
ติดกับสิ่งที่องค์กรเคยปฏิบัติในอดีต 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ตัวชี้วัด 1.3 การท าสิง่ที่ถูกต้อง 
1. มีการศึกษาถึงสภาพปัจจบุันขององค์กร รู้จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่จะ
สามารถน าพาองค์กรให้ก้าวสู่สิ่งที่ดีขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. มีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปในทิศทางที่
จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. กล้าเผชิญความจริง ความขัดแย้ง และทา้ทาย
กับปัญหาที่เปน็อุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ยอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วและ
เด็ดขาด 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 1.4 มั่นใจในตนเอง 
1. ตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองว่าสามารถปฏิบตัิงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ เต็มก าลัง
ความสามารถ เน้นทีผ่ลลัพธ์ของงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. อดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นในสิง่ที่ท า 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. สื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสารแบบเปิด
กว้าง พร้อมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. มีแนวโน้มปฏบิัติหน้าที่ให้ดีกว่าปกติอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 1.5 การใส่ใจคนอื่น 

1. คิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของผู้อ่ืน
ก่อนตนเอง 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. เป็นผูต้ามในสถานการณ์ที่เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ยกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. สนบัสนุนบุคลากรให้ปฏิบัตงิานด้วยความกล้า
หาญและรับผดิชอบ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

องค์ประกอบที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ตัวชี้วัด 2.1 การคิดแตกต่าง 

1. คิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือสิ่ง
ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชนต์่อองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. มีมุมมอง วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. การทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากรใน
การพัฒนาหรือแก้ปัญหาองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. มีการตั้งค าถามที่ท้าทายการปฏิบัติงานกับ
บุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 
5. รู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ ของ
องค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
6. มีการแบ่งปันความรู้ในองค์กรและระหว่าง
องค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 2.2 คิดหลากหลายแง่มุม 

1. มีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และ
หลากหลายแนวทาง 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. มีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. มีความสามารถในการมองหาทางเลือกในการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดได้อย่างรวดเร็ว 
ถ้าสิ่งนัน้สามารถพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการปฏิบัตงิาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
6. ติดตามขา่วสาร องค์ความรู้ ทั้งระดับองค์กร 
ระดับประเทศและระดับโลกอยูเ่สมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ตัวชี้วัด 2.3 แรงจูงใจ 
1. มองโลกในแง่ดี มทีัศนคติที่ดตี่อคนอ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. สร้างบรรยากาศ สภาพแวดลอ้มเพื่อการ
สร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. สร้างแรงบันดาลใจให้ตนเองและผู้อื่นเพื่อการ
ปฏิบัติงานทีส่ร้างสรรค์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. สร้างเงื่อนไขการท างานที่ทา้ทาย โดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. สนบัสนุนส่งเสริมแนวคิด วิธกีาร นวัตกรรม
ใหม่ๆ 1 1 1 1 1 5 1.00 

6. เน้นผลการปฏบิัติงานเปน็แรงจูงใจบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 2.4 จินตนาการ 

1. มีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิดสู่การ
ปฏิบัติจริง 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ขยายขอบเขตสิ่งที่คิดสู่ความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติต่อบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. มีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับงานท างาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
องค์ประกอบที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 

ตัวชี้วัด 3.1 การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 
1. รับผิดชอบและมุง่มั่นต่องานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานในหน้าที่ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ปฏิบัตงิานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. มองหาโอกาสและใช้ประโยชน์จากโอกาสที่
เกิดขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 
5. ชอบท าสิ่งที่ดีที่สดุและเปน็แบบอย่างได้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
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ที่ 
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ตัวชี้วัด 3.2 การมองโลกในแง่ดี 
1. มีความเชื่อว่าตนเองจะปฏบิตัิงานได้ประสบ
ผลส าเร็จ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. มองว่าตนเองก าลังได้รับโอกาสและเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางกา้วหน้าอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. มีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่สนบัสนุน
ส่งเสริมการปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน 

1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเก่ียวกับงานที่ปฏบิัติ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. มีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิดปัญหา
หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. มีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะท าต่อ
คนอ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. เข้าใจกระบวนการทีจ่ะน าสู่ความส าเร็จอย่าง
ชัดเจน เป็นระบบ 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 3.4 รักการเรียนรู้ 

1. มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้ประสบการณ์
ใหม่ๆ อยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. มีการแบ่งปันความรู้และแลกเปลี่ยนสอนงาน
ในองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 3.5 ความกระตือรือร้น 
1. รู้สึกตื่นเต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่งใหม่ๆ 
เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. มองตนเองว่ามีคุณค่าอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. กระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. มีความคาดหวังที่ดีในทุกๆ วนั 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
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องค์ประกอบที่ 4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
ตัวชี้วัด 4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 

1. ทีมมีเป้าหมายชัดเจน เป็นทีย่อมรับของ
สมาชิกในทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

2.สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์ เปา้หมาย และ
กระบวนการบรรลุเปา้หมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ 
และสามารถน าสู่การปฏบิัติจริงได้ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. เป้าหมายถือว่าเปน็ความรบัผิดชอบร่วมกัน
ของทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 4.2 การมีส่วนร่วม 
1. สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายของทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจปฏิบัตงิาน
หรือการแก้ปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. สมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมีส่วนร่วมจะ
ช่วยสร้างผลลัพธ์ของงานที่ดี 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก 
1. สมาชิกรู้บทบาท หนา้ที่ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. บทบาทของสมาชิกตรงตามสมรรถนะและ
เหมาะสมกับงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมสี่วน
ร่วมกับทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

 
 
 



 

 

  371 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ตัวชี้วัด 4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน 
1. สมาชิกเปิดใจกว้าง รู้จักรับฟงัข้อคิดเห็นหรือ
ข้อแนะน าจากคนอ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. สมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีม
และต่างทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. สมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง บุคลิกภาพ 
วัฒนธรรม ความชอบที่ตา่งกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ท าให้ทุกคนในทีมรูส้ึกว่าได้รับการยอมรับและ
เคารพ 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 

1. ทุกคนในทีมตระหนักว่าเปา้หมายของทีม
ส าคัญกว่าความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็น
และการปฏิบตัิงานที่สรา้งสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. มีวิธีการลดความขัดแย้งที่สรา้งสรรค์ด้วย
วิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับสถานการณ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้างแรง
กดดันในทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
5. มีระบบให้รางวัลพฤติกรรมและผลลัพธ์เชิง
บวกที่ยุติธรรม 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 4.6 ความไว้วางใจ 

1. ผู้น าปฏบิัติตนเป็นทีน่่าเชื่อถือ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้
อย่างอิสระ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรูแ้ละข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในทีมและตา่งทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค 

(Cronbach’ Alpha Coefficient) 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=c11 c12 c13 c14 c25 c26 c27 c28 c29 c310 c311 c312 c313 c414 c415 
c416 c417 c418 c419 c520 c521 c522 c523 c524 r125 r126 r127 r128 r129 r130 r231 
r232 r233 r234 r235 r236 r237 r338 r339 r340 r341 r342 r343 r444 r445 r446 p147 
p148 p149 p150 
p151 p152 p153 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR 
  /SUMMARY=TOTAL MEANS VARIANCE COV CORR. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.891 .891 53 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา จากการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 

การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง ประกอบด้วย 
การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง การใช้ชุดกิจกรรม
พัฒนา การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ 1 1 1 1 1 5 1.00 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเขม้ตามโปรแกรม 

การอบรมเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วย 
การบรรยาย การอภิปรายกลุ่ม การใช้ชุดกิจกรรม
พัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

การน าไปปฏบิัติงานจริงในโรงเรียน ประกอบด้วย 
การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง การสอนงานการให้ค าปรึกษา การ
ใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

การอภิปรายกลุ่ม ประกอบด้วย การอภิปรายกลุ่ม 
การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การใช้ชุดกิจกรรม
พัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลงัการพัฒนาและสะท้อนผล 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
ประกอบด้วย การอภิปรายกลุ่ม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา จากการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

หลักการของโปรแกรม 
1. ความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพปัจจบุัน
ปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะน าของผูบ้ริหาร 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ความส าคัญกับสภาพปจัจุบนั ปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

1. มีความชดัเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. มีความสอดคล้องกับเป้าหมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. มีความเหมาะสมกบัผู้เข้ารับการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 
เป้าหมายของโปรแกรม 

1. เป้าหมายของโปรแกรมมีความชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. เป้าหมายของโปรแกรมมีความเหมาะสมกลุ่มกับ
เป้าหมายที่ต้องการพฒันา 1 1 1 1 1 5 1.00 
เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 

1. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. เหมาะสม ครอบคลุมสาระทีจ่ าเป็นในการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดบัเนื้อหา 1 1 1 1 1 5 1.00 

กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
1. เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา  1 1 1 1 1 5 1.00 

2. มีการจัดล าดับขั้นตอนการพฒันาที่ชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. สามารถที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
1. เครื่องมือวัดและประเมินมีความชัดเจน ตรงกับสิ่งที่
ประเมิน  

1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ตรงตามวัตถปุระสงค์ของโปรแกรม 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ส่วนที ่1 บทน า 

1. ความเปน็มาสอดคล้องกบัสภาพปัจจบุันและความ
ต้องการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้มีความชัดเจนและ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ความส าคัญและประโยชน์ตอ่หน่วยงานพฒันาผูบ้ริหาร
โรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 
ส่วนที ่2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ 

4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามคีวามชัดเจน ง่ายและ
สะดวกต่อการน าไปใช ้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
5. ชุดกิจกรรมพัฒนามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

6. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มคีวามเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

ส่วนที ่3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
7. กระบวนการพัฒนามีความนา่สนใจและมีความ
เหมาะสมกับผูบ้ริหารโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 
8. แนวทางการเสริมสร้างทักษะภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความนา่สนใจ มีความ
ชัดเจนและเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 
9. สื่อ วัสด ุอุปกรณ์ แหล่งเรียนและวิธีการประเมนิผลมี
ความน่าสนใจและมีความเหมาะสมกับกิจกรรมการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

ส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนา 

10. กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพัฒนามี
ความน่าสนใจมีความชัดเจนและเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนา จากการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

องค์ประกอบที่ 1 ความกล้าหาญ (Courage) 
ตัวชี้วัด 1.1 การยอมรับความเสี่ยง 

1. ข้าพเจ้ามีการศึกษาถึงสภาพปัจจุบนัขององค์กร 
รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค รวมถึงสิ่งที่
จะสามารถน าพาองค์กรให้ก้าว 
สู่สิ่งที่ดีขึน้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ามีการคาดการณ์ถึงความเสี่ยงไปใน
ทิศทางที่จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้ากลา้เผชิญความจริง ความขัดแย้ง และ
ท้าทายกับปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา
องค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้ายอมรับปัญหาและความผิดพลาดที่
เกิดขึ้น และพร้อมเร่ิมต้นแก้ปัญหาอย่างรวดเร็ว
และเด็ดขาด 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 1.2 การตัดสินใจ 
1. ข้าพเจ้ามีการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ามีการค้นหาและรับฟงัข้อมูลสะท้อน
กลับ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้าวิเคราะห์สภาพองค์กร และใช้ข้อมูล
สารสนเทศทีท่ันสมัยเพื่อประกอบการตัดสินใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้าตัดสินใจท าเร่ืองที่ส าคัญเป็นล าดับ
ก่อนหลังโดยปราศจากความกลวั 1 1 1 1 1 5 1.00 
5. ข้าพเจ้ามีทัศนคติที่ดีในการน าองค์กรให้พัฒนา 
ไม่ยึดติดกับสิ่งที่องค์กรเคยปฏิบตัิในอดีต 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ตัวชี้วัด 1.3 การท าสิ่งที่ถูกต้อง 

1. ข้าพเจ้ากลา้ต้านทานกับอิทธพิลหรือ
ผลประโยชน์อันมิชอบทั้งจากภายในและภายนอก
องค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ามุ่งมัน่รักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็น
หลัก 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการยึดหลักการท างานที่
ถูกต้อง มีศีลธรรมที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 1.4 ความมั่นใจในตนเอง 

1. ข้าพเจ้าตระหนักและเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าปฏิบัติหนา้ที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลัง
ความสามารถ เน้นทีผ่ลลัพธ์ของงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้าอดทนต่อปัญหาและอุปสรรค ยึดมั่นใน
สิ่งที่ท า 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าสื่อสารตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสาร
แบบเปิดกว้าง พร้อมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผู้ร่วมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้ามีแนวโน้มปฏิบัติหนา้ที่ให้ดีกว่าปกติอยู่
เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 1.5 การใส่ใจคนอื่น 
1. ข้าพเจ้าคิดถึงประโยชน์และให้ความส าคัญของ
ผู้อื่นก่อนตนเอง 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้าเปน็ผู้ตามในสถานการณ์ที่เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ายกย่องผู้อ่ืนมากกว่าการต าหนิ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้าสนับสนนุบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วย
ความกล้าหาญและรับผิดชอบ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

องค์ประกอบที่ 2 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

ตัวชี้วัด 2.1 การคิดแตกต่าง 
1. ข้าพเจ้าคิดริเริ่มเพื่อให้เกิดแนวทาง วิธีการ หรือ
สิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ามีมุมมอง วิธีการใหมใ่นการแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้าทดลองใช้แนวคิดใหม่ร่วมกับบุคลากร
ในการพัฒนาหรือแก้ปัญหาองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้ามีการตั้งค าถามทีท่้าทายการปฏบิัติงาน
กับบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้ารู้สึกสนุกสนานในการแก้ปัญหาต่างๆ 
ขององค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

6. ข้าพเจ้ามีการแบง่ปนัความรู้ในองค์กรและ
ระหว่างองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 2.2 การคิดหลากหลายแง่มุม 
1. ข้าพเจ้ามีวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม และ
หลากหลายแนวทาง 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ามีอิสระในการคิดและการตัดสินใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการมองหาทางเลือก
ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าสามารถปรบัเปลี่ยนแนวคิดได้อย่าง
รวดเร็ว ถ้าสิ่งนั้นสามารถพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้าใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อยในการ
ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

6. ข้าพเจ้าติดตามข่าวสาร องคค์วามรู้ ทั้งระดับ
องค์กร ระดับประเทศและระดบัโลกอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวชี้วัด 2.3 แรงจูงใจ 

1. ข้าพเจ้ามองโลกในแง่ดี มีทัศนคติที่ดีต่อคนอ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้าสรา้งบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเพื่อ
การสร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้าสรา้งแรงบนัดาลใจให้ตนเองและผู้อื่น
เพื่อการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้าสรา้งเงื่อนไขการท างานที่ทา้ทาย โดย
ให้บุคลากรมีส่วนร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 
5. ข้าพเจ้าสนับสนนุส่งเสริมแนวคิด วิธีการ 
นวัตกรรมใหม่ๆ 1 1 1 1 1 5 1.00 

6. ข้าพเจ้าเนน้ผลการปฏิบัตงิานเป็นแรงจูงใจ
บุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 2.4 จินตนาการ 
1. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการเชื่อมโยงแนวคิด
สู่การปฏิบัติจริง 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้าขยายขอบเขตสิ่งที่คดิสู่ความเปน็ไปได้
ในการปฏิบัติต่อบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้ามีอารมณ์ขัน สนุกสนานกับงานท างาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

องค์ประกอบที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion) 
ตัวชี้วัด 3.1 การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 

1. ข้าพเจ้ารับผิดชอบและมุ่งมัน่ต่องานทีไ่ด้รับ
มอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าใช้เวลาส่วนใหญ่กับงานในหนา้ที่ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานรวดเร็ว มปีระสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้ามองหาโอกาสและใชป้ระโยชน์จาก
โอกาสที่เกิดขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้าชอบท าสิ่งที่ดทีี่สุดและเป็นแบบอย่างได้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวชี้วัด 3.2 การมองโลกในแง่ดี 

1. ข้าพเจ้ามีความเชื่อว่าตนเองจะปฏิบัตงิานได้
ประสบผลส าเร็จ 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้ามองวา่ตนเองก าลงัได้รับโอกาสและเกิด
การเปลี่ยนแปลงในทางกา้วหนา้อยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ามีการเชื่อมโยงตนเองกับบุคคลที่
สนับสนนุส่งเสริมการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 3.3 การมีเป้าหมายชัดเจน 
1. ข้าพเจ้ามีวัตถปุระสงค์ทีช่ัดเจนเก่ียวกับงานที่
ปฏิบัต ิ 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้ามีแผนหรือวิธีการที่ยืดหยุ่นกรณีเกิด
ปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ามีความสามารถในการถ่ายทอดสิ่งที่จะ
ท าต่อคนอ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าเข้าใจกระบวนการทีจ่ะน าสู่ความส าเร็จ
อย่างชัดเจน เปน็ระบบ 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 3.4 รักการเรียนรู้ 
1. ข้าพเจ้ามีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้าชอบค้นควา้หาความรู้ เรียนรู้
ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้ามีการแบง่ปนัความรูแ้ละแลกเปลี่ยน
สอนงานในองค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 3.5 ความกระตือรือร้น 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกตืน่เต้นกับแนวคิด วิธีการหรือสิ่ง
ใหม่ๆ เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ามองตนเองว่ามีคุณคา่อยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ากระตือรือร้นต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 
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4. ข้าพเจ้ามีความคาดหวังที่ดีในทุกๆ วัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้าไม่ปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
องค์ประกอบที่ 4 การสร้างและขับเคลื่อนทีม 

ตัวชี้วัด 4.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 
1. ข้าพเจ้าและทีมมีเปา้หมายชดัเจน เป็นที่ยอมรับ
ของสมาชิกในทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
2.ข้าพเจ้าและสมาชิกเข้าใจวัตถปุระสงค์ 
เป้าหมาย และกระบวนการบรรลุเป้าหมาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. เป้าหมายของทีมสามารถวัด ประเมินผลได้ 
และสามารถน าสู่การปฏบิัติจริงได้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้าและเป้าหมายถือว่าเป็นความ
รับผิดชอบร่วมกันของทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 4.2 การมีส่วนร่วม 

1. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผน
เพื่อการบรรลุเป้าหมายของทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้าและสมาชิกมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้าและสมาชิกเข้าใจว่าการท างานแบบมี
ส่วนร่วมจะช่วยสรา้งผลลัพธ์ของงานที่ดี 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 4.3 การก าหนดบทบาทสมาชิก 

1. ข้าพเจ้าและสมาชิกรู้บทบาท หน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าก าหนดบทบาทของสมาชิกตรงตาม
สมรรถนะและเหมาะสมกับงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้าก าหนดบทบาทให้ทุกคนมีโอกาสและมี
ส่วนร่วมกับทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวชี้วัด 4.4 การเคารพซึ่งกันและกัน 

1. ข้าพเจ้าและสมาชิกเปิดใจกวา้ง รู้จักรับฟัง
ข้อคิดเห็นหรือข้อแนะน าจากคนอ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าและสมาชิกสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในทีมและตา่งทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้าและสมาชิกให้ความเคารพต่อภูมิหลัง 
บุคลิกภาพ วฒันธรรม ความชอบที่ต่างกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าท าให้ทุกคนในทีมรู้สกึว่าได้รับการ
ยอมรับและเคารพ 1 1 1 1 1 5 1.00 
ตัวชี้วัด 4.5 การจัดการความขัดแย้งในทีม 

1. ข้าพเจ้าและทุกคนในทีมตระหนักว่าเป้าหมาย
ของทีมส าคัญกว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าสรา้งบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดง
ความคิดเห็นและการปฏบิัติงานที่สร้างสรรค์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ามีวิธีการลดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย เหมาะสมกับสถานการณ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและการสร้าง
แรงกดดันในทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้ามีระบบให้รางวลัพฤติกรรมและผลลัพธ์
เชิงบวกที่ยุติธรรม 1 1 1 1 1 5 1.00 

ตัวชี้วัด 4.6 ความไว้วางใจ 
1. ผู้น าปฏบิัติตนเป็นทีน่่าเชื่อถือ 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ใช้การสื่อสารแบบเปิด ชัดเจน จริงใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. สมาชิกในทีมสามารถเปิดเผยความรู้สึกได้อย่าง
อิสระ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรูแ้ละข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในทีมและตา่งทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค (Cronbach’ Alpha Coefficient) 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=c11 c12 c13 c14 c25 c26 c27 c28 c29 c310 c311 c312 c313 c414 c415 
c416 c417 c418 c419 c520 c521 c522 c523 c524 r125 r126 r127 r128 r129 r130 r231 
r232 r233 r234 r235 r236 r237 r338 r339 r340 r341 r342 r343 r444 r445 r446 p147 
p148 p149 p150 
p151 p152 p153 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=CORR 
  /SUMMARY=CORR. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.917 .918 53 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
1. ดร.ปรีดา ละมะนา       อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย ภูมิพันธุ์  อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
3. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
4. ดร.สายันต์ ผาน้อย       อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
           มัธยมศึกษา เขต 25 
5. ว่าที่ร้อยตรี ดร.อานนท์ สุขภาคกิจ   ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
           เขต 1 
6. ดร.กมล รอดคล้าย       รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
7. ดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์      รองเลขาธิการสภาการศึกษา 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
1. ดร.ปรีดา ล ามะนา      อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย ภูมิพันธุ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
3. ดร.สายันต์ ผาน้อย      อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
          เขต 25 
4. ดร.ศิริชัย วงศ์พุฒิ       อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
          เขต 27 
5. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม      ที่ปรึกษาด้านการจัดการศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ 
          การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
6. ดร.กมล รอดคล้าย      รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
7. ดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์     รองเลขาธิการสภาการศึกษา 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
1. ดร.ปรีดา ล ามะนา      อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลย ภูมิพันธุ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
3. ดร.สายันต์ ผาน้อย      อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
          เขต 25 
4. ดร.ศิริชัย วงศ์พุฒิ       อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
          เขต 27 
5. ดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์     รองเลขาธิการสภาการศึกษา 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 
1. ดร.ไพฑูรย์ มนตรี        ผู้อ านวยการโรงเรียนเสลภูมิพิทยาคม ส านักงานเขต 
           พ้ืนการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
2. ดร.ปราโมทย์ ภูมิพันธ์      ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนการศึกษามัธยมศึกษา  
           เขต 27 
3. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร์ 
5. ดร.สมใจ ภูมิพันธุ์        คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎร้อยเอ็ด 
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ภาคผนวก ง 
รายชื่อผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
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รายช่ือผู้บริหารโรงเรียนที่เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 
1. นายเทิดทูน สุจารี   ผู้อ านวยการโรงเรียนโพนทองพัฒนาวิทยา 
2. นายก าพล แสนบุญเรือง  ผู้อ านวยการโรงเรียนสุวรรณภูมิพิทยไพศาล 
3. นายเทพรังสรรค์ สุวรรณโท ผู้อ านวยการโรงเรียนสุวรรณภูมิวิทยาลัย 
4. นายจักรวาล เจริญทอง  ผู้อ านวยการโรงเรียนจันทรุเบกษาอนุสรณ์ 
5. นายเฉลิมชัย พรสิทธิ์   ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองพอกวิทยาลัย 
6. นายสันติรัฐ ไชยโย   ผู้อ านวยการโรงเรียนขัติยะวงษา 
7. นายภูวนาท ค าพมัย   ผู้อ านวยการโรงเรียนสูงยางวิทยาประชาสรรค์ 
8. นายจตุพล ไกรยะบุตร  ผู้อ านวยการโรงเรียนเทอดไทยวิทยาคม 
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ภาคผนวก จ 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ส่วนที่ 1 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของโปรแกรม 
 ในปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับความท้าทายที่เป็นพลวัตของโลกศตวรรษท่ี 21 ซึ่งเป็น
แรงกดดันภายนอกจากกระแสโลกาภิวัตน์ อาทิ แรงขับเคลื่อนในระดับภูมิภาคซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่ม
ทางเศรษฐกิจ ภายใต้กรอบความร่วมมือทวิภาคีและพหุภาคี อาทิ การรวมกลุ่มของประชาคมอาเซียน 
การรวมกลุ่มของเอเชียตะวันออก รวมทั้งกระแสการเปลี่ยนแกนอ านาจจากภาครัฐและเอกชนสู่ภาค
ประชาชน ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่เกิดขึ้นบนโลก ภายใต้ทุนนิยมโลกที่ประเทศไทยไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ รวมทั้งแรงกดดันจากภายในประเทศที่เป็นปัญหาวิกฤตเช่นกัน อาทิ ความ
เหลื่อมล้ าของโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา ที่ส่งผลต่อความเหลื่อมล้ าของการกระจาย
รายได้ ปัญหาวิกฤตด้านความมั่นคง ปัญหาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรและครัวเรือน 
ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงไปตามพลวัตแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหม่ 
ที่สามารถยกระดับการพัฒนาการศึกษาแบบก้าวกระโดดซึ่งเสมือนหนึ่งเป็นสะพานเชื่อมและน าพา
องค์ความรู้อันมากมายมหาศาล (พยัต วุฒิรงค์, 2557) ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจ องค์กรภาครัฐ และ
องค์กรทางการศึกษาต่างต้องการผู้น า (Leader) ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มี
การเปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างรวดเร็วและซับซ้อนมากข้ึน (Leslie, 2009) ผู้น าที่เข้มแข็งถือว่าเป็นหัวใจ
ขององค์กร เป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ น ากลยุทธ์และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพเพ่ือการขับเคลื่อนองค์กร
ไปข้างหน้า การพัฒนาผู้น ายังคงเป็นเรื่องท้าทายส าคัญขององค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความสามารถในการ
แข่งขันได้ในอนาคต (The Ken Blanchard Companies, 2010) ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องหาวิธีการ
ใหม่เพ่ือน าสู่การมีภาวะผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้น า (Raelin, 2015) 
 จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เทคโนโลยีใหม่ได้ถูกพัฒนาและน ามาใช้มากกว่าแต่ก่อน จึงมี
ความจ าเป็นต้องจัดการศึกษาเพ่ือให้ประชากรสามารถอยู่ในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ โดยใช้การ
สร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ปัญหานี้  (Saloner, 2011)  ในยุคโลกาภิวัตน์ นวัตกรรม 
(Innovation) กลายมาเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนการเจริญเติบโต ประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานและทรงคุณค่า (Hosmer, 2008)  หลายองค์กรปรับเปลี่ยนองค์กรเป็นองค์กรนวัตกรรม 
(Innovation organization) เพ่ือสร้างวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่เพ่ือการเพ่ิมคุณภาพ
ผลิตภัณฑ์ การบริการและการแก้ปัญหาของผู้รับบริการ (Beswick, 2015) นวัตกรรมเป็น
กระบวนการในการสร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณค่าจากความคิด นวัตกรรมเก่ียวข้องกับการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง โดยคุณค่าที่เกิดจากนวัตกรรมนั้นอาจเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ การบริการแบบใหม่ หรือ
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เกี่ยวกับการสร้างสรรค์คุณค่าทางสังคม นอกจากนั้นนวัตกรรมยังเกี่ยวกับการสร้างความสามารถใน
การแข่งขันขององค์กร ความตั้งใจในการใช้ความรู้ในการสร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับนวัตกรรม
เกี่ยวข้องกับการอยู่รอดและการเจริญเติบโต มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ องค์กรต้องมีความ
ตระหนักในเรื่องนวัตกรรม ต้องรู้วิธีการเปลี่ยนแปลงที่จะสามารถท าให้องค์กรขับเคลื่อนไปได้ (Tidd 
and Bessant, 2014) กระบวนการเปลี่ยนแปลง การคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมส าคัญต่อองค์กรใน
การรับเทคโนโลยีหรือเทคนิควิธีการใหม่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และการบริการ หรือวิธีการใหม่ๆ เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ความส าเร็จของธุรกิจระยะยาวขึ้นกับความสามารถในการจัดการ
การเปลี่ยนแปลง การใช้ความคิดสร้างสรรค์และการใช้นวัตกรรมเพ่ือสร้างความแตกต่าง กุญแจส าคัญ
ในโลกธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้คือความคิดสร้างสรรค์ท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงไปสู่การ
สร้างผลิตภัณฑ์ การบริการหรือวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่ขององค์กร นวัตกรรมเกิดจากกระบวนการ
ในการเปลี่ยนแปลงความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่และแนวคิดใหม่ในการแก้ปัญหา (Dawson 
and Andriopoulos, 2014) 
 การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเสมอและจ าเป็นในองค์กรสมัยใหม่ เช่น การปรับรูปแบบ
องค์กร การปรับโครงสร้าง การควบรวมกิจการ และความกดดันเพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม กล่าวได้ว่าความสามารถขององค์กรเพ่ือจัดการให้เกิดศักยภาพด้านนวัตกรรมเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร (Anderson and Costa, 2010) นวัตกรรมเป็นสิ่งที่พบเห็นและ
เกี่ยวกับเราเสมอ เช่น บริษัทจ านวนมากด าเนินการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือการด ารงอยู่และเติบโต 
องค์กรหรือบริษัทจ าเป็นต้องด าเนินการเพ่ือเป็นนักนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ ความล้มเหลวของ
องค์กรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมอาจเกิดจากการขาดการก ากับของผู้บริหาร ขาดความชัดเจนใน
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ขาดกระบวนการสร้างนวัตกรรมที่ดี ล้มเหลวในการแยกแยะระหว่าง
วิทยาศาสตร์, วิศวกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม ไม่กล้าเสี่ยงและไม่อดทนต่อความล้มเหลว และไม่
ต้ังใจในการส่งเสริมนวัตกรรม (Deschamps and Nelson, 2014) องค์กรในศตวรรษที่ 21 
จ าเป็นต้องมีผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ผู้ซึ่งรู้วิธีน าแนวคิดใหม่มาใช้เพ่ือให้เกิดงาน
ที่มีประสิทธิภาพและรับผิดชอบทุกส่วนขององค์กร และรับรู้ถึงความต้องการของตลาดและสังคมใน
อนาคต (Lyons, 2011 ; George, 2012)   ผู้น าองค์กรต้องเรียนรู้ที่จะจัดการความท้าทาย 
สถานการณ์ที่คาดการณ์ไม่ได้ ต้องสร้างบรรยากาศนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร ระบบเชิงนวัตกรรม 
เครื่องมือและการคิดเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรในอนาคต (Horth and Buchner, 2014)  ผู้น า
นวัตกรรมมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของทุกองค์กร ท าให้องค์กรเกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมและ
ทีมนวัตกรรมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ผู้น าต้องมีแนวคิดที่สร้างสรรค์และคิดเชิง
นวัตกรรมในการปรับปรุงพัฒนาผลลัพธ์ขององค์กร (Mubarak, 2014 ; Marron and Cunniff, 
2014 ; Zenger and Folkman, 2014) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อให้เกิดการคิดนอกกรอบ เกิด
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บรรยากาศองค์กรที่น าสู่การคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Spahr, 2014 ; Bagley, 2014) ท าให้เกิดการ
ท างานร่วมกันของบุคลากรเพ่ือการสร้างสรรค์ (Hill, 2016) 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าวประเทศไทยได้มีความพยายามในการปฏิรูประบบการศึกษา 
ปฏิรูปการเรียนรู้และรูปแบบการบริหาร แต่การพัฒนาคุณภาพการศึกษายังไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง
และยังก่อให้เกิดวิกฤตที่เป็นอุปสรรคต่อการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่อง (กนกอร สมปราชญ์, 2559) 
โดยรายงานการศึกษาช่วงที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาคือ
ปัจจัยการจัดการที่เน้นบทบาทส าคัญของนวัตกรรม (Jimenez-Jimenez and Sanz-Valle, 2011) 
การเรียนรู้ขององค์กร การจัดการทรัพยากรและภาวะผู้น าที่ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์และการ
เปลี่ยนแปลง (Boerner et al., 2007) ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพองค์กรโดยมีคุณลักษณะ
เด่นในเรื่องการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กร กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมใหม่ 
ปัจจุบันพบว่าการบริหารงานในสถานศึกษายังขาดกระบวนการสร้างนวัตกรรมอย่างเป็นรูปธรรม 
(ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2557) การจัดสิ่งแวดล้อมที่ที่เอ้ือต่อการ
พัฒนานวัตกรรมในฐานะที่เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน (Hsiao 
and Chang, 2011) 
 จากที่ได้กล่าวมาแล้ว จะเห็นว่าการเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมจะส่งผลดีต่อประเทศชาติและผู้
ที่เก่ียวข้องเป็นอย่างมาก เพราะนอกจากจะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมแก่องค์กรและประเทศชาติ
ในระยะยาวแล้ว ยังส่งผลดีต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กรและประเทศชาติ 
อย่างต่อเนื่องด้วย ดังนั้น เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการเข้าร่วม AEC รวมทั้งเวที
การค้าโลก ประเทศไทยจะต้องเร่งสร้างผู้น าด้านนวัตกรรมในทุกระดับเพื่อจะได้พร้อมรับมือกับระบบ
การค้าเสรีที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงจะได้เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆ ทั้ง
ในอาเซียนด้วยกัน และในภูมิภาคอ่ืนๆ ของโลก ดังนั้น ปัญหาส าคัญเร่งด่วนของไทย คือ ท าอย่างไร
ให้ทุกคนในสังคมไทยเห็นความส าคัญของการเป็นผู้น าด้านนวัตกรรม เพ่ือน าพาประเทศไปสู่การเป็น
ประเทศนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ค าตอบก็คือ เราต้องเสริมสร้างให้มีผู้น าด้าน
นวัตกรรมในทุกมิติของสังคม เพราะจะเป็นวิถีทางในการสร้างกระบวนการที่เป็นนวัตกรรมทั้งระบบ 
จะได้ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกต่อประเทศชาติ ชุมชน สังคม วัฒนธรรม และ
สิ่งแวดล้อมในวงกว้าง โดยขั้นตอนแรกควรจะเริ่มต้นที่การปรับเปลี่ยนทัศนคติ หรือความเชื่อที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรม (Mindset) ของบุคคลก่อน เพ่ือให้มีการคิดอย่างสร้างสรรค์ในเชิงบวก (Positive 
creative thinking) จะได้สร้างบรรยากาศให้เกิดการคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative thinking) 
มากกว่าที่จะคิดเพ่ือบริหารจัดการนวัตกรรม (Management of innovation) และหากเราสามารถ
คิดเชิงนวัตกรรมได้ จะส่งผลต่อโครงสร้างและวัฒนธรรมของสังคมไทยให้น าไปสู่การเป็นผู้น าด้าน
นวัตกรรมในท่ีสุด (พยัต วุฒิรงค์, 2557) 
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 ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อความส าเร็จของ
องค์กร ด้วยการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ความได้เปรียบเพียงประการเดียวที่จะช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างต่อเนื่องในระยะยาวก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนาผู้น าของ
องค์กร การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร เพราะเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรที่มีความส าคัญท่ีสุดขององค์กร รวมทั้งช่วยให้องค์กรโดยรวมมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง (Robbins and Judge, 2011) การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่เป็นระบบ และเป็น
กระบวนการในการออกแบบการบริหารจัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึง และยกระดับ
ความสามารถของภาวะผู้น าในเรื่องต่างๆ เช่น การน าตนเอง การน าผู้อื่น การน าองค์กร และการน า
การปฏิบัติงานให้มากข้ึน (Sapience Group, 2005) ผู้บริหารในองค์กรทุกระดับมักถูกต าหนิว่าขาด
ภาวะผู้น าและขาดความรับผิดชอบในฐานะผู้น าซึ่งผู้บริหารจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น า แต่อย่างไร
ก็ตามภาวะผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่สามารถท าให้เกิดข้ึนได้ สามารถเรียนรู้ได้ ผู้บริหารจะต้องตั้งใจ
ผูกพัน และลงทุนด้วยเวลาและพลังในการเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งหมายความว่า
ผู้บริหารทุกระดับจะต้องได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าโดยทันที ดังนั้น การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารจึงเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความช านาญให้สูงขึ้นไม่เพียงแต่จะรู้งานในหน้าที่เท่านั้น ผู้บริหาร
จะต้องรู้เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร การบริหารภาวะผู้น า การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งกระบวนการพัฒนาอาจท าได้โดยการฝึกอบรม การเรียนรู้จากการท างานหรือการศึกษา
ดูงาน เป็นต้น (Alkin, 1992)  
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จึงมีความส าคัญจากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น และ
จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และการประเมินดัชนีล าดับความ
ต้องการจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดและมากและ
ยังไม่มีหลักสูตรหรือกระบวนการใดในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มี
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้กับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ประกอบด้วย ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Toolkit 
Activity) จ านวน 4 ชุด ได้แก่ ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (Toolkit Activity : Creativity) 
ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม (Toolkit Activity : Building and steering team)  
ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ (Toolkit Activity : Courage) และชุดกิจกรรมพัฒนาความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้า (Toolkit Activity : Passion) 
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 ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (Toolkit Activity : Creativity) ความคิด
สร้างสรรค์เป็น กระบวนการที่บุคคลคิดในเชิงที่ก่อให้เกิดความแตกต่าง คิดจินตนาการ คิดกว้างไกล
หลากหลายแง่มุม เพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ โดยสิ่งใหม่นี้อาจเป็นแนวคิด วิธีการปฏิบัติ การบริหาร 
สิ่งประดิษฐ์หรือแนวทางการแก้ไขปัญหาที่แตกต่างจากเดิมและน าไปสู่สิ่งที่ดีข้ึนกว่าเดิม ความคิด
สร้างสรรค์ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองในทางท่ีเป็นประโยชน์ ท าให้ค้นพบวิธีการ แนวทาง การ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ เกิดความสุขและความพึงพอใจแก่บุคคล และสามารถเผชิญปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม 
แรงจูงใจ และ จินตนาการ และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาต้องมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่แสดงออกถึง การคิดแตกต่าง การคิดหลากหลายแง่มุม 
แรงจูงใจ และ จินตนาการ 
 ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม (Toolkit Activity : Building and 
steering team) การสร้างและขับเคลื่อนทีม เป็นการปฏิบัติงานที่มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกใน
ทีม โดยมีจุดมุ่งหมายทั้งของตนเองและทีมอย่างเดียวกัน มีแนวทางปฏิบัติและความรับผิดชอบของแต่
ละคนเพื่อการบรรลุเป้าหมายของทีมและองค์กร การสร้างและขับเคลื่อนทีมจะก่อให้เกิดการการ
ท างานร่วมกันที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร รวมทั้งสร้างความสามัคคี เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยรวมขององค์กร ตัวชี้วัดการสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม ประกอบด้วย การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม  การก าหนดบทบาทสมาชิก การ
เคารพซึ่งกันและกัน การจัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ด้านการสร้างและขับเคลื่อนทีมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาต้องมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่
แสดงออกถึง การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วม การก าหนดบทบาทสมาชิก การเคารพซึ่งกันและ
กัน การจัดการความขัดแย้งในทีม และความไว้วางใจ 
 ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ (Toolkit Activity : Courage) ความกล้าหาญเป็น
ความเข้มแข็งทางจิตใจและพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการปราศจากความกลัว มีความมั่นใจ กล้าท าใน
สิ่งที่ถูกต้อง การยอมรับความผิดพลาดและรับความเสี่ยง มีการตัดสินใจที่เด็ดขาด ความกล้าหาญเป็น
คุณภาพของภาวะผู้น าที่ส าคัญ เป็นคุณลักษณะส าคัญของผู้น าองค์กร ก่อให้เกิดจุดมุ่งหมาย เกิด
ความก้าวหน้า น าสู่ความท้าทายและเปลี่ยนแปลงขององค์กร ตัวชี้วัดความกล้าหาญ ประกอบด้วย 
การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความม่ันใจในตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน 
และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านความกล้าหาญของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาต้องมีคุณลักษณะ
และพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีแสดงออกถึง การยอมรับความเสี่ยง การตัดสินใจ 
การท าสิ่งที่ถูกต้อง ความม่ันใจในตนเอง และการใส่ใจคนอ่ืน 
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 ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Toolkit Activity : Passion)  
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นการแสดงออกของบุคคลที่แสดงถึงความมุ่งมั่น ความชอบต่อการ
กระท าในสิ่งนั้นๆ เพื่อก่อให้เกิดความสุข ความส าเร็จ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าจะช่วยให้คนเกิดพลังจากภายในในการสร้างสรรค์ เป็นเครื่องมือที่ทรงพลังในการน าสู่
ความส าเร็จ น าสู่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และเป็นพลังส าคัญในการผลักดันองค์กรสู่ความส าเร็จ 
ตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้า ประกอบด้วย การมุ่งม่ันในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมี
เป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และกระตือรือร้น ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านความความปรารถนา
อย่างแรงกล้าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาต้องมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่แสดงออกถึง การ
มุ่งม่ันในสิ่งที่ท า การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายชัดเจน รักการเรียนรู้ และกระตือรือร้น 
 
แนวคิด 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนาโปรแกรม 
ประกอบด้วย การศึกษา วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมตามแนวคิดของ McCauley, 1986 
; Wenting, 1992 ; Truelove, 1992 ; Wills, 1993 ; Bolam, 1994 ; DuBrin, 1995 ; DuBrin, 
2004 ; วิเชียร วิทยอุดม, 2548 ; Sims, 2006 ; กวี วงศ์พุฒ, 2550 ; Mankin, 2009 ; Dubrin, 
2010 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปรายกลุ่ม 
 องค์ประกอบโปรแกรม ประกอบด้วย (ธ ารง บัวศรี, 2542 ; สุมิตรา พงศธร, 2550 ; 
Kanaya et al., 2005 ; Charney and Conway, 2005 ; Armstrong, 2010 ; Mondy, 2010 ; 
Dyer et al., 2013)  1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของ
โปรแกรม 4) เนื้อหาของโปรแกรม 5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 6) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
 กระบวนการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย (รัชน ีกัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล, 2545 
; วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553 ; สธุิณี ฤกษ์ข า, 2557 ; Nadler, 1970 ; Barr and Keating, 1990 ; 
Delahaye, 2005 ; Swanson and Holton, 2009 ; Werner and DeSimone, 2010 ; Barratt, 
2013) 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา 2) การออกแบบโปรแกรม 3) การพัฒนาและน า
โปรแกรมไปใช้ และ 4) การประเมินผลการใช้ 
 การประเมินผลการใช้โปรแกรมพัฒนานั้นท าการประเมินผลโดยใช้รูปแบบการการประเมิน 
4 ระดับของ Kirkpatrick ซึ่งเป็นการประเมินผลในระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดับพฤติกรรม 
และระดับผลลัพธ์ 
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วัตถุประสงค์ของการพัฒนา  
 เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ได้อย่างเหมาะสม 
 
หลักการของโปรแกรม 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็น
โปรแกรมเฉพาะที่พัฒนาขึ้น เพ่ือพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งมีหลักการ
ส าคัญ ดังนี้ 
  1. เป็นโปรแกรมท่ีใช้ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้อย่างต่อเนื่อง 
  2. เป็นโปรแกรมท่ีสามารถใช้วิธีการพัฒนาได้อย่างหลากหลายวิธี ซึ่งผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ระหว่างโรงเรียน โดยเลือกวิธีการ
พัฒนา เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของผู้บริหาร 
  3. เป็นโปรแกรมท่ีมีความยืดหยุ่น สามารถประยุกต์วิธีการและรูปแบบการพัฒนาให้
เหมาะสมกับบริบทและสถานการณ์ได้ 
  4. เป็นโปรแกรมท่ีเป็นระบบ มีกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีคู่มือในการใช้
โปรแกรม ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าไปใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และประหยัดงบประมาณใน
การพัฒนาบุคลากร   
  5. เป็นโปรแกรมท่ีมีกระบวนการในการประเมินผล สะท้อนผล และวัดระดับภาวะผู้น า 
ซึ่งผู้เข้าร่วมโปรแกรมสามารถประเมินตนเองในการพัฒนาเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง   
 
องค์ประกอบของโปรแกรม 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีโครงสร้าง ดังนี้  1) หลักการของโปรแกรม  
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การประเมินผลโปรแกรม 
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เป้าหมายของโปรแกรม 
 เป้าหมายของโปรแกรม คือ ใช้พัฒนากลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาให้มี
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หลังจากเข้ารับการเสริมสร้างและพัฒนาตามโปรแกรมท่ีก าหนด ผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาต้องมีระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเพ่ิมสูงขึ้น 
 
เนื้อหากิจกรรมพัฒนา 
 เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีรายละเอียด ดังนี้  
  ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ประกอบด้วย 1) การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ 3) การคิดหลากหลายแง่มุม 4) แรงจูงใจ   
  ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building 
and steering team) ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การจัดการความขัดแย้งในทีม 3) ความ
ไว้วางใจ 4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซึ่งกันและกัน 6) การก าหนดบทบาทสมาชิก  
  ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage) ประกอบด้วย 
1) การตัดสินใจ 2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) การใส่ใจคนอ่ืน 5) การท าสิ่งที่
ถูกต้อง 
   ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
(Passion) ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) มองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมายชัดเจน 
4) รักการเรียนรู้ 5) ความกระตือรือร้น  
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ส่วนที่ 2 
การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ 
 
 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้มี
กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ดังนี้ 
  1. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน แบ่งออกเป็น 3 
ขั้นตอน ใช้เวลาในการพัฒนาจ านวน 194 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhanced 
development) 
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development 
   ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
feedback) 
  2. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการที่หลากหลาย 
ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับกิจกรรมการพัฒนา และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง โดยมีวิธีการพัฒนาหลัก ดังนี้ 
   1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการพัฒนาที่ประกอบด้วยกิจกรรมการ
บรรยาย (Lecture) การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case study) การอภิปรายกลุ่ม (Discussion) การ
ระดมความคิดเห็น (Brain storming) 
   2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) ที่ประกอบด้วย 
กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง และกิจกรรมที่เกิดจากการปฏิบัติงานของผู้รับการพัฒนา โดยการน า
ความรู้ทางทฤษฎีสู่การปฏิบัติ 
   3. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) หมายถึง การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมแลกเปลี่ยน ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่างๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ 
ประกอบด้วยกิจกรรม การสอนงาน (Coaching) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) 
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhanced development) 
 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 20 ชั่วโมง โดยมี
กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
  กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 
   1. การชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้เข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา 2 ชั่วโมง 
   2. การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) เป็นการให้ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้า
ร่วมพัฒนาตามโปรแกรมศึกษาและเรียนรู้จากเอกสารชุดกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา 18 ชั่วโมง 
   3. การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน ก่อนการเข้ารับ
การพัฒนา (Self - assessment) ตามแบบประเมินตนเอง 
  วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
   1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
   2) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา        
  การประเมินผล ได้แก่ การประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development) 
 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม เป็นการด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 168 ชั่วโมง  โดยมี
กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
  กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 
   1. การฝึกอบรม (Training) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจในเนื้อหาเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยใช้ระยะเวลา 6 ชั่วโมง โดยใชชุ้ดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit activity) 
จ านวน 4 ชุดกิจกรรม ประกอบด้วยชุดกิจกรรม ดังต่อไปนี้ 
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ประกอบด้วย 1) การคิดแตกต่าง 2) จินตนาการ 3) การคิดหลากหลายแง่มุม 4) แรงจูงใจ ใช้
ระยะเวลา 2 ชั่วโมง 
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและขับเคลื่อนทีม 
(Building and steering team) ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วม 2) การจัดการความขัดแย้งในทีม  
3) ความไว้วางใจ 4) การมีเป้าหมายร่วมกัน 5) การเคารพซึ่งกันและกัน 6) การก าหนดบทบาท
สมาชิก ใช้ระยะเวลา 2 ชั่วโมง 
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    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage) 
ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจ 2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) การใส่ใจคนอ่ืน  
5) การท าสิ่งที่ถูกต้อง ใช้ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
    ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
(Passion) ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นในสิ่งที่ท า 2) การมองโลกในแง่ดี 3) การมีเป้าหมายชัดเจน  
4) รักการเรียนรู้ 5) ความกระตือรือร้น ใช้ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
   วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
    1. การบรรยายโดยวิทยากร 
    2. การอภิปรายกลุ่ม โดยผู้เข้ารับการอบรม 
    3. การระดมความคิดเห็น โดยผู้เข้ารับการอบรม 
    4. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
   การประเมินผล ได้แก่ 
    1. การประเมินตนเองกอ่นและหลังการฝึกอบรม 
    2. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
    3. การประเมินผลงานการปฏิบัติกิจกรรม 
  2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 
   การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ ความเข้าใจจากการ
เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปสู่การ
ปฏิบัติงานจริงในโรงเรียน ใช้ระยะเวลา จ านวน 150 ชั่วโมง โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการ
เสริมสร้าง ดังนี้ 
    กระบวนการพัฒนา 
     ผู้บริหารโรงเรียนน าเอาทักษะ และองค์ความรู้เกี่ยวภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ไปสู่การปฏิบัติงานจริงในโรงเรียน 
    วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
     1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
     2. การสอนงาน 
     3. การให้ค าปรึกษา  
     4. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
    การประเมินผล ได้แก่ 
     1. การประเมินตนเองหลังการพัฒนา 
     2. การประเมินความพึงพอใจ 
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  3. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) 
   การอภิปรายกลุ่ม เป็นการด าเนินการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาร่วมอภิปรายผลจากการ
ปฏิบัติงานจริงในโรงเรียนเพื่อสะท้อนผลและเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิคอยให้ค าปรึกษาและสอนงาน ใช้
ระยะเวลา 12 ชั่วโมง  
    กระบวนการพัฒนา 
     การอภิปรายกลุ่ม แบ่งการด าเนินการออกเป็น 2 ครั้ง ดังนี้ 
      1. ครั้งที่ 1 ด าเนินการหลังการปฏิบัติจริงในโรงเรียนผ่านไป 75 ชั่วโมง 
โดยใช้เวลา 6 ชั่วโมง 
      2. ครั้งที่ 2 ด าเนินการต่อหลังการปฏิบัติจริงในโรงเรียนผ่านไปอีก 75 
ชั่วโมง โดยใช้เวลา 6 ชั่วโมง 
     วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
      1. กรณีศึกษา 
      2. การสอนงาน 
      3. การให้ค าปรึกษา 
      4. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
     การประเมินผล ได้แก่ 
      1. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
      2. การประเมินผลงานจากการร่วมปฏิบัติกิจกรรม 
      3. การประเมินความพึงพอใจ 
  ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
feedback) 
   การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and feedback) เป็น
การติดตามผลหลังการพัฒนาเพ่ือประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 6 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
    1. การประเมินผลเกี่ยวกับการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ เป็นการประเมินผลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของระดับภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เข้ารับการเสริมสร้างตามโปรแกรมโดยท าการ
ประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) ระดับการเรียนรู้ (Learning 
evaluation) ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation) และระดับผลลัพธ์ (Results evaluation) 
ซึ่งท าการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมินที่เกี่ยวข้อง จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ 
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     1.1 รองผู้อ านวยการโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ จ านวน 8 คน 
     1.2 ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานวิชาการในโรงเรียนที่ผู้เข้ารับการพัฒนา
ปฏิบัติหน้าที่ จ านวน 8 คน 
    2. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิคอยให้ค าปรึกษา
และสอนงาน   3. เกณฑ์การประเมิน 
     เกณฑ์การประเมินการผ่านการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้วิจัยมีเกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
      3.1 การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสม
ของโปรแกรมต้องมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าระดับมาก หรือมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.51 ขึ้นไป 
      3.2 ค่าเฉลี่ยผลการประเมินเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมจากการประเมินของกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม ต้องมีระดับคะแนน
ไม่ต่ ากว่าระดับมาก หรือมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.51 หรือไม่ต่ ากว่า 70% 
      3.3 การเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ต้องมีเวลาในการเข้าร่วมไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ของเวลาทั้งหมด 
  แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ มีข้ันตอนการด าเนินการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ตาม
ภาพประกอบ 1-6 
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ภาพประกอบ 1 แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยม ไปใช้ 
 
 
 
 

สรุปผลการประเมินการน าโปรแกรมไปใช้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้า
รับการพัฒนา (20 ช่ัวโมง) 

 

1) การเรียนรูด้้วยตนเอง 
2) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
 

 

ขั้นตอนที ่2 การพัฒนาแบบเข้มตาม
โปรแกรม (168 ชั่วโมง)  
1. การฝึกอบรม (6 ช่ัวโมง) 
2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง  
150 ช่ัวโมง) 
3. การอภิปรายกลุ่ม (12 ช่ัวโมง) 

 

1) การฝึกอบรม  
2) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจริง  
3) การอภิปรายกลุ่ม  
4) การเรียนรูด้้วยตนเอง  
5) การบรรยาย  
6) การศึกษาจากกรณตีัวอย่าง  
7) การระดมสมอง  
8) การสอนงาน  
9) การให้ค าปรึกษา  
10) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 3 การติดตามผลหลังการพัฒนา 
และสะท้อนผล (6 ชั่วโมง) 

1) การประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้ 
2. การอภิปรายกลุ่ม  
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ภาพประกอบ 2 แนวทางการเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา (Pre-enhanced development) 

 
 
 
 

ประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อน
การเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม โดยผู้เข้า
รับการพัฒนาประเมินตนเอง 
 

ขั้นตอนท่ี 1 :  
การเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา (Pre-enhanced development) 

ชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

(2 ชั่วโมง) 

1. หลักการของโปรแกรม 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3. เป้าหมายของโปรแกรม 
4. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 
5. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
6. การประเมินผลโปรแกรม 

ศึกษาชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit Activity)  
(18 ชั่วโมง) 
1. ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
2. ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและ
ขับเคลื่อนทีม 
3. ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
4. ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit Activity) 
- ความหมาย 
- ความส าคัญ 
- ตัวชี้วัด 
- วิธีการเสริมสร้าง 
- แหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติม 
- แบบทดสอบความรู้ 
- ใบงาน 
 

แบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
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ภาพประกอบ 3 แนวทางการฝึกอบรม (Training) 

ขั้นตอนที่ 2 : 
การฝึกอบรม (Training) (6 ชั่วโมง) 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
1. ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
2. ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
3. ตัวชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ 
4. แนวทางการเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (60 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง (30 
นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1 (20 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
1. ความหมายของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
2. ความส าคัญของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
3. ตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
4. แนวทางการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
1. ความหมายของความกล้าหาญ 
2. ความส าคัญของความกล้าหาญ 
3. ตัวชี้วัดความกล้าหาญ 
4. แนวทางการเสริมสร้างความกล้าหาญ 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
1. ความหมายของความปรารถนาอย่างแรงกลา้ 
2. ความส าคัญของความปรารถนาอย่างแรงกลา้ 
3. ตัวชี้วัดความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
4. แนวทางการเสริมสร้างความปรารถนา 
อย่างแรงกล้า 

1. บรรยายโดยวิทยากร (60 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
(30 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1-5 (20 นาท)ี 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (20 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
(20 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1, 4 (10 นาท)ี 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (20 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
(20 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1 (10 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาท)ี 
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ภาพประกอบ 4 แนวทางการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) 

ขั้นตอนที่ 2 : การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job learning) (150 ชั่วโมง) 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงใน

ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 6-8 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 

การน าความรู้ ทักษะ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงใน

สถานศึกษาของผู้เข้ารับ
การพัฒนา 
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ภาพประกอบ 5 แนวทางการอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 2 :  
การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) (12 ชั่วโมง) 

การอภิปรายกลุ่มโดยผู้
เข้ารับการพัฒนาร่วม
อภิปรายผลจากการ
ปฏิบัติงานจริง โดยมี

ผู้ทรงคุณวุฒิให้การสอน
งานและให้ค าปรึกษา 

(12 ชั่วโมง) 

การอภิปรายกลุ่ม ครั้งท่ี 1 (6 ชั่วโมง) ด าเนินการ
หลังจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงผ่านไป 
75 ชั่วโมง 
1. การสะท้อนผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. การท ากิจกรรมตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
4. การสรุปผลการอภิปราย 
 

การอภิปรายกลุ่ม ครั้งท่ี 2 (6 ชั่วโมง) ด าเนินการ
หลังจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงและการ
อภิปรายกลุ่ม ครั้งที่ 1 ผ่านไปอีก 75 ชั่วโมง 
1. การสะท้อนผลจากการปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. การท ากิจกรรมตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
4. การสรุปผลการอภิปราย 
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ภาพประกอบ 6 แนวทางการประเมินติดตามผลหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง

นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
 

 

ขั้นตอนที่ 3 :  
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and feedback) (6 ชั่วโมง) 

การติดตามผลหลัง
การพัฒนาและ

สะท้อนผล  

(6 ชั่วโมง) 

การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้
เข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเอง 

การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม 

การประเมินความพึงพอใจในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

การอภิปรายกลุ่มเพ่ือสะท้อนผล  
โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิคอยให้ค าปรึกษา 
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ค าแนะน าส าหรับวิทยากร 
 เพ่ือให้การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ควรด าเนินการดังนี้ 
  ก่อนการพัฒนา 
   1. ประสานงานกับหน่วยงานที่จะฝึกอบรม เพ่ือขอข้อมูลที่จะเป็นประโยชนต่อการ
ฝึกอบรม ไดแก่ หลักสูตรการฝึกอบรม กลุ่มผู้เข้ารับการฝึกกอบรม เอกสารประกอบ วัสดุอุปกรณ์
ต่างๆ 
   2. เขียนแผนการฝึกอบรม ข้อมูลต่างๆ ที่เป็นประโยชนต่อการเขียนแผนการ
ฝึกอบรม แผนการฝึกอบรมเพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการถ่ายทอดและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การ
ใช้สื่อและเทคนิคการให้เหมาะสมกับผู้เข้าร่วมอบรม 
   3. การเตรียมอุปกรณ์และสื่อต่างๆ ให้เรียบร้อยและเหมาะสมกับเนื้อหาที่จะ
ถ่ายทอด 
  ระหว่างการพัฒนา 
   1. การเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมต่อการเรียนรูทั้งด้านกายภาพ ไดแก
อุปกรณ์สื่อให้เหมาะสม และด้านจิตภาพ เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกกอบรม มีความสนใจที่จะเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา 
   2. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างวิทยากรกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการช่วย
ลดช่องว่าง และจะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมประทับใจ 
   3. กระตุ้นให้ผู้รับการฝึกอบรมแลกเปลี่ยนประสบการณความคิดเห็น รวมถึงต้อง
คอยชี้แนะ สรุปประเด็นและน าเสนอแนวทางที่เหมาะสมด้วย 
   4. การแกปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดข้ึนให้เหมาะสมและให้หรือบรรเทาให้ลดน้อยลง    
  หลังการพัฒนา 
   การติดตามผลหลังการพัฒนาโดยวัดระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ในระดับปฏิกิริยา 
ระดับการเรียนรู้ ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์  เพื่อติดตามดูว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมไดน าความ
รไูปใช้ประโยชนมากน้อยเพียงใด พรอมทั้งให้ค าแนะน าเท่าที่จ าเป็น 
 
ค าแนะน าส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิในการอภิปรายกลุ่ม 
 เพ่ือให้การอภิปรายกลุ่มด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ทรงคุณวุฒิที่คอยสอนงานและให้
ค าปรึกษา ควรด าเนินการดังนี้ 
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  1. ศึกษาคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมและชุดกิจกรรมพัฒนา
เพ่ือท าความเข้าใจในเบื้องต้น 
  2. ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อนการพัฒนาตามโปรแกรมของผู้เข้ารับการ
พัฒนาเพื่อให้ทราบข้อมูล รวมทั้งจะได้ก าหนดประเด็นในการให้ค าปรึกษา 
  3. กระตุ้นให้ผู้ร่วมอภิปราย แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสะท้อนผลการ
พัฒนาตามโปรแกรม 
  4. สรุป ให้ค าปรึกษาหรือสอนงานในประเด็นที่ผู้เข้ารับการพัฒนาควรได้รับการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพื่อให้เกิดการน าไปใช้พัฒนาและบริหารจัดการโรงเรียนที่เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
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ส่วนที่ 3 
กระบวนการพัฒนาและเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

 กระบวนการพัฒนาและเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 
การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhanced development) 

แผนการจัดกิจกรรม 
การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (self – learning) 

ผังการเรียนรู้ 

 

 

 

ประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อนการ
เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม โดยผู้เข้ารับการ
พัฒนาประเมินตนเอง 
 
 
 
 

ชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
(2 ชั่วโมง) 

1. หลักการของโปรแกรม 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3. เป้าหมายของโปรแกรม 
4. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม 
5. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
6. การประเมินผลโปรแกรม 
 
 
 

ศึกษาชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit Activity)  
(18 ชั่วโมง) 
1. ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
2. ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
3. ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
4. ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรง
กล้า 
 
 
 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนา (Toolkit Activity) 
- ความหมาย 
- ความส าคัญ 
- ตัวชี้วัด 
- วิธีการเสริมสร้าง 
- แหล่งเรียนรู้เพิ่มเติม 
- แบบทดสอบความรู้ 
- ใบงาน 
 
 
 
แบบประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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วัตถุประสงค์ 
      1. เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษากรอบแนวคิดเก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม 
      2. เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อนเข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรม 
 

กระบวนการพัฒนา 
   1. ชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   2. ให้ผู้บริหารโรงเรียนประเมินตนเองก่อนการพัฒนา 
   3. ให้ผู้บริหารโรงเรียนศึกษาชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้วยตนเอง (self – 
learning) ดังนี้ 
      ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
      ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : การสร้างและขับเคลื่อนทีม (Building and 
steering team)  
      ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity 3) : ความกล้าหาญ (Courage)  
      ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit Activity 4) : ความปรารถนาอย่างแรงกล้า (Passion)   

วิธีการเสริมสร้าง 
      1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
      2. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
       

ทรัพยากร/สื่อ 
        ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ระยะเวลา :  20  ชั่วโมง 

เครื่องมือประเมิน :  แบบประเมินตนเอง 
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ขั้นตอนที่ 2 
การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development) 

แผนการจัดกิจกรรม 
(1) การฝึกอบรม (Training) 

ผังการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
1. ความหมายของความคดิสร้างสรรค ์
2. ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค ์
3. ตัวช้ีวัดความคิดสร้างสรรค ์
4. แนวทางการเสริมสรา้งความคดิสร้างสรรค์ 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (60 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง (30 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1 (20 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุม่ (10 นาที) 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้าง 
และขับเคลื่อนทีม 

1. ความหมายของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
2. ความส าคัญของการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
3. ตัวชี้วัดการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
4. แนวทางการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
1. ความหมายของความกล้าหาญ 
2. ความส าคัญของความกล้าหาญ 
3. ตัวช้ีวัดความกล้าหาญ 
4. แนวทางการเสริมสรา้งความกลา้หาญ 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
1. ความหมายของความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
2. ความส าคัญของความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
3. ตัวช้ีวัดความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
4. แนวทางการเสริมสรา้งความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า 

1. บรรยายโดยวิทยากร (60 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง (30 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1-5 (20 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุม่ (10 นาที) 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (20 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง (20 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1, 4 (10 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุ่ม (10 นาที) 
 

1. บรรยายโดยวิทยากร (20 นาที) 
2. แบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง (20 นาที) 
3. ท ากิจกรรมใบงาน 1 (10 นาที) 
4. น าเสนอเป็นกลุม่ (10 นาที) 
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วัตถุประสงค์ 
       1. เพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
       2. เพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์ประกอบและชี้วัดภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 
       3. เพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 
       4. เพื่อให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู ความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

กระบวนการพัฒนา 
            การฝึกอบรมโดยวิทยากรเป็นหลัก 
กิจกรรมพัฒนา มีดังนี้ 
        1. วิทยากรบรรยายองค์ความรู้ตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
        3. ให้ผู้เข้าอบรมแบ่งกลุ่มอภิปราย/ระดมสมอง 
        4. ให้ผู้เข้าอบรมท ากิจกรรมใบงาน 
        5. ให้ผู้เข้าอบรม แลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าเสนอแลกเปลี่ยนกับกลุ่มอ่ืนๆ 
 

วิธีการเสริมสร้าง 
         1) การบรรยาย 
         2) การอภิปรายกลุ่ม 
         3) การระดมสมอง 
         4) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 
ทรัพยากร/สื่อ 
        1. ชุดกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        2. วีดิทัศน์และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
        3. ใบความรู, ใบบันทึกกิจกรรม, ใบงาน, แบบสรุปองคค์วามรู้ 
ระยะเวลา :  6  ชั่วโมง 

เครื่องมือประเมิน :  แบบประเมิน แบบสังเกต 
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ขั้นตอนที่ 2 
การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development) 

แผนการจัดกิจกรรม 
(2) การเรียนรู้จากการปฏิบตัิงานจริง (On the job learning) 

ผังการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างและขับเคลื่อนทีม 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 6-8 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความกล้าหาญ 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 

ชุดกิจกรรมพัฒนาความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
1. การให้ค าปรึกษา/สอนงานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา 
3. การท ากิจกรรมใบงาน 2-3 
4. การสรุปผลจากการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษา 

การน าความรู้ ทักษะ 
ภาวะผู้น าเชิง

นวัตกรรม 
ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงใน

สถานศึกษาของผู้เข้า
รบัการพัฒนา 
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วัตถุประสงค ์
        1. เพื่อใหผูบริหารโรงเรียนไดน าความรู ทักษะและประสบการณไปบูรณาการใชจริงในการ
บริหารงานในโรงเรียน 
        2. เพื่อใหผูบริหารโรงเรียนแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการสรางภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมกับคณะครูใน
โรงเรียน 
        3. เพื่อใหผูบริหารโรงเรียนและครูไดประเมินตนเอง 

กระบวนการพัฒนา 
     ผู้บริหารโรงเรียนน าเอาทักษะและองค์ความรู้เกี่ยวทักษะภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมไปสู่การปฏิบัติจริง
ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยการลงมือปฏิบัติจริง (practitioner implementation) การสอนงาน
และการเป็นพี่เลี้ยง (coaching and mentoring) 
กิจกรรมพัฒนา มีดังนี ้
     1. ให้ผู้บริหารโรงเรียนลงมอืปฏิบัติจริงเก่ียวกับการสร้างภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมในโรงเรียน 
     2. ให้ผู้บริหารโรงเรียนไดส้อนงานและเปน็พี่เลี้ยงในการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้กับคณะครูใน
โรงเรียน 
    3. ผู้บริหารโรงเรียนได้สนทนาแลกเปลีย่นเรียนรู้และน าเสนอประเด็นส าคัญที่ค้นพบเก่ียวกับการสร้าง
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมที่ประสบผลส าเร็จในโรงเรียนตนเอง 
    4. สังเคราะห์องค์ความรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง 
    5. สังเคราะห์ปัจจัยแห่งความส าเร็จเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน 
วิธีการเสริมสร้าง 
    1. การสอนงาน 
    2. การให้ค าปรึกษา 
    3. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 

ทรัพยากร/ส่ือ 
        1. ชุดกิจกรรมการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงนวตักรรม 
        2. วีดิทัศน์และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
        3. ใบความรู, ใบบันทึกกจิกรรม , ใบงาน , แบบสรุปองคค์วามรู้ 
ระยะเวลา : 150 ชั่วโมง 
การประเมินผล : การประเมินกจิกรรมการปฏิบัติงาน  

เครื่องมือประเมิน :  แบบประเมิน  
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ขั้นตอนที่ 2 
การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development) 

แผนการจัดกิจกรรม 
(3) การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) 

ผังการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

การอภิปรายกลุ่มโดย
ผู้เข้ารับการพัฒนา
ร่วมอภิปรายผลจาก
การปฏิบัติงานจริง 

โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิให้
การสอนงานและให้

ค าปรึกษา 
(12 ชั่วโมง) 

การอภิปรายกลุ่ม คร้ังท่ี 1 (6 ช่ัวโมง) ด าเนินการหลังจากการ
เรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจริงผ่านไป 75 ช่ัวโมง 
1. การสะท้อนผลจากการปฏิบตัิงานจริงในสถานศึกษา 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. การท ากิจกรรมตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
4. การสรุปผลการอภิปราย 
 

การอภิปรายกลุ่ม คร้ังท่ี 2 (6 ช่ัวโมง) ด าเนินการหลังจากการ
เรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจริงและการอภิปรายกลุม่ ครั้งท่ี 1 
ผ่านไปอีก 75 ช่ัวโมง 
1. การสะท้อนผลจากการปฏิบตัิงานจริงในสถานศึกษา 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างผู้เข้ารับการพัฒนา 
3. การท ากิจกรรมตามชุดกิจกรรมพัฒนา 
4. การสรุปผลการอภิปราย 
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วัตถุประสงค์ 
        1. เพ่ือใหผูเข้ารับการพัฒนาแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการสรางภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และน า
กลับไปใช้ในสถานศึกษา 
        2. เพ่ือใหผูเข้ารับการพัฒนาสร้างองค์ความรู้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
กระบวนการพัฒนา 
        ผู้บริหารโรงเรียนได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าเสนอประสบการณ์และข้อค้นพบจากโรงเรียน
เกี่ยวกับการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้คอยให้ค าปรึกษา 
        1. ผู้บริหารโรงเรียนสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรูและน าเสนอประเด็นส าคัญท่ีค้นพบเกี่ยวกับ
การสร้างผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ประสบผลส าเร็จในโรงเรียนตนเอง 
        2. สังเคราะหองค์ความรูจากอภิปราย 
        3. สังเคราะหปัจจัยแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการพัฒนาการสร้างผู้น าเชิงนวัตกรรมใน
โรงเรียนที่ปฏิบัติงาน 

วิธีการเสริมสร้าง 
    1. การอภิปรายกลุ่ม 
    2. กรณีศึกษา 
    3. การสอนงาน 
    4. การให้ค าปรึกษา 
    5. การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนา 

ทรัพยากร/สื่อ 
        1. ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
        2. ใบบันทึกกิจกรรม, แบบสรุปองค์ความรู้ 

ระยะเวลา : 12 ชั่วโมง 
การประเมินผล : ประเมินจากการร่วมกิจกรรม  

เครื่องมือประเมิน :  แบบประเมิน แบบสังเกต   
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ขั้นตอนที่ 3 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and feedback) 

แผนการจัดกิจกรรม 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and feedback) 

ผังการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

การติดตามผลหลังการ
พัฒนาและสะท้อนผล  

(6 ชั่วโมง) 

การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผูเ้ข้ารับ
การพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง 

การประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม 

การประเมินความพึงพอใจในการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

การอภิปรายกลุม่เพื่อสะท้อนผล โดยมผีู้ทรงคุณวุฒิคอย
ให้ค าปรึกษา 
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วัตถุประสงค์ 
   1. เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผลเกี่ยวกับการน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์
ไปบูรณาการใช้จริงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน 
     2. เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมร่วมกับ
โรงเรียนอ่ืนๆ 
     3. เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนและคณะครูได้ประเมินตนเอง 

กระบวนการพัฒนา 
     การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow Up and feedback) โดยการ
ประเมินผลของกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม และการอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) ดังนี้ 
       1. ผู้วิจัยและผู้บริหารโรงเรียนพร้อมคณะครูในโรงเรียนร่วมกันติดตามผลหลังการพัฒนาและ
สะท้อนผลเกี่ยวกับการน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงในการสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน 
       2. ผู้วิจัยร่วมกับผู้ประเมิน 2 กลุ่ม ประเมินผลระดับของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียน 
      3. ผู้บริหารโรงเรียน คณะครู และผู้วิจัยได้อภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าเสนอประเด็น
ส าคัญที่ค้นพบเกี่ยวกับการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ประสบผลส าเร็จในโรงเรียน 
      4. รายงานผลการติดตามหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
วิธีการประเมิน 
    1. การประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยา (Reaction evaluation) ระดับการเรียนรู้ 
(Learning evaluation) ระดับพฤติกรรม (Behavior evaluation ) ระดับผลลัพธ์ (Results 
evaluation) 
     2. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) 

ทรัพยากร/สื่อ 
      1. ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
      2. แบบประเมินตนเอง 
      3. แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม 

ระยะเวลา : 12 ชั่วโมง 

การประเมินผล : การประเมินการ การบันทึก 
เครื่องมือประเมิน :  แบบประเมิน แบบบันทึก   

 



 

 

  423 

ส่วนที่ 4 
การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผล (Follow up and feedback) 
 การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผลเป็นการติดตามผลหลังการพัฒนา รวมทั้ง
การกระตุ้นจูงใจให้ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนร่วมกันสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมใน
โรงเรียนให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ตลอดจนการแจ้งผลความก้าวหน้าของการสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ การติดตามผลการพัฒนาและความเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหารโรงเรียนหลังจากท่ีผู้บริหารโรงเรียนที่เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมว่ามีการ
น าเอาความรู้และภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้เกิดประสิทธิผลอย่างไร 
จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องติดตามงานเพ่ือทราบความก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงของการท างานใน
โรงเรียน รวมทั้งเพ่ือทราบสภาพปัญหาและอุปสรรคว่ามีอะไรบ้าง มีวิธีการแก้ไขปรับปรุงให้งาน
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดอย่างไร ผู้บริหารโรงเรียนมีความมุ่งมั่นในการสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมในโรงเรียนให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด หรือไม่ การติดตามงานที่ดีก็จะส่งผล
ให้การด าเนินงานต่างๆ บรรลุผลส าเร็จตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ การติดตามงาน (Follow up) เป็น
เทคนิคอย่างหนึ่งที่จัดอยู่ในกลุ่มของความสามารถด้านการบริหารหรือจัดการงาน (Managerial 
competency) ซึ่งมีวิธีการและเทคนิคในการติดตามงาน ดังนี้ 
  1. การวางแผน (Planning) เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการติดตามงานและ
มอบหมายงาน โดยก าหนดระยะเวลาให้ปฏิบัติว่าจะต้องเสร็จเมื่อใด 
  2. การตรวจสอบการปฏิบัติงาน (Examination) เพ่ือตรวจสอบว่าจะต้องติดตามงาน
อะไรบ้าง งานใดมีความส าคัญก่อนหลัง งานใดเร่งด่วนตามแผนที่ก าหนดไว 
  3. การรายงานความก้าวหนา (Reporting) เพ่ือรายงานความก้าวหนาของงานเป็น
ระยะๆ ตามท่ีก าหนดไว 
  4. รายงานการติดตามผล (Follow up) เพ่ือสะท้อนการท างานและทราบความ 
ก้าวหนาของงานในภาพรวม 
 การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผลเป็นกิจกรรมที่มีเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์เพ่ือการประเมินผล (Evaluation) การฝึกอบรมพัฒนา (Training) เพ่ือทราบถึง
ความส าเร็จในการจัดการฝึกอบรมพัฒนาแต่ละครั้งว่าสามารถท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ได้ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
หรือไม่ แนวคิด รูปแบบ หรือวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่ใช้อยู่กันในปัจจุบันนั้นมีพ้ืนฐานแนวคิด 
เทคนิค วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนา 4 ขั้นตอน คือ 1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)  
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2. การประเมินการเรียนรู้ (Learning) 3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) และ 4. การประเมิน
ผลลัพธ์ (Results) ซ่ึงแต่ละข้ันตอนมีรายละเอียดดังน้ี 
  1. การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction ) คือการสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับ
การอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผ่านทางแบบสอบถามว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจหรือรู้สึกว่า
การเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวมีประโยชน์มากน้อยเพียงใด การประเมินในระดับนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐาน
ว่า หากผู้เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจจากการเข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวก็เป็นแนวโน้มว่าผู้เข้ารับ
การอบรมได้รับประโยชน์จากโครงการ แต่ในทางกลับกันหากผู้เข้ารับการอบรมรู้สึกไม่พึงพอใจในการ
เข้าร่วมกิจกรรมก็อาจเป็นอุปสรรคขัดขวางไม่ให้ผู้เข้าร่วมอบรมเปิดใจเรียนรู้ทักษะ ความสามารถ
ใหม่ๆ และไม่อยากน าเอาความรู้ที่เรียนนั้นไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริงต่อไป อย่างไรก็ตามการ
ประเมินระดับปฏิกิริยานี้มีข้อจ ากัด เนื่องจากผลจากการประเมินตั้งอยู่บนความคิดความรู้สึกของผู้เข้า
รับการอบรมเท่านั้น ไม่ได้มีหลักฐานอ่ืนๆ มาประกอบ นอกจากนั้นแล้วยังไม่ได้บ่งชี้ให้นักทรัพยากร
มนุษย์หรือองค์กรรับรู้เลยว่ากิจกรรมการฝึกอบรมที่ได้ด าเนินการไปนั้นบรรลุวัตถุประสงค์หรือคุ้มค่า
ต่อการด าเนินการมากน้อยเพียงใด 
  2. การประเมินระดับการเรียนรู้ (Learning) คือการประเมินว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้
เรียนรู้อะไรไปมากน้อยเพียงใด เป็นการประเมินความรู้ของผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งวิธีการประเมินการ
เรียนรู้ที่เป็นที่นิยมคือ การประเมินก่อนและหลังกิจกรรม (Pre-and Post-test) โดยใช้แบบทดสอบ
ต่างๆ (Paper and pencil tests) กล่าวคือ ผู้เข้ารับการอบรมจะถูกทดสอบระดับความรู้ก่อนเข้ารับ
การอบรม และเม่ืออบรมเสร็จผู้เข้ารับการอบรมจะถูกทดสอบความรู้อีกครั้งเพ่ือน าผลการทดสอบทั้ง 
2 ครั้งมาเปรียบเทียบหาความแตกต่างว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้เพ่ิมขึ้นมากน้อยเพียงใด 
  3. การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior) คือการประเมินว่าผู้เข้ารับการอบรมมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร ภายหลังการเข้ารับการอบรม เป็นการ
ประเมินว่าผู้เข้ารับการอบรมได้น าเอาความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีเรียนรู้กลับไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงหรือไม่ ดังนั้นการประเมินในระดับนี้มักไม่สามารถใช้ผู้เข้ารับการอบรมเป็นแหล่งข้อมูล
เพียงแหล่งเดียวได้ เพราะถ้าใช้ข้อมูลจากผู้เข้ารับการอบรมเพียงแหล่งเดียวข้อมูลที่ได้มักไม่สมบูรณ์ 
หรือขาดความน่าเชื่อถือ ดังนั้นการประเมินระดับนี้จะส าเร็จได้ต้องอาศัยความร่วมมือจากหัวหน้างาน
หรือเพ่ือนร่วมงาน หรือการใช้เอกสารหลักฐานต่างๆ ภายในองค์กรและต้องอาศัยระยะเวลาในการ
ด าเนินการ เช่น ภายหลังจากเสร็จสิ้นการฝึกอบรม 3-6 เดือนอาจมีการสอบถามไปยังหัวหน้างานหรือ
เพ่ือนร่วมงานว่าผู้เข้ารับการอบรมมีพฤติกรรมการท างานเปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร 
  4. การประเมินระดับผลลัพธ์ (Result) คือ การประเมินว่ากิจกรรมการพัฒนาที่จัดขึ้น
นั้นมีส่วนช่วยในการปรับปรุงประสิทธิผลหรือผลการด าเนินงานขององค์กรมากน้อยเพียงใด แม้ว่าการ
ประเมินในระดับผลลัพธ์นี้จะมีประโยชน์ต่อองค์กร เนื่องจากเป็นหลักฐานแสดงให้เห็นว่าการลงทุนใน
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กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดประโยชน์ที่เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจนอย่างไรบ้างต่อ
องค์กร แต่การประเมินประเภทนี้ด าเนินการล าบาก เนื่องจากในความเป็นจริงนั้นมีหลายปัจจัยที่ไม่
สามารถควบคุมได้และมีปัจจัยที่เก่ียวข้องจ านวนมาก 
 การสนทนากลุ่ม (Group discussion) 
  การสนทนากลุ่ม หมายถึง การรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลใน
ประเด็นปัญหาที่เฉพาะเจาะจงโดยมีผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็นในการ
สนทนาเพ่ือชักจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอย่าง
กว้างขวางละเอียดลึกซึ้ง โดยมีผู้เข้าร่วมสนทนาเลือกมาจากประชากรเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้ 
  ขั้นตอนในการจัดสนทนากลุ่ม 
   1. ก าหนดวัตถุประสงค์ 
   2. ก าหนดกลุ่มเป้าหมายของผู้ให้ข้อมูล 
   3. วางแผนเรื่องระยะเวลาและตารางเวลา 
   4. ออกแบบแนวค าถาม ควรเรียงค าถามจากค าถามที่เป็นเรื่องทั่วๆ ไป ง่ายต่อการ
เข้าใจและสร้างบรรยากาศให้คุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างผู้วิจัยกับผู้เข้าร่วมสนทนา 
   5. ทดสอบแนวค าถามที่สร้างขึ้น 
   6. ท าความเข้าใจกับผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) และผู้จดบันทึก 
(Notetaker) ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) ต้องสร้างบรรยากาศในการสนทนาและควบคุมการ
สนทนาให้เป็นเองมากที่สุด Moderator จะต้องไม่แสดงความคิดเห็นของตนเองควรจะปล่อยให้
ผู้เข้าร่วมแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่อิสระเสรีและเป็นธรรมชาติ 
   7. ประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   8. การเขียนรายงานตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาโดยพรรณนาในเชิงอธิบาย 
 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการน าโปรแกรมไปใช้ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะภาวะผู้น าในด้านต่างๆนั้นมีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์การยุคใหม่ ภาวะผู้น าที่ส าคัญนั้นมีอยู่หลายแบบ แต่ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษายุค
ใหม่นั้นต้องมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะในโลกของการท างานในปัจจุบันที่เกิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วตลอดจนการเปลี่ยนแปลงไปตามพลวัตแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมใหม่ ที่สามารถยกระดับการพัฒนาการศึกษาแบบก้าวกระโดดซึ่งเสมือนหนึ่งเป็นสะพาน
เชื่อมและน าพาองค์ความรู้อันมากมายมหาศาล ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจ องค์กรภาครัฐ และองค์กร
ทางการศึกษาต่างต้องการผู้น า (Leader) ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างรวดเร็วและซับซ้อนมากขึ้น ผู้น าที่เข้มแข็งถือว่าเป็นหัวใจขององค์กร เป็น
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ผู้สร้างวิสัยทัศน์ น ากลยุทธ์และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพเพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า การ
พัฒนาผู้น ายังคงเป็นเรื่องท้าทายส าคัญขององค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันได้ใน
อนาคต ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องหาวิธีการใหม่เพ่ือน าสู่การมีภาวะผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้น า 
 โลกก าลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีใหม่ได้ถูกพัฒนาและน ามาใช้มากกว่าแต่
ก่อน จึงมีความจ าเป็นต้องจัดการศึกษาเพ่ือให้ประชากรสามารถอยู่ในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ 
โดยใช้การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ปัญหานี้ ในยุคโลกาภิวัตน์ นวัตกรรม 
(Innovation) กลายมาเป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนการเจริญเติบโต ประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานและทรงคุณค่า หลายองค์กรปรับเปลี่ยนองค์กรเป็นองค์กรนวัตกรรม (Innovation 
organization) เพ่ือสร้างวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่เพ่ือการเพ่ิมคุณภาพผลิตภัณฑ์ การ
บริการและการแก้ปัญหาของผู้รับบริการ นวัตกรรมเป็นกระบวนการในการสร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณค่า
จากความคิด นวัตกรรมเก่ียวข้องกับการสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยคุณค่าที่เกิดจากนวัตกรรมนั้นอาจ
เป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ การบริการแบบใหม่ หรือเก่ียวกับการสร้างสรรค์คุณค่าทางสังคม นอกจากนั้น
นวัตกรรมยังเก่ียวกับการสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ความตั้งใจในการใช้ความรู้ใน
การสร้างสรรค์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับนวัตกรรมเก่ียวข้องกับการอยู่รอดและการเจริญเติบโต มี
ความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ องค์กรต้องมีความตระหนักในเรื่องนวัตกรรม ต้องรู้วิธีการ
เปลี่ยนแปลงที่จะสามารถท าให้องค์กรขับเคลื่อนไปได้ กระบวนการเปลี่ยนแปลง การคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมส าคัญต่อองค์กรในการรับเทคโนโลยีหรือเทคนิควิธีการใหม่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
การบริการ หรือวิธีการใหม่ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า ความส าเร็จของธุรกิจระยะยาว
ขึ้นกับความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลง การใช้ความคิดสร้างสรรค์และการใช้นวัตกรรม
เพ่ือสร้างความแตกต่าง กุญแจส าคัญในโลกธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้คือความคิด
สร้างสรรค์ท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงไปสู่การสร้างผลิตภัณฑ์ การบริการหรือวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่
ขององค์กร นวัตกรรมเกิดจากกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่
และแนวคิดใหม่ในการแก้ปัญหา 
 หลายประเทศทั่วโลกให้ความส าคัญกับพัฒนาการศึกษาและให้โรงเรียนมีอิสระในการ
บริหารจัดการและให้ความส าคัญกับผู้น าโรงเรียน (School leadership) ผู้น าโรงเรียนต้องมีบทบาท
มากกว่าการเป็นผู้บริหารเหมือนอดีตที่ผ่านมา ต้องมีความรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 
ซึ่งโรงเรียนที่มีคุณภาพจะเกิดจากการมีผู้น าโรงเรียนที่มีคุณภาพซึ่งถือว่าเป็นกุญแจส าคัญต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา  ผู้น าโรงเรียนต้องสร้างโอกาสในการเรียนรู้ของผู้เรียนให้เกิดความเท่าเทียม
และเสมอภาค สร้างบรรยากาศ สภาพองค์กรให้เอ้ือต่อการจัดการเรียนรู้ของครูและผู้เรียนและให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ผู้บริหารถูกมองว่ามีความส าคัญต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
เป็นแกนหลักของทีมน าในโรงเรียน ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ของโรงเรียน และ
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ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษหน้าจะต้องมีคุณสมบัติที่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่คุณภาพการศึกษาและจัดการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนให้เป็นชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ที่แท้จริง โดยผู้บริหารต้องมีศักยภาพในการรับรู้ เข้าใจ ตีความสิ่งต่างๆ ได้ถูกต้องแม่นย าและ
ยืดหยุ่น ปรับโครงสร้างองค์กรให้เป็นลักษณะก่อความร่วมมือยืดหยุ่นคล่องตัว เปลี่ยนบทบาทตัวเอง
เป็นผู้สนับสนุนหรือเอ้ืออ านวย เป็นผู้น าในการพัฒนาศักยภาพครู กระจายอ านาจการตัดสินใจสู่
ทีมงาน ต้องแสดงบทบาทผู้น าที่ส าคัญของสังคมแห่งความรู้ 
 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้
พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนนั้นต้องอาศัยปัจจัยและเงื่อนไขส าคัญต่างๆ รวมทั้งเทคนิคหรือแนวทางใหม่ๆ 
เป็นเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารโรงเรียนไปสู่สิ่งที่ดีขึ้นกว่าเดิม การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน
ด้านความรู้เกี่ยวกับการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เป็นวิธีการเสริมสร้างความรู้ด้านวิชาชีพที่เป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารงานในโรงเรียนให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายของโรงเรียน โรงเรียนสามารถปรับตัวให้ทันกับความก้าวหน้าทางวิทยาการต่างๆ มีการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนเพ่ือมุ่งประโยชน์สูงสุดของผู้เรียนทุกคน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปปัจจัยและเงื่อนไขส าคัญที่ส่งผลให้การน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ให้ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
  1. หน่วยงานระดับส านักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (สพฐ.) ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (กคศ.) และสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) 
   1.1 ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานเห็นความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน โดยการก าหนดเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
   1.2 ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงาน ใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียน เป็นมาตรการจูงใจในพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของผู้บริหารโรงเรียน 
   1.3 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สถาบันพัฒนาข้าราชการครู คณาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษาใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนในการพัฒนาผู้บริหาร
โรงเรียนตามมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพก่อนได้รับการบรรจุแต่งตั้ง 
  2. หน่วยงานระดับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   2.1 ผู้บังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนควรก ากับ ดูแล และติดตามการพัฒนาและ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด โดยให้ความส าคัญ
ต่อผลการพัฒนาถือว่าเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของผู้บริหารโรงเรียน 
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   2.2 ผู้บังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนก ากับ ติดตามประสิทธิผลในภาระงานของ
ผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งเป็นผลมาจากการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนตาม
โปรแกรมพัฒนา 
  3. ระดับการน าโปรแกรมไปสู่การปฏิบัติ 
   3.1 การพัฒนาตามโปรแกรมต้องใช้วิธีการเรียนรู้และการพัฒนาที่หลากหลาย โดย
การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ตามสภาพจริง การฝึกปฏิบัติ การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การสอน
แนะ การเรียนรู้จากระบบพ่ีเลี้ยง การสนทนากลุ่มและกลุ่มสัมพันธ์ การฝึกปฏิบัติจริงในโรงเรียน การ
แสดงบทบาทสมมุติ การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การศึกษาดูงาน และวิธีการแทรกเสริมอ่ืนๆ ที่
เหมาะสมสอดคล้องกับวิชาชีพผู้บริหารโรงเรียน 
   3.2 วิทยากรที่ถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ต้องเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ เชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และใช้สื่อที่เหมาะสม 
   3.3 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องมีความตระหนักและมุ่งม่ันในการที่จะพัฒนาตนเอง 
มีอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ มีบุคลิกภาพความเป็นผู้น าและพฤติกรรมที่เหมาะสม 
   3.4 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องได้ฝึกปฏิบัติจริงเก่ียวกับการใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมใน
โรงเรียน การวิเคราะห์ สังเคราะห์และแลกเปลี่ยนเรียนรู้การปฏิบัติงานในโรงเรียนอันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในโรงเรียน 
   3.5 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องสามารถบูรณาการความรู้และประยุกต์ใช้ได้จากการ
ปฏิบัติงานและยืดหยุ่นตามความเหมาะสม 
   3.6 การสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการเรียนรู้
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
   3.7 การประเมินผลเป็นระยะ เพื่อปรับปรุง พัฒนา โดยจัดให้มีการประเมินผลก่อน
เข้ารับการพัฒนา ระหว่างการพัฒนา และเม่ือสิ้นสุดการพัฒนาและใช้วิธีการประเมินตามสภาพจริง 
  4. ตัวชี้วัดความส าเร็จของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
   4.1 ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   4.2 การมีปฏิกิริยาตอบสนองเชิงบวกต่อโปรแกรมของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
   4.3 ผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมมีการน าความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการพัฒนาไปสู่
การปฏิบัติในภาระงาน และมีการบูรณาการให้เหมาะสมกับบริบทในโรงเรียน 
   4.4 ผลงานที่เกิดจากการที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนา
ไปสู่การปฏิบัติในภาระงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเกิดความพึงพอใจร่วมกันของ
เพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือราชการที่เกี่ยวข้อง 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 2163        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

                 1 กันยายน 2560 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูท้รงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบองค์ประกอบและตัวชี้วดัภาวะผู้น าเชงินวัตกรรม 
 
เรียน   
   ด้วย นายนพรัตน ์มูลศรีแก้ว นสิิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนาโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยม ีผศ.
ดร.อ านาจ ชนะวงศ์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ในครั้งนี้เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย และบรรลุตามวตัถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็น
ว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู ้ความสามารถ และมีประสบการณ ์ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านเป็นผูท้รงคณุวุฒิเพื่อตรวจสอบองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม เพื่อ
นิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าคงได้รับความกรุณาจากทา่นด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

          ขอแสดงความนับถือ 
  
 
                                (อาจารย ์ดร.อารยา ปิยะกุล)  

         รองคณบดีฝ่ายวชิาการและวิเทศสัมพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน  
                            คณบดคีณะศึกษาศาสตร์ 

 
งานวชิาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0885724006 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1064         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม  

อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  
 
                                 17  พฤษภาคม 2561 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เรียน    

ด้วย นายนพรัตน ์มูลศรีแก้ว นสิิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยม ีผศ.
ดร.อ านาจ ชนะวงศ์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย และบรรลุตามวตัถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็น
ว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู ้ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์
จากท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ด้ไปด าเนนิการในขั้นตอน
ต่อไป  

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าคงได้รับความกรุณาจากทา่นด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

               (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน ์จุลสุวรรณ)์  
                               รองคณบดีฝา่ยบริหารและแผน ปฏิบตัิราชการแทน  
                                             คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวชิาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0885724006 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / 1109         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม  
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000  

                                        24  พฤษภาคม 2561 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัย 
เรียน    
 ด้วย นายนพรัตน ์มูลศรีแก้ว นสิิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษาคณะ
ศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร.
อ านาจ ชนะวงศ ์เป็นอาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้ เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยและบรรลุตามวตัถุประสงค ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้ นายนพรัตน ์มูลศรีแก้ว ท าการเก็บข้อมูล เพื่อนิสิตจะน าขอ้มูลที่ได้ไป
ด าเนินการในขัน้ตอนต่อไป  
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าคงได้รับความกรุณาจากทา่นด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
  

          ขอแสดงความนับถือ 

         
                (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน ์จุลสุวรรณ)์  

                              รองคณบดีฝา่ยบริหารและแผน ปฏิบตัิราชการแทน  
                                             คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวชิาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนิสิต 0885724006 



 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายนพรัตน์ มูลศรีแก้ว 
วันเกิด วันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2520 
สถานที่เกิด อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 479 หมู่ที่ 16 ต าบลรอบเมือง อ าเภอเมือง   

จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้อ านวยการโรงเรียน 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนม่วงมิตรวิทยาคม   

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
ต าบลโคกกกม่วง อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45110 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2537  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย   
      จังหวัดร้อยเอ็ด  
พ.ศ. 2545  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)   
      สาขาวิชาวิทยาการคอมพิวเตอร์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม  
พ.ศ. 2551  ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.)   
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)   
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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