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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบ
ผสานวิธี ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา
และครู จ านวน 321 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากที่สุด
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เช่นเดียวกัน และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา พบว่า มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาด้าน
การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
และด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ตามล าดับ 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 2) 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 4) กระบวนการพัฒนาของ
โปรแกรม และ 5) การประเมินผลของโปรแกรม โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 5 Module ได้แก่ Module 
1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
Module 3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม Module 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิง
นวัตกรรม Module 5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม  และผลการประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรม พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด 

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

  
The purposes of this study were 1) to investigate the current situations, 

desirable situations, and needs of innovative leadership of school administrators under 
the Secondary Educational Service Area Office Kalasin, 2) to develop the program to 
enhance innovative leadership of school administrators under the Secondary 
Educational Service Area Office Kalasin. The design of this study was mixed method 
which divided into 2 phases. Phase 1 was the study concerning the current situations, 
desirable situations, and needs of innovative leadership of school administrators. There 
were 321 samples, school directors and teachers included. The instrument used to 
collect data was the questionnaire regarding the current situations, desirable situations 
and needs of innovative leadership of school administrators. The statistics used to 
analyze the data were percentage, mean, standard deviation, and PNI Modified. Phase 
2 was the development of the program to enhance innovative leadership of school 
administrators. There were 5 experts obliged to evaluate the suitability and feasibility 
of the program. The statistics used to analyze the data were mean and standard 
deviation. 
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The results revealed that: 

1. According to the current situations of innovative leadership of school 
administrators under the Secondary Educational Service Area Office Kalasin, the result 
of this study showed that overall was at a high level. In consideration of each 
foundational element, it revealed that each of them was also at a high level. The 
overall desirable situations of innovative leadership of school administrators was at 
the highest level. As for each foundational element, it revealed that each of them was 
also at the highest level. Having reviewed the priority needs, creative thinking was the 
most required element, and the rest comprised of vision, teamwork and collaboration, 
roles and responsibilities, and personality were required in order of priority. 

2. There were 5 elements of the program to enhance innovative leadership 
of school administrators under the Secondary Educational Service Area Office Kalasin, 
including the principle, the goals and objectives, the contents, the development 
processes, and the evaluation. The contents divided into 5 modules consisted of 
vision, teamwork and collaboration, creative thinking, roles and responsibilities, and 
personality. With reference to the experts, the suitability and feasibility of the program 
was at the highest level. 

 
Keyword : Program, Innovative Leadership, Enhancing Innovative Leadership 
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ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย 
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ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
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บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 โลกในยุคศตวรรษที่ 21 เป็นสงัคมและเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Society 
and Economy) ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การบริหารจัดการในทุกวิชาชีพจ าเป็นต้อง
ปรับตัวอย่างมาก จึงจะน าไปสู่ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้า การบริหารการศึกษา 
ก็เช่นเดียวกัน จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินการจึงจะท าให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และเนื่องจากวิชาชีพทางการศึกษาเป็นวิชาชีพชั้นสูงวิชาชีพหนึง่ ผู้บริหาร
การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครู ศึกษานิเทศ และบุคลากรทางการศึกษาจะต้องเป็น “มืออาชีพ” 
จึงจะท าให้การศึกษาบรรลุความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคลากรหลัก
ที่ส าคัญของสถานศึกษาและเป็นผู้น าวิชาชีพที่จะต้องมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม 
จริยธรรม ตลอดทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงจะน าไปสู่การจัดและการบริหารสถานศึกษาท่ีดีมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (ธีระ รุญเจริญ, 2557) 
 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกแห่งพลวัตที่มุ่งเข้าสู่ยุคแห่งนวัตกรรม รัฐบาลไทยโดย
กระทรวงศึกษาธิการมีความพยายามเป็นอย่างยิ่งที่จะน าการศึกษาไปสู่เป้าหมายการศึกษาไทยแลนด์ 
4.0 หรือการศึกษาประเทศไทย 4.0 โดยการเสนอนโยบายการปฏิรูปการบริหารและการจัดการ
การศึกษาข้ึนเพ่ือสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมการศึกษา โดยการจัดตั้งพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา 
เพ่ือเป้าหมายการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ของนักเรียนในพื้นที่นวัตกรรมการศึกษาทั้ง 3 ด้าน 
ได้แก่ เจตคติ ทักษะส าคัญ และความรู้ รวมทั้งขยายผลสู่นักเรียนทั่วประเทศในอนาคต นอกจากนี้ 
ยังมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนานวัตกรรมการบริหารการศึกษาระดับจังหวัด ขยายผลนวัตกรรมการศึกษา 
ทั้งเชิงนโยบาย การจัดการเรียนรู้ และการบริหารในสถานศึกษาไปสู่นโยบายการศึกษาในระดับชาติ
และพ้ืนที่อ่ืน อาทิ ด้านหลักสูตร ต ารา สื่อการเรียนรู้ การทดสอบ การประเมิน สถานศึกษา บุคลากร 
การเงิน รวมทั้งความสอดคล้องของการบริหารงานด้านต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับยกร่างแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) ที่จะประกาศใช้ในเดือนตุลาคม 
พ.ศ. 2565 มีเป้าหมายหลักเพ่ือพลิกโฉมประเทศไปสู่ “เศรษฐกิจสร้างคุณค่า สังคมเดินหน้าอย่าง
ยั่งยืน” หรือ “Hi-Value and Sustainable Thailand” ที่ได้มุ่งเน้นการใช้องค์ความรู้ ความคิด
สร้างสรรค์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม เป็นเครื่องมือในการขับเคลื่อนการยกระดับศักยภาพและพัฒนา
ประเทศในทุกมิติ เพื่อสนับสนุน เสริมสร้างการสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจและขีดความสามารถใน
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การแข่งขัน และเพ่ือส่งเสริมโอกาสและความเสมอภาคทางสังคมอย่างทั่วถึง โดยจะมุ่งเน้นการน า
ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนานวัตกรรมท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่มีมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจทั้งในเรื่อง 
กระบวนการผลิตและรูปแบบผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ โดยการก าหนดวาระการวิจัยแห่งชาติ 
(National Research Agenda) ให้มีจุดเน้นที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง และสอดคล้องกับสาขาเป้าหมาย 
การพัฒนาประเทศ และใช้กลยุทธ์ด้านนวัตกรรมบูรณาการวิจัยและพัฒนากับการน าไปใช้ประโยชน์ 
ในเชิงพาณิชย์และการพัฒนานวัตกรรม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2564) นอกจากนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2562 ได้มีบทบัญญัติที่เก่ียวข้อง
กับเทคโนโลยีการศึกษาและนวัตกรรมการศึกษาไว้หลายมาตรา มาตราที่ส าคัญ คือ มาตรา 67 
รัฐต้องส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนาการผลิตและการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา รวมทั้ง 
การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา เพื่อให้เกิดการใช้ที่คุ้มค่าและ
เหมาะสมกับกระบวนการเรียนรู้ของคนไทย และในมาตรา 22 “การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่า
ผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด 
กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ” 
การด าเนินการปฏิรูปการศึกษาให้ส าเร็จได้ตามที่ระบุไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติดังกล่าว 
จ าเป็นต้องท าการศึกษาวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการศึกษาใหม่ ๆ ที่จะเข้ามาช่วยแก้ไขปัญหา
ทางการศึกษาทั้งในรูปแบบของการศึกษาวิจัย การทดลองและการประเมินผลนวัตกรรมหรือ
เทคโนโลยีที่น ามาใช้ว่ามีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด นวัตกรรมที่น ามาใช้ทั้งที่ผ่านมาแล้วและ 
ที่จะมีในอนาคต มีหลายประเภทข้ึนอยู่กับการประยุกต์ใช้นวัตกรรมในด้านต่าง ๆ อาทิ นวัตกรรม
ทางด้านหลักสูตร นวัตกรรมทางด้านการเรียนการสอน นวัตกรรมทางด้านสื่อการสอน นวัตกรรม 
การประเมินผล และนวัตกรรมการบริหารจัดการ 
 นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการศึกษาหลายประการอันเนื่องมาจากยุคของ 
โลกโลกาภิวัตน์ (Globalization) มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษาที่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงระบบ
การศึกษาท่ีมีอยู่เดิมนั้น เปลี่ยนมามีความทันสมัยที่ต้องก้าวทันเทคโนโลยีและสภาพสังคมที่
เปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา เพื่อท าการแก้ไขปัญหาทางด้านการศึกษาที่เกิดขึ้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ฉะนั้นแล้วการพัฒนาคุณภาพทางด้านการศึกษาจ าเป็นต้องมีการน าเอานวัตกรรม
การศึกษามาประยุกต์ใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาด้านการศึกษาในบางเรื่อง อาทิ ปัญหาจ านวนผู้เรียนที่ 
มากขึ้น การพัฒนาหลักสูตรให้มีความทันสมัย การผลิตและการพัฒนาสื่อใหม่ ๆ การประยุกต์ใช้
นวัตกรรมในระบบการบริหารจัดการด้านการศึกษาก็มีส่วนช่วยให้การใช้ทรัพยากรการเรียนรู้ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (ศศิประภา ชัยประสิทธิ์, 2553) 
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 จะเห็นได้ว่า การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ท าให้เกิดผลกระทบต่อการศึกษา 
อย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้และยังส่งผลให้การบริหารจัดการการศึกษาต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของ 
การแข่งขัน จึงจ าเป็นต้องพร้อมรับความท้าทายการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งด้านก าลังคน ความรู้ 
สมรรถนะการสร้างและพัฒนานวัตกรรมเป็นหนทางหนึ่งที่จะช่วยให้ทุกองค์กรสร้างจุดยืนที่เข้มแข็ง
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม โดยมีเป้าหมายอยู่ที่ความอยู่รอด การเจริญเติบโต และการสร้างสมรรถนะ
ในการแข่งขันอย่างยั่งยืน ในการขับเคลื่อนสู่การเป็นนวัตกรรมให้ส าเร็จนั้นต้องอาศัยผู้น าที่มีภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้ที่จะเป็นเป็นกุญแจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
Weiss และ Legrand (2011) กล่าวว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้น าที่มีความสามารถในการเข้าถึง
ปัญหาหรือโอกาสที่สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึน 
มาก่อน โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องมีความฉลาดทางนวัตกรรม เพื่อช่วยให้สามารถตอบสนองและ 
ใช้แก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงได้ดีข้ึน และช่วยให้เกิดนวัตกรรมในองค์กรมากข้ึนอีกด้วย และ 
กุญชลี จงเจริญ (2562) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเป็นการแสดงออกถึงคุณลักษณะของ
ผู้น าที่มีสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาทความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาสที่สลับซับซ้อน 
สามารถค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ เน้นสัมพันธภาพของกลุ่มบุคลากรที่มีคุณภาพและ 
มีความไว้วางใจสมาชิกในองค์การ รวมทั้งใช้กระบวนการของการสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรม 
เพ่ือการขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรมในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับผลผลิตและ 
การให้บริการอย่างสร้างสรรค์ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ รับผิดชอบส่งเสริมการจัดการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์ ครอบคลุมทั้งหมด 18 อ าเภอ มีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 
55 แห่ง ได้ด าเนินการขับเคลื่อนนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายการศึกษา
ประเทศไทย 4.0 โดยมีทิศทางการพัฒนาการศึกษา ซึ่งก าหนดในเป้าประสงค์ คือ สถานศึกษามีการ
บริหารจัดการเชิงบูรณาการ มีการก ากับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มี
ประสิทธิภาพและรายงานผลอย่างเป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการขับเคลื่อน
คุณภาพการศึกษา และผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ 
มีทักษะ มีสมรรถนะตามหลักสูตร และคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีความสามารถในการ
พ่ึงพาตนเองตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเป็นพลเมืองพลโลกที่ดีพร้อมก้าวสู่สากล 
อย่างไรก็ตามสถานศึกษาหลายแห่งยังมีปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการสถานศึกษาและ 
การจัดการเรียนการสอน โดยส่วนใหญ่ยังขาดแคลนครูในสาขาท่ีจ าเป็น ขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ สื่อ 
เทคโนโลยี และนวัตกรรม ขาดงบประมาณสนับสนุนในการพัฒนาผู้บริหาร ครู บุคลากร และผู้บริหาร
สถานศึกษายังขาดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ถือเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารสถานศึกษาพึงมีในยุคแห่ง
นวัตกรรม เนื่องด้วยมีอิทธิพลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้การด าเนินการน าเทคโนโลยี 
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ไปใช้ในการผลิต พัฒนาสื่อและนวัตกรรมสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
ตลอดจนการน านวัตกรรม เหล่านั้นไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา สามารถพัฒนา
การศึกษาได้อย่างมีคุณภาพบนฐานของการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา (แผนปฏิบัติการ
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์) 
 จากปัญหาและความส าคัญข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็น
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจะได้น าความรู้ความสามารถ
ด้านการสร้างและพัฒนานวัตกรรมไปใช้ในการเพ่ิมมูลค่าและยกระดับขีดความสามารถการแข่งขัน
ให้แก่องค์กร ขับเคลื่อนเป้าประสงค์ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ น าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายของกระทรวงศึกษาธิการ การพัฒนาการศึกษาตามกรอบของแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ อยู่ในระดับใด 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
  
 1. ได้ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
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เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าและเป็นข้อมูลส าหรับครู
และผู้สนใจ เพื่อใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาต่อไป 
 2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ส าหรับน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็น
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการสร้างนวัตกรรม ที่จะช่วยสร้าง
คุณค่าเพ่ิมให้แก่สถานศึกษา ทางด้านการจัดการเรียนการสอนและด้านการบริหารสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ก าหนดขอบเขต ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา จาก
การศึกษาเอกสารของ Higgins (1995), Ahmed (1998), Deanne N Den Hartog (2007), 
Sharma (2008), Linedegaard (2009), Roscorla (2010), Von Stamm (2012), George 
(2012), Patel (2012), Bagley (2014), Spahr (2015), อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553), จุรีวรรณ 
จันพลา (2557) และเกรียงกานต์ กาญจนะโภคิน (2561) ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
    1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
    1.2 ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
    1.3 ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
    1.4 ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม   
    1.5 ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
  2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถาม
และความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
   ระยะที่ 1 
    การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
     เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จ านวน 321 คน 
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      1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ 
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา และครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จ านวน 1,986 คน 
      2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา
หรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา และครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จ านวน 321 คน ซึ่งได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูป
ของ Krejcie และ Morgan (1970) และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
   ระยะที่ 2 
    1. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
     1.1 ศึกษาผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) และมีนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview)  
     1.2 ศึกษาครู จ านวน 3 คน ทีม่ีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
และมีนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-
structured Interview)  
     1.3 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
     1.4 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
  3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
   ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึง เดือนกันยายน พ.ศ. 2565 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
  1. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
จากการศึกษาเอกสารของ Higgins (1995), Ahmed (1998), Deanne N Den Hartog (2007), 
Sharma (2008), Linedegaard (2009), Roscorla (2010), Von Stamm (2012),  
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George (2012), Patel (2012), Bagley (2014), Spahr (2015), อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553),  
จุรีวรรณ จันพลา (2557) และเกรียงกานต์ กาญจนะโภคิน (2561) ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
    1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
    1.2 ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
    1.3 ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
    1.4 ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
    1.5 ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
  2. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับหลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ผลการสังเคราะห์หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากการศึกษาเอกสารของ Lombardo และ Eichinger (1996) และ Jennings (2013) ได้หลักการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 
70:20:10 ดังนี้ 
    2.1 ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 
    2.2 ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ  
    2.3 ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการอบรม 
  3. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   ผลการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากการศึกษาเอกสารของ McCauley (1986), Wills (1993), Dessler (2002), Sims (2006), 
Mankin (2009), DuBrin (2010), วิเชียร วิทยอุดม (2548), กวี วงศ์พุฒ (2550), บุญมี ก่อบุญ 
(2553) และอนุสรา สุวรรณวงศ์ (2559) ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบด้วย 3 วิธี ดังนี ้
    3.1 การอบรม  
    3.2 การศึกษาดูงาน 
    3.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
  4. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบโปรแกรม 
   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารของ 
Charney and Conway (2005), Kanaya and others (2005), Armstrong (2010), Dyer and 
others (2013), ธ ารง บัวศรี (2542) และสุมิตรา พงศธร (2550) ได้องค์ประกอบของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    4.1 หลักการของโปรแกรม  
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    4.2 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
    4.3 เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 
    4.4 กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม  
    4.5 การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
  5. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
   ผลการสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารของ  
Nadler (1970), Knowles (1980), House (1981), Styles (1990), Barr and Keating (1990), 
Boone (1992), Caffarella (2002), Delahaye (2005), Swanson and Holton (2009),  
Werner and Desimone (2010), Barratt (2014), วิโรจน์ สารรัตนะ (2555), อนันต์ พันนึก 
(2554), สุธิณี ฤกษ์ข า (2557) และญดาภัค กัลปดี (2559) ได้กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 4 ขั้นตอน 
ดังนี้  
    5.1 การค้นหาวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม  
    5.2 การออกแบบโปรแกรม  
    5.3 การปฏิบัติตามโปรแกรม  
    5.4 การประเมินผลโปรแกรม 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับยกร่างการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ แสดงด้วยแผนภาพ ปรากฏดังภาพประกอบ 1 
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กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1) ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
2) ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม
เชิงนวัตกรรม  
3) ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์ 
เชิงนวัตกรรม   
4) ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม  
5) ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
 

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1) การอบรม  
2) การศึกษาดูงาน 
3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

องค์ประกอบโปรแกรม 
1) หลักการของโปรแกรม    
2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3) เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 
4) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม  
5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1) การค้นหาวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
พัฒนาโปรแกรม  
2) การออกแบบโปรแกรม  
3) การปฏิบัติตามโปรแกรม  
4) การประเมินผลโปรแกรม 

ศึกษาบริบทและการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 
2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ  
3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการอบรม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถน าแนวความคิดใหม่ ๆ การปฏิบัติรูปแบบใหม่ มาเป็นอิทธิพลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือขับเคลื่อนให้เกิดการคิดค้น แนวความคิด วิธีการ ในการสร้างสรรค์ พัฒนา
นวัตกรรมในองค์กร เพ่ิมขีดความสามารถในองค์กร และสามารถแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ของ 
โลกแห่งพลวัตได้ ซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
  1.2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือ 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การก าหนดบทบาท
ของสมาชิก การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน การไว้วางใจและการกระจายความเป็น
ผู้น า และการร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 
  1.3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความคิดยืดหยุ่น จินตนาการ 
และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
  1.4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีบทบาทเป็นผู้น าความคิด บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี บทบาท
เป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ บทบาทเป็นผู้อ านวย
ความสะดวก และบทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
  1.5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมีบุคลิกภาพ ดังนี้ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 
 2. หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง วิถีทางในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่
มีการวางแผนก าหนดทิศทางไว้เพ่ือพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบ
ไปด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 70 : 20 : 10 ได้แก่ 1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการลงมือ
ปฏิบัติและการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านสังคม 
และ 3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้ผ่านการอบรม 
 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการเชิงระบบต่าง ๆ ในการ
จัดกิจกรรมให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน และเรียนรู้จากประสบการณ์
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การปฏิบัติเพ่ือเสริมสร้างให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมข้ึนทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
กระบวนการด าเนินงานขององค์กร  
 4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
ชุดกิจกรรมที่ใช้เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ประกอบด้วย 5 ชุดกิจกรรม ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
2) การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 3) การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
4) การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และ 5) การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้น
อย่างเป็นระบบ โดยมีกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ดังนี้ 1) การค้นหาวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
พัฒนาโปรแกรม 2) การออกแบบโปรแกรม 3) การปฏิบัติตามโปรแกรม  และ 4) การประเมินผล
โปรแกรม ซึ่งองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) หลักการของโปรแกรม 2) เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 4) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
และ 5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
 5. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้รักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 6. ครู หมายถึง ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยก าหนดหัวข้อ
ดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมและภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3. หลักการและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรม 
  5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
  6. บริบทสถานศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของผู้น า 
  ผู้น า (Leader) และภาวะผู้น า (Leadership) มีความหมายแตกต่างกัน โดยมี
นักวิชาการได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ ดังนี้ 
   Yukl (1998) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง กระบวนใช้อิทธิพลที่หัวหน้า
พยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการท างาน เพ่ือให้งานของกลุ่มบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าที่ได้รับมอบหมาย 
บุคคลอื่นในกลุ่มที่เหลือก็คือผู้ตาม แม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรือช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ     
ก็ตาม 
   Ubben และคณะ (2001) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง ผู้รับใช้องค์การ 
เป็นผู้รับใช้บุคคลต่าง ๆ ที่รวมกันเป็นองค์การ และยังรับใช้ลูกค้าท่ีองค์การนั้นให้บริการอยู่ 
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   Owens (2004) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง ผู้แสดงเจตนาที่จะมีอิทธิผลต่อ
พฤติกรรมของคนอ่ืน มีความผูกพันกับผู้ตาม (Followers) เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามจุดประสงค์ของ
ผู้น า และจุดประสงค์ของผู้ตามด้วย 
   Warner (2005) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง 1) ผู้สร้างสิ่งแวดล้อมสนับสนุน
ผู้ร่วมงานให้สามารถประสบความส าเร็จได้ 2) ผู้มีจิตใจเปิดกว้าง มีวิสัยทัศน์ของอนาคตและ 
มีความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์นั้น 3) ผู้ที่เต็มใจมอบอ านาจให้ผู้อ่ืนและอนุญาตให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานตาม
แนวความคิดและวิสัยทัศน์ของพวกเขา ผู้ที่แสวงหาโอกาสนวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง 4) ผู้ที่เต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงาน
บริหาร โดยปล่อยให้ผู้อ่ืนเล่นบทบาทผู้น า 5) ผู้ที่เต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สร้างสรรค์ 
และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ 6) ผู้ที่เต็มใจที่จะหยุดแสดงบทบาทภาวะผู้น า และหยุดความ
รับผิดชอบเมื่อมีผู้อื่นที่เข้มแข็งกว่าก้าวออกมาข้างหน้า และ 7) ผู้ที่อุทิศตน มุ่งม่ันเพ่ืออนาคต และ
ความส าเร็จในอนาคตของที่ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ 
   ไกศิษฏ์ เปลรินทร์ (2552) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่เป็นหลักส าคัญ
ให้กับองค์การ มีความรู้ในเรื่องงานขององค์การเป็นอย่างดี สามารถให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานได้ 
มีความรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ อุทิศตน มุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคต
ขององค์การ ได้รับความเชื่อถือ และเชื่อฟังจากเพ่ือนร่วมงานในการจัดกิจกรรม และในการสร้าง
ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรือในองค์การ เต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สร้างสรรค์ มีจิตใจ 
เปิดกว้างและมีวิสัยทัศน์ แสวงหาโอกาส นวัตกรรม และความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  
มีความเต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่น 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่สามารถน า
ทิศทางผู้อ่ืนให้ก้าวไปข้างหน้า สู่จุดหมายตามที่ตั้งใจไว้ได้ โดยใช้ศักยภาพของความเป็นผู้น าที่มีอยู่ 
เพ่ือส่งผลให้สามารถก าหนดทิศทางของผู้ตามให้ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
   ธีระ รุญเจริญ (2554) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่สามารถท าให้ผู้อ่ืน
ยอมรับและสามารถจูงใจ ชักน า ชี้น า มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น ๆ สามารถขจัดปัญหาข้อขัดแย้งที่
เกิดข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายอย่างดี 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการคัดเลือก แต่งตั้ง เชื่อถือ หรือได้รับ
การยกย่องว่ามีความสามารถในการบริหารจัดการ รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ แสวงหา
โอกาสและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่น 
เป็นบุคคลที่มีอ านาจเหนือผู้อื่น และสามารถใช้อิทธิพลก าหนดพฤติกรรมและความรู้สึกของคนอ่ืน
เพ่ือให้บุคคลอ่ืน ๆ ท าตามเป้าประสงค์ขององค์การ  
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 2. คุณลักษณะของผู้น า 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Stogdill (1948) ได้สรุปลักษณะของผู้น าจากงานวิจัยระหว่างปี 1904 ถึงปี 1947 
และจัดแบ่งได้เป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 
    1. ความสามารถ (Capacity) ได้แก่ มีสติปัญญาดี มีความตื่นตัว มีความสามารถ
ในการใช้ภาษาพูด มีความสามารถในการเริ่มต้น มีความสามารถในการตัดสินใจ 
    2. ความส าเร็จ (Achievement) ได้แก่ มีการศึกษาดี มีความรู้ มีความส าเร็จ
ทางด้านการกีฬา 
    3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ ผู้ที่คนอื่นสามารถพ่ึงพาอาศัยได้ 
มีความคิดริเริ่ม มีความคงเส้นคงวา มีความมุ่งมั่นสูง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความต้องการมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ 
    4. การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ ผู้มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม 
มีส่วนร่วมทางสังคม ให้ความร่วมมือ มีความสามารถในการปรับตัว มีอารมณ์ขัน 
    5. สถานภาพ (Status) ได้แก่ ผู้อยู่ในฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจดีเป็นที่นิยม
ชมชอบของคนท่ัวไป 
   กัลยาณี สูงสมบัติ (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร
หรือจัดการ ผู้จัดการหรือผู้บริหารมีหน้าที่วางแผนจัดระเบียบให้งานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย 
แต่ผู้น ามีหน้าที่ท าให้ผู้อื่นตามและการที่คนอ่ืนตามผู้น าก็ไม่มีใครรับรองว่าผู้น าจะน าไปในทิศทางที่
ถูกต้องเสมอ ดังนั้น คนที่เป็นผู้น าที่เข้มแข็งก็อาจไม่ใช่ผู้จัดการหรือบริหารที่ดีได้ หรือผู้บริการ 
ผู้จัดการก็อาจไม่ใช่ผู้น าที่ดีก็ได้ ถ้าเป็นไปได้องค์การหนึ่งองค์การใดก็ต้องการประสบความส าเร็จ 
ย่อมต้องการผู้บริหารหรือผู้จัดการที่มีลักษณะเป็นผู้น า ดังนี้ 
    1. ต้องมีความฉลาด ผู้น าจะต้องมีระดับความรู้สติปัญญาโดยเฉลี่ยสูงกว่าบุคคลที่
ให้เขาเป็นผู้น า เพราะผู้น าจะต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ บุคคลที่ฉลาดเท่านั้นที่
จะสามารถจัดการกับปัญหาต่าง ๆ หรือเรื่องราวต่าง ๆ ได้   
    2. ต้องมีวุฒิภาวะทางสังคมและใจกว้าง (Social Maturity and Achievement 
Drive) คือ จะต้องมีความสนใจสิ่งต่าง ๆ รอบตัวอย่างกว้างขวาง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ต้องยอมรับ
สภาพต่าง ๆ ไม่ว่าแพ้หรือชนะไม่ว่าผิดหวังหรือส าเร็จ ผู้น าจะต้องมีความอดทนต่อความคับข้องใจ
ต่าง ๆ พยายามขจัดความรู้สึกต่อต้านสังคมหรือต่อต้านคนอ่ืน ๆ ให้เหลือน้อยที่สุด เป็นคนมีเหตุผล 
เป็นคนเชื่อมั่นในตนเองและนับถือตนเอง 
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    3. ต้องมีแรงจูงใจภายใน (Inner Motivation) ผู้น าจะต้องมีแรงขับที่จะท าอะไร
ให้เด่นให้ส าเร็จอยู่เรื่อย ๆ เมื่อท าสิ่งหนึ่งส าเร็จก็ต้องการที่จะท าสิ่งอ่ืนต่อไป เมื่อท าสิ่งใดส าเร็จ 
ก็กลายเป็นแรงจูงใจท้าทายให้ท าสิ่งอื่นให้ส าเร็จต่อไป ผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบอย่างสูง 
เพราะความรับผิดชอบจะเป็นบันไดท าให้เขามีโอกาสประสบความส าเร็จ 
    4. ต้องมีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Attitudes) ผู้น าที่
ประสบความส าเร็จนั้น เขายอมรับอยู่เสมอว่างานที่ส าเร็จนั้นมีคนอ่ืนช่วยท า ไม่ใช่เขาท าเอง ดังนั้น 
เขาจะต้องพัฒนาความเข้าใจและทักษะทางสังคมที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน ผู้น าจะต้องให้ความนับถือ
ผู้อื่นและต้องระลึกอยู่เสมอว่า ความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับความร่วมมือกับผู้อ่ืน และ 
การติดต่อกับบุคคลอื่น และต้องระลึกอยู่เสมอว่า ความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับ 
ความร่วมมือกับผู้อ่ืนและการติดต่อกับบุคคลอ่ืนในฐานะที่เขาเป็นบุคคล ไม่ใช่ในฐานะที่เขาเป็น 
ส่วนหนึ่งของการท างานเท่านั้น ผู้น าจะต้องยอมรับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของคนอ่ืน และ 
มีความสนใจร่วมกับผู้อ่ืน 
   จุมพล หนิมพานิช (2551) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะของการเป็นผู้น าที่ดี 
ประกอบด้วย 
    1. มีความรู้เชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบเพราะความรู้ 
ความเชี่ยวชาญเป็นเรื่องจ าเป็นที่ควรรู้ เช่น รู้วิธีการท างาน รู้ว่าควรท าอะไรก่อน รู้จักวางแผนงาน 
รู้จักเครื่องมือเครื่องใช้ รู้วิธีแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน เป็นต้น ยิ่งผู้น ามีความรอบรู้มากเท่าใดยิ่งสามารถ
สร้างความเชื่อถือให้กับผู้ใต้บังคับบัญชามากยิ่งข้ึนเท่านั้น 
    2. มีความคิดสร้างสรรค์ ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์จะมีคุณสมบัติดังนี้ คือ 
มีแรงจูงใจสูง อยากรู้อยากเห็น ละเอียดอ่อนต่อปัญหา มีความคิดคล่องแคล่ว ยืดหยุ่นเข้าใจในสิ่งที่
เป็นนามธรรม มีความสามารถในการตีความหมายและเตรียมการต่าง ๆ มีอารมณ์ขัน ใช้ถ้อยค าได้ 
คล่องแคล่ว นับถือตนเอง ขยันรู้จักตนเอง เป็นต้น การมีความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
อีกประการหนึ่งที่ผู้น าต้องมี เพราะสามารถใช้กระตุ้นเร้าใจให้ผู้ปฏิบัติงานอยากปฏิบัติงาน 
    3. มีการตัดสินใจที่ดี หมายถึง การตัดสินปัญหาต่าง ๆ ในทางที่ถูกต้องตรงกับ 
ข้อเท็จจริง โดยมีข้อผิดพลาดน้อย นั้นหมายความว่า ในการตัดสินใจแต่ละครั้งต้องมีการศึกษาปัญหา 
เหตุผลและต้องปฏิบัติด้วยความระมัดระวัง ค านึงถึงปัญหาที่เกิดจากความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึน และ
เมื่อตัดสินสิ่งหนึ่งสิ่งใดหลังจากได้ศึกษาปัญหาอย่างดีแล้วจะต้องปฏิบัติลงไปด้วยความเด็ดเดี่ยว 
    4. มีความสนใจ เอาใจใส่และคอยปกป้องคุ้มครองผลประโยชน์ของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นธรรมดาที่ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมต้องการให้ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชารู้ถึงงานที่ตน 
ได้ท า ยิ่งถ้าผลงานนั้นดียิ่งอยากให้ผู้บังคับบัญชาได้รู้ ฉะนั้นผู้น าควรสนใจเอาใจใส่ในงานที่  
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ผู้ใต้บังคับบัญชาท า ขณะเดียวกันก็อยากให้ผู้น าปกป้องผลประโยชน์ที่ตนควรมีหรือควรได้ 
ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ในรูปของเบี้ยเลี้ยงหรือค่าล่วงเวลา 
    5. มีความเชื่อม่ันในตนเอง ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง เช่น เมื่อตัดสิน 
กระท ากิจกรรมใด ๆ ไปแล้วต้องเชื่อมั่นว่าจะท าส าเร็จ ไม่หวั่นไหวและมีอารมณ์คงท่ี มีความหนักแน่น 
ไม่ใช้อารมณ์ส่วนตัวในการแก้ปัญหา เมื่อมีวิกฤติการณ์เกิดขึ้นต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ 
ซึ่งหมายความว่าผู้น าจะต้องเป็นผู้บรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
    6. มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง เพราะผู้น าที่มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงจะมี 
จิตใจดี เป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้ปฏิบัติงาน เป็นที่ดึงดูดใจผู้อื่น เป็นลักษณะที่จะให้ผู้อ่ืนเชื่อตามได้ 
เพราะความเชื่อถือของบุคคล บางคนดูที่ลักษณะท่าทาง นอกจากนี้จะช่วยผ่อนคลายความตึงเครียด 
ในการปฏิบัติงานได้มาก 
    7. มีความกระตือรือร้น อยากรู้อยากเห็น หมายถึง การมีใจจดจ่อที่ดีและ 
มีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่หรือกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติอยู่เสมอ ผู้น าที่มีคุณลักษณะเช่นนี้จะรู้ว่าท าไม 
บางสิ่งบางอย่างเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นอย่างไร จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขอย่างไรเพื่อจะท าให้ผลงานดี
ขึ้น นอกจากนี้ยังจะท าให้สามารถติดต่อกับผู้อ่ืนได้ง่าย ช่วยให้กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การส าเร็จไปได้ 
ด้วยดี 
     8. มีลักษณะเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การเหนือกว่าทางด้านความคิด 
ผลงาน สถานะในองค์การและในบางกรณีอาจหมายถึง ความเหนือกว่าในสถานะส่วนตัว เช่น 
มีบุคลิกภาพที่ดีกว่า มีความกล้าหาญกว่า ไม่กลัวอันตราย ความล าบากหรือความเจ็บปวดใด ๆ 
โดยสามารถควบคุมไว้ได้ และความกล้าหาญนี้ต้องมีทั้งกาย วาจา และจิตใจ นอกจากนี้ยังมั่นใจ 
ในสิ่งที่กระท าลงไปและมีความม่ันคงในความคิดของตนเอง 
    9. มีลักษณะเป็นนักกลยุทธ์ ผู้น าที่ก้าวหน้าจะต้องเป็นผู้มีกลยุทธ์ ความเป็น 
นักกลยุทธ์จะช่วยให้การปฏิบัติการณ์ใด ๆ อย่างคล่องตัวและเคลื่อนไหวอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่
กลยุทธ์อาจถูกก าหนดโดยวัตถุประสงค์ นโยบาย ระเบียบแบบแผน วิธี งบประมาณหรือแม้แต่ 
กฎเกณฑ์ใด ๆ ก็ตาม 
    10. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยู่เสมอ กล่าวคือ ความสามารถของร่างกาย 
และจิตใจที่จะทนต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่งที่สมเหตุสมผลได้อย่างต่อเนื่องและบรรลุผล 
ส าเร็จได้ ความอดทนนี้เป็นพลังอันหนึ่งที่จะผลักดันงานให้บรรลุจุดหมายปลายทางได้ ส าหรับ 
การปฏิบัติงานหนักมิได้หมายถึงทางกายแต่อย่างเดียว อาจหมายถึงปัญหาด้วย ผู้น าที่ดีต้องปฏิบัติงาน 
หนักกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 
    11. มีความยุติธรรม เห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตน 
เป็นกลาง ไม่เอนเอียงในการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์หรือเป็นโทษต่อผู้หนึ่งผู้ใด ผู้น าที่เอาใจใส่ในเรื่อง 
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ทุกข์ สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นเครื่องช่วยผูกมัดจิตใจกันและกัน ผลที่ตามมาคือจะได้รับความ
ร่วมมือ ร่วมใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
    12. มีมนุษยสัมพันธ์ ผู้น าที่ดีต้องเข้ากับหมู่คณะได้ ท าตัวสนิทสนมกับทุกคน 
โดยสามารถวางตัวเป็นกันเองและเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2552) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น ามีคุณลักษณะแตกต่างจากบุคคลอ่ืน  
5 ประการ ดังนี้  
    1. ผู้น าปฏิบัติงานภายใต้พ้ืนผิวของเหตุการณ์และกิจกรรม โดยการหา 
ความหมายและค่านิยมที่ลึกซึ้งลงไป ผู้น าสามารถบอกพ้ืนฐานในความหมายของการเคลื่อนไหวของ 
ชีวิตประจ าวันภายในองค์การ ดังนั้น จึงให้นักเรียน ครู และสมาชิกชุมชนมีความรู้สึกในความส าคัญ 
ของวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมาย สิ่งที่ดูเป็นของธรรมดาและเป็นเบื้องต้น 
    2. ผู้น า เป็นผู้ซึ่งน าความรู้ของการแสดงละครชีวิตมาสู่สถานการณ์ศึกษา 
ช่วยให้ขึ้นมาเหนือพ้ืนผิวของงานกิจวัตรที่น่าเบื่อ ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจวัตรประจาวัน ผู้น ามองเห็น
ความส าคัญของสิ่งที่กลุ่มก าลังทาและท าได้ ผู้น ามองเห็นความเป็นไปได้ของการแสดงที่เกี่ยวข้อง 
ในเหตุการณ์ส่วนใหญ่มากขึ้น และสามารถกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้ไปเกินกว่างานกิจวัตร และ 
หลุดออกจากเบ้าหลอมไปสู่บางสิ่งบางอย่างที่มีชีวิตชีวาและตื่นเต้นมากข้ึน 
    3. ผู้น าสามารถสื่อความรู้สึกต่อวิสัยทัศน์เป็นค าพูดหรือตัวอย่าง ผู้น าให้ภาษา 
และสัญลักษณ์ท่ีเข้าใจง่าย แต่ยังสื่อความรู้สึกตื่นเต้น ความเป็นต้นคิด และความใหม่เอ่ียมได้ด้วย 
    4. ผู้น าให้โอกาสผู้อื่น มีประสบการณ์เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และความรู้สึกต่อ 
เป้าหมายของตนเอง เพื่อว่าผู้อ่ืนจะได้มีส่วนร่วมในความเป็นเจ้าของ 
    5. ผู้น าสามารถแปลงรูปวิสัยทัศน์ ความเข้ม และความคิดสร้างสรรค์ของตน 
จากความหมายในทางส่วนตัวไปสู่เป้าหมายโครงสร้าง และกระบวนการส าหรับสถานศึกษา แนวคิด 
กลายเป็นโครงการ วิสัยทัศน์ และเป็นเป้าหมาย และความรู้สึกในปณิธานจากผู้อ่ืนกลายเป็น 
โครงสร้างการปฏิบัติงาน ที่จริงแล้วผู้น าแปลคุณสมบัติของภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะของโรงเรียน 
ในฐานะเป็นองค์การนั่นเอง 
   ก่อศักดิ์ ไชยรัศมีศักดิ์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า คุณสมบัติผู้น า 11 ประการ ของ 
7-Eleven ว่า ประกอบด้วย 
    1. มีความจริงใจ มีจิตใจดี ไม่หลอกใช้ผู้อื่น ส่งเสริมผลงานและผลักดันให้ลูกน้อง 
ประสบความส าเร็จ 
    2. ไม่ศักดินา เคารพในคุณค่าของผู้อ่ืน มีความคิดและการกระท า ไม่แบ่งชั้น 
วรรณะ แบ่งแยกสถาบัน เจ้ายศเจ้าอย่าง ดูถูกเหยียดหยามผู้อื่น ยกตนข่มท่าน 
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    3. ใช้ปิยวาจา เป็นผู้ฟังที่ดี ใช้วาจาสุภาพในการแสดงความคิดเห็น การสอนงาน 
หรือตักเตือนลูกน้อง ใช้ค าพูดเชิงสร้างสรรค์ ชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช้อารมณ์ด่วนสรุป 
วาจาเสียดสี ประชดประชัน 
    4. อย่าหลงอ านาจ ไม่ยึดติดกับอ านาจ ต าแหน่งหน้าที่ ไม่หลงตนว่าเป็นใหญ่และ
ถูกต้องแต่เพียงผู้เดียว 
    5. เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในการประพฤติปฏิบัติตนและการท างานเป็นทีม 
โดยมุ่งความส าเร็จของงาน ขยัน ซื่อสัตย์ ตั้งใจทางาน มีทัศนะคติที่ดีต่องาน มีวินัย ประพฤติตนตาม
ท านองคลองธรรม ให้ลูกน้องนับถือได้สนิทใจ 
    6. ให้ความยุติธรรม ไม่ล าเอียงเข้าข้างเฉพาะลูกน้องตนหรือคนใกล้ชิด 
ไม่หลงเชื่อคนง่าย ไม่ฟังความฝ่ายเดียว 
    7. ให้ความเมตตา ดูแลลูกน้องด้วยความรักความเอาใจใส่ ช่วยเหลือด้วย 
ความเห็นใจ แนะน าสั่งสอนด้วยความปรารถนาดี 
    8. กล้าตัดสินใจ บนพ้ืนฐานหลักการ ข้อเท็จจริง และประสบการณ์ที่สั่งสมมา 
ไม่ลังเล กล้าคิด กล้าท า กล้ารับผิดชอบ 
    9. อาทรสังคม มองส่วนรวม ร่วมสนับสนุนและส่งเสริมสังคมด้วยความ 
รับผิดชอบ ไม่ด าเนินกิจกรรมที่เป็นภัยต่อสังคม 
    10. บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรรและสร้างคนดีมีความสามารถให้กับองค์กร 
เป็นพี่เลี้ยง ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ สอนงาน ให้ข้อมูล และข้อเสนอแนะ 
ที่จ าเป็นเพื่อพัฒนาลูกน้องให้เป็นก าลังส าคัญขององค์กร 
    11. มีใจเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้ร่วมงานทุกระดับ 
พร้อมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ยอมรับความสามารถท่ีอาจจะเหนือกว่าที่ตนมีอยู่ เปิดใจรับ 
แนวคิดใหม่ ๆ 
   จอมพงศ์ มงคลวานิช (2556) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะผู้น าที่แยกจากบุคคลที่ไม่ใช่ 
ผู้น า มีดังนี้ 
    1. ความสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ (Adaptable to Situation)  
    2. รับรู้ไว้ต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม (Alert to Social Environment)  
    3. มีความทะเยอทะยาน มุ่งความส าเร็จ (Ambition, Achievement 
Orientation) 
    4. มีความตรงไปตรงมา (Assertive) 
    5. ให้ความร่วมมือ (Cooperative) 
    6. ตัดสินใจดี (Decisive) 
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    7. สามารถพ่ึงพาอาศัยได้ (Dependable) 
      8. ต้องการมีอ านาจเหนือและมีแรงจูงใจด้านอ านาจ (Dominant, Power 
Motivation) 
    9. ความมีพลังหรือระดับความกระตือรือร้นสูง (Energetic, High Activity 
Level) 
    10. มีความมุมานะ พยายามอย่างต่อเนื่อง (Persistent) 
    11. มีความม่ันใจในตนเอง (Self-confidence) 
    12. สามารถทนต่อภาวะความเครียด (Tolerant of Stress) 
    13. เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ (Willing to Assume Responsibility) 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้สรุปไว้ว่า ลักษณะเฉพาะหรือลักษณะพิเศษของผู้น าที่มี
ประสิทธิผล จากผลการศึกษาของ Lussies และ Achua (2007) มีดังนี้  
    1. มีอ านาจเหนือ (Dominance) 
    2. มีพลังสูง (High Energy) 
    3. เชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) ในความคิด การตัดสินใจ และ
ความสามารถที่แสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผู้ตาม แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะต้องเป็นผู้รู้ 
ไปเสียทุกอย่าง หรือเป็นผู้ที่ถูกต้องอยู่เสมอ  
    4. เชื่ออ านาจแห่งตน (Internal Locus of Control) ว่าสามารถเป็นผู้ฟันฝ่า 
ปัญหาหรืออุปสรรคสู่ความส าเร็จด้วยศักยภาพของตน ไม่ใช่หวังพ่ึงโชคชะตาหรือพ่ึงพาคนอื่น  
    5. อารมณ์ม่ันคง (Stable) ควบคุมตนเองได้ และเป็นไปในทางบวก 
    6. ยึดความถูกต้องชอบธรรม (Integrity) 
    7. มีปฏิภาณไหวพริบ (Intelligence) ในการคิดเชิงวิพากษ์ การแก้ปัญหา  
และการตัดสินใจ 
    8. ยืดหยุ่น (Flexibility) สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี  
และสามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แม้สถานการณ์ที่ต่างกัน 
    9. ไวต่อความรู้สึกของบุคคลอ่ืน (Sensitive to others) มีความเห็นอกเห็นใจ  
เข้าใจสมาชิกเป็นรายบุคคล เข้าใจสภาพงานที่ท า วิธีการสื่อสาร และวิธีการจูงใจ เป็นต้น  
    10. มีความสามารถในการปรับตัว (Adjustment)  
    11. มีความเปิดเผย (Extraversion) 
    12. มีความตระหนักรู้ (Consciousness) 
    13. เปิดรับประสบการณ์ (Open to Experience)  
    14. เข้าใจในศักยภาพแห่งตน (Self-Efficacy)  
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   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ควรจะมีลักษณะที่ครบถ้วนทุก ๆ ด้าน 
ไม่ว่าจะเป็นด้านสติปัญญา คือ สามารถเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ได้จากประสบการณ์การศึกษา มีความคิด
สร้างสรรค์ มีปฏิภาณไหวพริบ สามารถให้ค าปรึกษาหรือค าชี้แนะกับบุคคลอ่ืนได้อย่างครบถ้วน และ
ต้องสามารถตัดสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องและทันท่วงที ด้านการปฏิบัติตน คือ เป็นผู้ที่มี
ความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตนเอง สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี ท างาน
อย่างจริงจัง สร้างสรรค์ เต็มความสามารถ เชื่อมั่นในตนเอง กล้าตัดสินใจบนพื้นฐานของหลักการ 
ข้อเท็จจริง และประสบการณ์ มีอุปนิสัยน่ายกย่อง ให้ความยุติธรรมแก่ทุกคน ทุกฝ่าย ท าให้บุคคล 
อ่ืน ๆ เกิดความประทับใจในอากัปกิริยา ความประพฤติ ควบคุมอารมณ์ไม่ให้แสดงออกมาในลักษณะ
ที่ไม่พึงปรารถนา เช่น ความไม่พอใจ ความโกรธ และความฉุนเฉียว เป็นต้น  
 3. บทบาทและหน้าที่ของผู้น า 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปบทบาทและหน้าที่
ของผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Knezevich (1984) ได้สรุปไว้ว่า ผู้บริหารหรือผู้น าทางการศึกษาควรมีบทบาท 
ต่าง ๆ ในการบริหารให้เกิดประสิทธิผล ได้แก่ 
    1. บทบาทของผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ท าหน้าที่ 
ชี้แจงท าความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความรู้ทักษะในการจัดสรรงบประมาณแบบ 
โครงการ  
    2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นและแรงจูงใจ (Leader-Catalyst) มีความสามารถในการ 
จูงใจ กระตุ้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมรวมของมนุษย์ มีทักษะในกระบวนการกลุ่ม  
    3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planning) สามารถคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต 
จัดเตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเกิดข้ึน มีความรู้เข้าใจในกระบวนการ 
วางแผนบริบทสิ่งแวดล้อม  
    4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) เป็นผู้รับรู้วิธีเทคนิคการตัดสินใจ 
และสามารถตัดสินใจบนพื้นฐานข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    5. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ (Organizer) สามารถออกแบบขยายงาน ก าหนด
โครงสร้างขององค์การขึ้นใหม่ มีความเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมขององค์การ  
    6. บทบาทการเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผู้น าและ 
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงของสถาบันและหน่วยงาน เข้าใจ และตัดสินใจว่าจะเปลี่ยนอะไร อย่างไร 
ควรเปลี่ยน  
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    7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) มีความเข้าใจรูปแบบปฏิสัมพันธ์ 
ของบุคลากรเข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงาน การรายงาน การประสานกิจกรรม 
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    8. บทบาทผู้สื่อสาร (Communicator) สามารถสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งการพูด การเขียน การใช้สื่อเพ่ือการสื่อสาร สามารถใช้ช่องทางในการประชาสัมพันธ์ได้ดี  
    9. บทบาทผู้ขจัดความขัดแย้ง (Conflict Manager) ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ 
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ต้องเข้าใจถึงสาเหตุ สามารถต่อรอง ไกล่เกลี่ย สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งของ 
หน่วยงานและบุคลากรได้  
    10. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (System Manager) สามารถวิเคราะห์ระบบและ 
กระบวนการที่เก่ียวข้อง เข้าใจและน าทฤษฎีบริหารมาใช้ระบบบริหารและด าเนินงานได้  
    11. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personal Manager) มีเทคนิคในการเป็นผู้น า
เจรจา ต่อรอง เข้าใจกระบวนการบริหาร บุคลากร ตลอดจนประเมินผลและพัฒนาบุคลากร  
    12. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manger) มีความสามารถ 
บริหารการเงิน เวลา งบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การบ ารุงรักษา สามารถหา 
ทรัพยากรสนับสนุนจากภายนอก  
    13. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) สามารถประเมินความต้องการ 
การประเมินระบบและด าเนินงานโดยวิธีทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์  
    14. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public Relater) มีทักษะในการสื่อสาร 
ความหมาย วิธีสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี รู้และเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยการสื่อสารและวิธีต่าง ๆ  
    15. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) มีความสามารถในการ 
ประกอบพิธีต่าง ๆ ในองค์การและสังคม  
   Gordon และ Berry (1993) ได้ศึกษาเกี่ยวกับหัวหน้าหน่วยงาน (Chief-Executive 
Officer: CEO) และสรุปเป็นบทบาทของการจัดการ (Management Role) ได้ 3 หมวดหมู่ ดังนี้  
    1. บทบาทเก่ียวกับเรื่องระหว่างบุคคล (Interpersonal Role) มี 3 บทบาท  
ได้แก่  
     1.1 เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม (Figurehead) โดยเป็นผู้แทนขององค์การ เช่น 
เป็นผู้ประกอบหน้าที่ในพิธีการต่าง ๆ เป็นผู้แทนเข้าประชุมในโอกาสต่าง ๆ  
     1.2 เป็นผู้น าองค์การ (Leader) เป็นผู้ท างานร่วมกับสมาชิกในกลุ่ม 
สร้างแรงจูงใจและพัฒนาบุคคล บทบาทนี้เน้นในด้านสร้างความรู้สึกผิดชอบทางสังคม และ 
เน้นความรู้สึกของคนในองค์การ 
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     1.3 เป็นคนกลางในการติดต่อ (Liaison) เป็นผู้ผลิตและรวบรวมข่าวสาร
ข้อมูลขององค์การเป็นส่วนหนึ่งของสมาคมหรือเป็นผู้จัดประชุมกับกลุ่มสมาชิกทั้งในและนอกองค์การ 
โดยท าหน้าที่เป็นสื่อกลาง  
    2. บทบาทเกี่ยวกับการใช้ข้อมูลข่าวสาร (Information Role) มี 3 บทบาท 
ได้แก่ 
     2.1 เป็นผู้ก ากับดูแล (Monitor) เป็นผู้เสาะหาข้อมูลจากสมาชิกทั้งในและ 
นอกองค์การ เพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน  
     2.2 เป็นผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร (Disseminator) เป็นผู้ชี้แจงข้อเท็จจริงและ 
สารสนเทศที่เป็นประโยชน์แก่สมาชิก เป็นผู้ประชุมคณะกรรมการหรือส่งความคิดเห็นให้แก่คณะหรือ
รายบุคคลเกี่ยวกับแผนงานหรือโครงการในอนาคต 
     2.3 เป็นโฆษก (Spokesman) เป็นผู้ให้ข่าวสารแก่บุคคลนอกองค์การ  
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและนโยบาย บทบาทนี้จ าเป็นต้องเตรียมจัดทาข้อมูลรายงาน ประกาศต่างๆ 
ขององค์การให้ที่ประชุมในชุมชนและที่ประชุมวิชาชีพได้รับทราบ  
    3. บทบาทเก่ียวกับการตัดสินใจ (Decision Roles) มี 4 บทบาท ได้แก่  
     3.1 เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) เป็นผู้ออกแบบและริเริ่ม 
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ ผู้นิเทศงานท าหน้าที่ออกแบบงานใหม่ เสนอแนะวิธีการท างานและ 
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน  
     3.2 เป็นผู้จัดการกับปัญหา (Disturbance Handler) เป็นผู้มีบทบาทในการ
จัดการกับปัญหา และเป็นผู้รับผิดชอบอุปสรรค/ปัญหาในการปฏิบัติงาน  
     3.3 เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator) เช่น คน เงิน วัสดุ 
อุปกรณ์ และเวลา โดยก าหนดตารางเวลาและจัดท าโครงการเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม  
     3.4 เป็นผู้เจรจาต่อรอง (Negotiator) เป็นผู้เริ่มกิจกรรมในการเจรจาต่อรอง 
เช่น การเจรจาเรื่องการท างาน ค่าตอบแทน  
   กมลชนก ศรัทธา (2538) ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 
21 ประเภท ดังนี้  
    1. ผู้บริหารต้องเป็นผู้ริเริ่มและเปิดโอกาสให้ครู อาจารย์ รวมทั้งบุคลากรใน
สถานศึกษาได้ร่วมกันก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายหลักของสถานศึกษาด้านการจัดการเรียน 
การสอน เพื่อให้เกิดสัมฤทธิผลทางการเรียนและนักเรียนมีคุณสมบัติที่พึงปรารถนา  
    2. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในฐานะนักพัฒนาสถานศึกษา  
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    3. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการเป็นนักวางแผนกิจกรรมและสร้างประสบการณ์ 
ที่จะท าให้มีโปรแกรมที่เหมาะสม ในอันที่จะน าไปสู่เป้าหมายของการเรียนการสอน 3 ด้าน คือ 
การพัฒนาด้านความรู้ ความคิด พัฒนาการด้านจิตใจ และพัฒนาการด้านทักษะทางกายภาพ  
    4. ผู้บริหารจะต้องมีบทบาทในการก าหนดมาตรฐานการท างานที่เหมาะสมและ 
แสวงหาวิธีทางท่ีจะตรวจและติดตามผลโครงการและกิจกรรม 
    5. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการเลือกฝึกฝนและพัฒนาครู อาจารย์ รวมทัง้
บุคลากร 
    6. ผู้บริหารต้องบทบาทการกระจายคณะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
    7. ผู้บริหารต้องแบ่งงานและมอบหมายงาน ทั้งรู้จักกระตุ้นให้เกิดการพัฒนางาน 
    8. ผู้บริหารต้องเป็นผู้ควบคุมทรัพยากรการเงินและทรัพยากรอ่ืน ๆ  
    9. ผู้บริหารต้องมีบทบาทในการพัฒนาและให้ความปลอดภัยแก่บุคลากร และ
ผู้เรียนในสถานศึกษา  
    10. ผู้บริหารจะต้องวางแผนหามาตรการที่เหมาะสมในการควบคุมและรักษา 
วินัยของนักเรียน  
    11. ผู้บริหารต้องแน่ใจว่า วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์การเรียนการสอนอยู่ในสภาพที่ 
ใช้การไดด้ี ปลอดภัย แข็งแรง ทนทาน และ เหมาะสม  
    12. ผู้บริหารต้องสร้างขวัญและบรรยากาศท่ีดี ทั้งครู อาจารย์ และนักเรียนจะ
สามารถท างานได้อย่างสงบสุขและมีความสุข  
    13. กระตุ้น ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนากิจกรรมเสริมหลักสูตรให้การเรียน 
ในหลักสูตรสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  
    14. ผู้บริหารเป็นผู้พัฒนาและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน  
    15. ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมในพิธีที่เก่ียวข้องและงานสาธารณประโยชน์ของสังคม 
และชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู่  
    16. ผู้บริหารต้องรายงานผลการปฏิบัติงานสถานศึกษาแก่คณะกรรมการ 
สถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
    17. ผู้บริหารต้องเป็นผู้น ามีบทบาทเป็นผู้ประสานงานและนิเทศงานของ 
สถานศึกษาโดยสม่ าเสมอ  
    18. ผู้บริหารต้องทันเวลา ทันเหตุการณ์ ทันสมัย และต้องติดตามความก้าวหน้า 
ของสถานศึกษาและสิ่งแวดล้อมภายนอก  
    19. ผู้บริหารควรมีเวลาปรึกษากับผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องในเรื่องส าคัญ ๆ 
ที่ต้องตัดสินใจ  
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    20. ผู้บริหารควรหาเวลาเข้าสอนนักเรียนบ้างเพ่ือสามารถพัฒนาคุณภาพการจัด 
การศึกษาได้สอดคล้องกับสภาพ  
    21. ผู้บริหารต้องวางระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ   
   พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น ามีบทบาทที่ 4 ประการ ได้แก่ 
    1. การก าหนดแนวทางหลัก (Pathfinding) 
     ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเป้าหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน บทบาท
ดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบ (Blueprint of Action) ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการ
ก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถึงวิธีการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย
เท่านั้น แต่ผู้น าต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากพนักงานในการบรรลุถึงเป้าหมายด้วย 
ผู้น าต้องมีความสามารถน้ าให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) และ
สื่อสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับจากความส าเร็จในอนาคต 
อีกท้ังยังสามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกตื่นเต้นกับทิศทางใหม่ในด้วย 
    2. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล (Aligning) 
     การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปใน
ทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การ
ควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู้น าต้อง
เปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย
ขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว 
    3. การมอบอ านาจ (Empowering) 
     ยังมีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศในการ
ท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกิดประสิทธิผลและ
เกิดผลลัพธ์ใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ ซึ่งมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นและศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ โดยผู้น าต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้างเสริมและ
ปลดปล่อยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่
ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้นในการ 
    4. การสร้างตัวแบบ (Modeling)  
      หัวใจของการเป็นผู้น าคือต้องสร้างความน่าเชื่อถือ เพราะไม่เพียงแต่รู้ว่า
จะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้น แต่ผู้น ายังต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึง
ความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู้ความสามารถ 
(Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้หาก
ปราศจากซึ่งคุณลักษณะที่เหมาะสม 
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   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้เสนอแนะบทบาทการเป็นผู้น าทางการศึกษาไว้ดังนี้  
    1. เป็นผู้น าในการวางแผนเกี่ยวกับหลักสูตร 
    2. ศึกษาและให้ความรู้ในทางด้านทฤษฎีการศึกษาแก่บรรดาครูและผู้สนใจ  
    3. จัดโครงการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับความต้องการของนักเรียน ชุมชน  
และประเทศ  
    4. ด าเนินการแนะแนวขึ้นในโรงเรียนหรือสถานศึกษา  
    5. การบริการต่าง ๆ ขึ้นในสถานศึกษา เช่น บริการสุขภาพ การรับ-ส่งนักเรียน 
และโครงการอาหารกลางวัน  
    6. จัดการเกี่ยวกับการด าเนินงานของห้องสมุดและเครื่องอ านวยความสะดวก 
ในการสอน 
    7. ร่วมมือในการคัดเลือกครู และจัดสายงานที่ท าให้เกิดการด าเนินงานของ    
คณาจารย์เป็นไปด้วยดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
    8. พัฒนาวิธีการทีท่ าให้ขวัญและก าลังใจของคณาจารย์ดี และความประพฤติของ 
นักเรียนเรียบร้อย  
    9. พัฒนาและรักษาขวัญก าลังใจของคณาจารย์ให้ดีตลอดไป 
    10. พัฒนาโปรแกรมการฝึกหัดครูให้สถานศึกษา 
    11. พัฒนาโครงการจัดกิจกรรมเสริมหลังสูตรเพื่อนักเรียนทุกคน 
    12. วางแผนการจัดการเรียนการสอน ทั้งรายระยะสั้นและระยะยาว 
    13. พัฒนาวิธีการรักษาระเบียบและงานธุรการประจ าวันเพื่อให้การบริหาร 
คล่องตัวทั้งในด้านการศึกษาและด้านธุรกิจ 
    14. เปิดโอกาสให้ผู้น าในหมู่บ้านเข้าร่วมกิจกรรมในสถานศึกษาตามสมควร  
    15. ชี้แจงโปรแกรมการเรียนการสอนของสถานศึกษาในชุมชน ผู้ตรวจสอบ 
สถานศึกษา และคณะกรรมการสถานศึกษาได้ทราบ  
    16. ร่วมมือประสานงานในการจัดกิจกรรมบริการการศึกษาให้แก่เยาวชนใน
ชุมชน  
    17. จัดการและให้ค าแนะน าในการบ ารุงรักษาอาคารเรียนและเครื่องอ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ของสถานศึกษา  
    18. ร่วมมือในการวางแผนเกี่ยวกับการสร้างอาคารและสาธารณูปโภคในอนาคต 
    19. ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ ทางการศึกษาและหน่วยงานภายนอก  
    20. เสียสละเพ่ือความก้าวหน้าทางการเรียนการสอนและคุณภาพทางการศึกษา 
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   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้น าจะต้องมีบทบาทในการก าหนด วางแผนระบบการท างานที่มี
ประสิทธิผล ตัดสินใจ หรือชี้น าทิศทางในการปฏิบัติงาน ให้ความรู้ ค าแนะน าแก่บุคลากรในเรื่อง 
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจขององค์กร รวมทั้งมีบทบาทในการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากรในองค์กรร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความรู้ความสามารถขจัดความ
ขัดแย้งที่เกิดข้ึน สร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
ขององค์กร 
 4. ความหมายของภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Stogdill (1969) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่ใช้อิทธิพลต่อ
กิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เกิดความพยายามในการด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   McFarland (1979) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นความสามารถที่จะชี้แนะ 
สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิผลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นเพ่ือให้มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ 
   Mitchell และ Larson (1987) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่
บุคคลใช้อิทธิผลต่อกลุ่มเพ่ือให้บรรลุความต้องการของกลุ่มหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
   Yuki (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการอิทธิพลให้บุคคล 
กลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย โดยความหมายของ 
ภาวะผู้น าแตกต่างกันข้ึนอยู่กับผู้ให้ความหมายจะยึดอะไรเป็นเกณฑ์ 
   Robbins (2003) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นเรื่องของศิลปะของการใช้ 
อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพ่ือให้เขามีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
   Owens (2004) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นสภาวะที่เกิดขึ้นในกลุ่มคน 
สภาวะเช่นนี้จะเกิดข้ึนเฉพาะเมื่อคนสองคนหรือมากกว่าสองคนมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ภาวะผู้น าที่มี 
อิทธิพลต่อมนุษย์เกิดขึ้นเมื่อคนที่มีจุดประสงค์แน่ชัดท าการเคลื่อนไหวเพ่ือการแข่งขันกับผู้อื่น 
หรือเกิดจากความขัดแย้งกับผู้อ่ืน เป็นการเคลื่อนไหวเกี่ยวกับสถาบัน โดยมีจุดประสงค์ทางจิตวิทยา
และอาจเป็นด้วยเหตุอื่น ๆ ทั้งนี้เพ่ือปลุกเร้าและสร้างความพึงพอใจตามความต้องการของผู้ตาม 
   Koontz และ Weihrich (2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นเรื่องของ
ศิลปะของการใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือให้เขามีความกระตือรือร้นและ
เต็มใจปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม  
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   Yukl (2010) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล
ของผู้น ามีความเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น ท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม และเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือ
องค์กร  
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนด 
รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้
กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นคุณลักษณะของ
บุคคลที่เป็นผู้น ากลุ่มหรืออีกนัยหนึ่งหมายถึง กระบวนการซึ่งผู้น าใช้ความสามารถและอิทธิพลด้าน 
อ่ืน ๆ ให้แต่ละคนด าเนินกิจการต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ เพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่
กลุ่มก าหนดไว้  
   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นความสามารถ
ในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่น เพ่ือท าให้เป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบรรลุ
ความส าเร็จ  
   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ 
ที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ในการบริหารอย่างมีศิลปะ ทั้งการบอก การชี้แนะ เพื่อโน้มน้าว 
จิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุ 
วัตถุประสงค์ร่วมกัน   
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่ 
บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุ้น ชี้น า ผลักดันให้ 
บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ 
โดยมีความจ าเป็นต้องศึกษาและวิเคราะห์ 3 มิติ คือ ผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์  
   สัมมา รธนิธย์ (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นการใช้อิทธิพลของ
บุคคล หรือของต าแหน่ง จูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการของ
ตนเองด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือ เพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่
ก าหนดไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่จะก าหนดให้อย่างกระตือรือร้น และเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย  
   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการและ
สถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิก
ในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ 
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โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ หรือการกระท าของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลสามารถสร้างอิทธิพลต่อ 
บุคคลอื่นเพ่ือจูงใจ ผลักดัน หรือชี้น าให้เกิดความพยายามในการด าเนินงาน สามารถปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนเองอย่างเต็มความสามารถและเต็มใจ เพ่ือที่จะขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 5. ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปความส าคัญ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารขององค์กรควรจะมีภาวะผู้น า 
เพราะภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีส่วนในการก าหนดความอยู่รอดและ
ความเจริญเติบโตขององค์กร โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงานดังต่อไปนี้ 
    1. เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ 
กล่าวขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม 
แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าว มักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาส
ใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามหรือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ 
    2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วย
บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานบุคคลต่าง ๆ เหล่านี้ 
มีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคล 
ซึ่งมีข้อแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งที่มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคือ 
ความขัดแย้งแต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปแบบใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคน
ยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสาน หรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงาน
ได้โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรค เพ่ือให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุป 
ก็คือภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 
    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ 
องค์การจะต้องมีปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่าง เพ่ือที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้ เช่น 
บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น 
การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้คือ 
ผู้บริหารขององค์การจะมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ 
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เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นว่า ผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความ
เจริญก้าวหน้า ความภาคภูมิใจ เกียรติยศชื่อเสียง และความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 
    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่
หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
จะยิ่งทวี ความส าคัญมากข้ึน เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง 
ความรอบคอบ ความเข้มแข็งและกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาด
ประสิทธิภาพ ต่าง ๆ เพ่ือให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว 
   สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้กล่าวว่า ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงาน
และองค์กร และการเป็นผู้น านั้นสามารถสร้างได้จากการใช้ความพยายามและการท างานหนัก 
 6. คุณลักษณะของผู้มีภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปคุณลักษณะของ 
ผู้มีภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Stogdill (1948) ได้สรุปลักษณะของผู้มีภาวะผู้น าจากงานวิจัยระหว่างปี 1904 ถึงปี 
1947 และจัดแบ่งได้เป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 
    1. ความสามารถ (Capacity) ได้แก่ มีสติปัญญาดี มีความตื่นตัว มีความสามารถ
ในการใช้ภาษาพูด มีความสามารถในการเริ่มต้น มีความสามารถในการตัดสินใจ 
    2. ความส าเร็จ (Achievement) ได้แก่ มีการศึกษาดี มีความรู้ มีความส าเร็จ
ทางดา้นการกีฬา 
    3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ ผู้ที่คนอื่นสามารถพ่ึงพาอาศัยได้ 
มีความคิดริเริ่ม มีความคงเส้นคงวา มีความมุ่งมั่นสูง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความต้องการมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ 
    4. การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ ผู้มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม 
มีส่วนร่วมทางสังคม ให้ความร่วมมือ มีความสามารถในการปรับตัว มีอารมณ์ขัน 
    5. สถานภาพ (Status) ได้แก่ ผู้อยู่ในฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจดีเป็นที่นิยม
ชมชอบของคนท่ัวไป 
   Schmidt และ Hunter (1992) กล่าวว่า ความมีศักยภาพหรือมีความรู้ที่เก่ียวข้อง
สูงและมีทักษะที่จะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผลนั้นเป็นเรื่องที่ผู้น าจะต้องมี 
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับความมีประสิทธิผลของผู้น า มี 4 ทักษะ ดังนี้ 
    1. ทักษะวิธีการ (Technical Skills) เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความรู้เฉพาะ
ขั้นตอนและวิธีการที่จะท าให้พนักงานเกิดผลส าเร็จ ระดับทักษะวิธีการสูงเป็นเรื่องส าคัญส าหรับ 
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ผู้บริหารที่อยู่ในองค์การระดับต่ า เช่น ผู้บริหารสถานศึกษา และคนอ่ืน ๆ ที่จะต้องให้ค าปรึกษา 
แก่ผู้ตาม 
    2. ทักษะมนุษย์ (Interpersonal Skills) มุ่งเน้นที่ความสามารถท่ีจะเข้าใจ
ความรู้สึก ทัศนคติของผู้อื่น และสามารถสร้างความสัมพันธ์ให้เกิดความร่วมมือในการท างาน 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิผล ทักษะนี้จะต้องเกิดขึ้นโดยธรรมชาติโดยไม่รู้สึกตัวและเกิดข้ึนอย่างคงที่
สม่ าเสมอในพฤติกรรมของผู้น า 
    3. ทักษะความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) เป็นความสามารถในการ
มองเห็นภาพรวมที่เก่ียวข้องกับงานหรือสิ่งที่ต้องการจะพัฒนา โดยการใช้แนวความคิด (Ideas) และ
ความคิดรวบยอด (Concepts) ในการวางแผนในการจัดการและในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนในองค์การ
ระดับสูงกว่าที่มีสายงานลักษณะเดียวกันนี้ มีขอบข่ายกิจกรรมและความซับซ้อนของความสัมพันธ์ของ
งานที่มากกว่าและที่กว้างกว่า ทักษะความคิดรวบยอดจึงเป็นเรื่องท่ีส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะช่วยให้
ผู้บริหารปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
    4. ทักษะการบริหาร (Administrative Skills) มีความหมายรวมถึงความรู้เฉพาะ
ของกิจกรรมการจัดการ เช่น การวางแผน (Planning) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) การมอบหมาย
งาน (Delegating) การให้ค าปรึกษา (Supervising) และการด าเนินการประชุม (Handling 
Meetings) ทักษะการบริหารจะรวมเอาทักษะวิธีการ ทักษะมนุษย์ และทักษะความคิดรวบยอด 
เข้าด้วยกัน เพ่ือช่วยให้การจัดการมีผลทางปฏิบัติ 
   ทั้ง 4 ทักษะนี้จะต้องได้รับการพัฒนาในบริบทที่ปฏิบัติจริง ประสบการณ์ท าให้เกิด
โอกาสที่จะเรียนรู้งานและได้ใช้ทักษะประสบการณ์เป็นศูนย์กลางในการก าหนดผลการปฏิบัติงานของ
ลูกจ้างระดับมืออาชีพและลูกจ้างระดับบริหาร 
   Yukl (2010) กล่าวว่า ลักษณะทางบุคลิกภาพเป็นลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก
เฉพาะทางที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง ลักษณะทางบุคลิกภาพที่เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิผลมีอยู่จ านวนมากที่ส าคัญมี 4 ประการ 
    1. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) ผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง
มักจะตั้งเป้าหมายให้ตนเองและผู้ตามไว้สูงที่จะปฏิบัติภาระหน้าที่ที่ยุ่งยากให้ลุล่วงไปได้ ยืนกรานที่จะ
เผชิญกับปัญหาและความพ่ายแพ้ 
    2. ความอดทนต่อความกดดัน (Stress-tolerance) ผู้น าที่มีความอดทนต่อ 
ความกดดันมักจะท าการตัดสินใจดี นิ่ง และมอบหมายทิศทางการตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในสถานการณ์ท่ียุ่งยาก จากการศึกษาวิจัยพบว่า การก้าวไปข้างหน้า การใช้เวลาที่ยาวนาน ปัญหา 
ความแตกแยกและความต้องการให้ตัดสินใจเหล่านี้ล้วนท าให้ผู้น าเกิดความรู้สึกกดดันเป็นความกดดัน
ที่เกิดขึ้นเฉพาะบุคคล 
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    3. ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) ผู้น าที่มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์มักจะตระหนักได้อย่างแม่นย าถึงจุดแข็ง และจุดอ่อนของตน จึงมุ่งท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
ผู้น าเช่นนี้จะไม่ปฏิเสธข้อบกพร่องของตนหรือจะไม่เพ้อฝันเกี่ยวกับความส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าที่มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์จึงสามารถคงสัมพันธภาพที่เป็นความร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนและ 
ที่ปรึกษาไว้ได้ 
    4. ความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ (Integrity) หมายถึง ผู้น าที่ตรงกับค่านิยมของ
พวกเขาและตรงกับพฤติกรรมที่แสดงออกว่าเป็นคนซื่อสัตย์ มีจริยธรรม มีความรับผิดชอบ และ 
มีความน่าเชื่อถือ ความซื่อสัตย์เป็นส่วนส าคัญท่ีจะสร้างความจงรักภักดีและได้รับความจงรักภักดี 
ได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนจากคนอื่น 
   เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์ (2549) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นพลังอ านาจที่เกิดข้ึนจาก
ภายในและท่ีเหนือกว่าจากภายในของแต่ละบุคคลที่ท าให้พฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับงานและท าให้
ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้มข้นและระยะเวลา โดยหลักการพ้ืนฐานแล้วนั้นแรงจูงใจเป็น
องค์ประกอบส าคัญในการอธิบายทั้งการเลือกวิธีปฏิบัติและระดับความส าเร็จ กล่าวโดยทั่วไปแล้ว 
ผู้น าที่มีแรงจูงใจสูงมักจะมีประสิทธิผลมากกว่าบุคคลที่มีความคาดหวังต่ าที่มีเป้าหมายปานกลางและ
ที่มีประสิทธิภาพจ ากัด แรงจูงใจที่ส าคัญส าหรับผู้น า มี 4  ลักษณะ ดังนี้ 
    1. ภาระหน้าที่และความต้องการระหว่างบุคคล (Task and Interpersonal 
Needs) สองสิ่งนี้เป็นพื้นฐานของความพร้อมที่กระตุ้นผู้น าที่มีประสิทธิผล ผู้น าที่มีประสิทธิผล 
มีบุคลิกลักษณะเป็นไปตามแรงขับ เพ่ืองานในหน้าที่และความห่วงใยต่อผู้คน 
    2. ความต้องการอ านาจ (Power Needs) เป็นแรงขับของบุคคลที่จะหาต าแหน่ง
ที่มีอ านาจและเพ่ือที่จะใช้อิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
    3. การมุ่งความส าเร็จ (Achievement Orientation) เป็นความต้องการที่จะ
ท างานให้บรรลุผล ต้องการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ เป็นแรงขับที่จะให้เกิดผลส าเร็จ เป็นความเต็มใจที่จะ
รับผิดชอบและมีความเป็นห่วงจุดประสงค์ของภาระหน้าที่ 
    4. ความคาดหวังที่สูง (High Expectations) เพ่ือความส าเร็จของผู้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง ความเชื่อของผู้บริหารสถานศึกษาที่เชื่อว่าสามารถปฏิบัติงานและจะได้รับ
ผลลัพธ์ที่มีคุณค่าอันเกิดจากความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่นั้น 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้มีภาวะผู้น า หมายถึง ตัวบ่งชี้ของผู้มีภาวะผู้น าที่
แสดงออกมาในลักษณะทางด้านความรู้และทักษะ เช่น การมีความรู้ดี มีปฏิภาณไหวพริบ 
มีความสามารถในการสื่อสาร มีความสามารถในการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูล ลักษณะด้าน
บุคลิกภาพ เช่น ความเชื่อมั่นในตนเอง การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ และ
ลักษณะด้านแรงจูงใจ เช่น ความต้องการอ านาจ ความคาดหวังที่สูง  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรมและภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
 1. ความหมายของนวัตกรรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ 
นวัตกรรมไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Rogers (1962) ซึ่งเป็นผู้คิดค้นทฤษฎีการแพร่กระจายของนวัตกรรม ได้ให้
ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมเป็นแนวความคิด (Idea) ที่ปัจเจกบุคคลรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ ซึ่งความหมาย
ในแง่นี้ นวัตกรรมก็คือ แนวความคิดใหม่ (New Idea) นั่นเอง อีกท้ัง Rogers และ Shoemaker 
(1971) ได้นิยามเพ่ิมเติมอีกว่า นวัตกรรมเป็นความรู้ วิธีปฏิบัติหรือวัตถุประสงค์ท่ีปัจเจกบุคคลรับรู้ว่า 
เป็นสิ่งใหม่ส าหรับตนเอง ถึงแม้ว่าสิ่งดังกล่าวได้รับการน าไปใช้หรือปฏิบัติจนผ่านช่วงเวลาหนึ่งไปแล้ว 
แต่ถ้ายังคงความรู้สึกว่าใหม่ในตัวบุคคลใดแล้วก็ยังคงเรียกว่านวัตกรรม  
   Drucker (1985) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมในมุมมองที่เกี่ยวของกับ 
ผู้ประกอบการว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือที่ส าคัญส าหรับผู้ประกอบการในการแสวงหาผลประโยชน์ 
และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพ่ือสร้างธุรกิจและบริการที่แตกต่างจากของคู่แข่ง นวัตกรรม 
เป็นความสามารถที่ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู้ และการน าไป 
ปฏิบัติได้จริง  
   Porter (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมคือสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมี
ศักยภาพในการแข่งขัน และมองนวัตกรรมในความหมายที่กว้าง โดยรวมเอาเทคโนโลยีใหม่และ
แนวทาง ในการท าสิ่งต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกัน  
   ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรม คือ การผลิต 
การเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพ่ือเกิดผลดีทางเศรษฐกิจ และ
สังคม รวมถึงการก าเนิดผลิตภัณฑ์ การบริการ กระบวนการผลิตใหม่ การปรับปรุงเทคโนโลยี 
การแพร่กระจายเทคโนโลยี และการใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์และเกิดผลพวงทางเศรษฐกิจ และ
สังคม นอกจากนี้ในเชิงเศรษฐศาสตร์ถือว่าได้นวัตกรรมเป็นการน าแนวคิดใหม่ หรือการใช้ประโยชน์
จากสิ่งทีม่ีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพื่อท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
   กองทุนพัฒนานวัตกรรม (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นความสามารถในการใช้
ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะและประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาเพื่อให้
เกิดผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาด  
   เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรม หมายถึง ความคิดใหม่ วิธีใหม่ 
การประดิษฐ์สิ่งใหม่ ซึ่งรวมแล้วจัดได้ว่าเป็นความแปลกใหม่ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนที่เป็นสิ่งใหม่ 
และองค์กรยอมรับเอาไปใช้ 
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   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรม คือ แนวคิด 
การปฏิบัติหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ใหม่ต่อตัวปัจเจกบุคคลหรือหน่วยงานที่รับเอาสิ่งเหล่านั้นไปประยุกต์ใช้ 
อีกท้ังรวมถึงการท ากิจกรรมที่น าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จเชิงพาณิชย์ การสร้างตลาดใหม่ 
ผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการและการบริการใหม่ การท าสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัย 
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัว เพื่อน ามาสร้างเป็นโอกาสและถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ 
ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม  
   ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวัตกรรมมีความหมาย 3 นัย คือ 
นวัตกรรมเป็นสิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีผู้ใดท ามาก่อน หรือเป็นสิ่งใหม่ที่เคยท ามาแล้วในอดีตแต่น ามาใช้ใหม่ 
หรือการน านวัตกรรมเดิมที่มีอยู่แล้วมาพัฒนาดัดแปลงให้ดีขึ้นแล้วน ามาใช้ใหม่ และที่ส าคัญคือ 
นวัตกรรมนั้นจะต้องช่วยให้การจัดการเรียนรู้เกิดผลดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกว่าเดิม 
ช่วยประหยัดเวลาและแรงงานได้ด้วย  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า นวัตกรรม หมายถึง แนวความคิด วิธีการ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ 
ที่ไม่เคยมีผู้ใดท ามาก่อน หรือเป็นสิ่งใหม่ท่ีเคยท ามาแล้วในอดีตแต่รื้อฟ้ืนขึ้นมาใหม่ หรือเป็นสิ่งเดิมท่ีมี
อยู่แล้วมาพัฒนาดัดแปลง ต่อยอดให้ดีขึ้นแล้วน ามาใช้ประโยชน์ใหม่ ซึ่งเกิดจากกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยี เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและ
สังคม 
 2. ความส าคัญของนวัตกรรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปเกี่ยวกับ 
ความส าคัญของนวัตกรรมไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Shoonhoven และคณะ (1990) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมท าให้เกิดการแนะน าสินค้า 
และเทคโนโลยีใหม่ และท าให้องค์กรสามารถสร้างความแตกต่าง ปรับตัวและน าเสนอองค์กรใน 
รูปแบบใหม่  
   Drucker (1994) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมถือเป็นเครื่องมือที่ส าคัญของการเป็น
ผู้ประกอบการ ส าหรับการสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน โอกาสทางตลาด และความส าเร็จ
ให้แก่ธุรกิจ เกิดขึ้นจากการที่ผู้ประกอบการใช้เรื่องของการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสในการสร้าง 
ความแตกต่างทางธุรกิจจนเป็นที่เข้าใจโดยทั่วกันว่า การเป็นผู้ประกอบการและการมีนวัตกรรม 
เป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
   Johnson และคณะ (1997) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมท าให้เกิดข้อได้เปรียบ 
ท าให้องค์กรอยู่รอดในสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ  
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   Tushman และ O’reilly III (1997) ได้สรุปไว้ว่า ความส าเร็จในระยะยาวของ
องค์กรจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายด้านนวัตกรรมในระดับองค์กรเพ่ือสร้างความสามารถท่ีน าไปสู่การ
สร้างสรรค์นวัตกรรม  
   Eisenhardt และ Brown (1999) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมถูกใช้เพ่ือสนองตอบ 
ความต้องการของลูกค้า การสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งและท าให้องค์กรสามารถอยู่รอด 
และสร้างการเติบโตอย่างยั่งยืน  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า นวัตกรรมจะก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร 
ท าให้องค์กรสามารถปรับตัวอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และท าให้เกิด 
การสร้าง ความแตกต่างขององค์กร น าไปสู่การประสบความส าเร็จ รวมทั้งเกิดการเติบโตอย่างยั่งยืน  
 3. คุณลักษณะของนวัตกรรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปเกี่ยวกับ 
คุณลักษณะของนวัตกรรมไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Rogers (1962) ได้สรุปไว้ว่า การพิจารณาว่าสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นนวัตกรรมนั้นขึ้นอยู่กับ  
การรับรู้ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับเขา ดังนั้น นวัตกรรมของบุคคลกลุ่มใด 
กลุ่มหนึ่งอาจไม่ใช่นวัตกรรมของบุคคลกลุ่มอ่ืน ๆ ก็ได้ ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของบุคคลนั้นว่าเป็นสิ่งใหม่ 
ส าหรับเขาหรือไม่ อีกประการหนึ่งของความใหม่ (Newness) อาจขึ้นอยู่กับระยะเวลาด้วยสิ่งใหม่ ๆ 
ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริง ๆ แต่อาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็น 
ความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยท ากันมาแล้วแต่ได้หยุดไประยะเวลาหนึ่ง ต่อมาได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมา 
ท าใหม่ เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่นั้นได้ ก็นับว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งใหม่ได้ 
ดังนั้น นวัตกรรมอาจหมายถึงสิ่งใหม่ ๆ ดังต่อไปนี้ 1) สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีผู้ใดเคยท ามาก่อนเลย  
2) สิ่งใหม่ที่เคยท ามาแล้วในอดีต แต่ได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมาใหม่ 3) สิ่งใหม่ที่มีการพัฒนามาจากของเก่า
ที่มอียู่เดิม  
   ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2546) ได้ให้เกณฑ์การพิจารณาลักษณะใดเป็นนวัตกรรมไว้ 
4 ประการ คือ 1) นวัตกรรมจะต้องเป็นสิ่งใหม่ทั้งหมด หรือบางส่วนอาจเป็นของเก่าที่ใช้ไม่ได้ผล 
ในอดีต แต่น ามาปรับปรุงใหม่หรือเป็นของปัจจุบันที่เราน ามาปรับปรุงให้ดีขึ้น 2) มีการน าวิธีการ 
จัดระบบมาใช้ โดยพิจารณาองค์ประกอบทั้งส่วนข้อมูลที่น าเข้าไปในกระบวนการและผลลัพธ์ 
โดยก าหนดขั้นตอนการด าเนินการให้เหมาะสมก่อนที่จะท าการเปลี่ยนแปลง 3) มีการพิสูจน์ด้วยการ
วิจัยหรืออยู่ระหว่างการวิจัยว่า “สิ่งใหม่” นั้นจะช่วยแก้ปัญหาและการด าเนินงานบางอย่างได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิม 4) ยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบันหาก“สิ่งใหม”่ นั้นได้รับ 
การเผยแพร่และยอมรับจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบงานที่ด าเนินอยู่ในขณะนั้นไม่ถือว่าสิ่งใหม่นั้น 
เป็นนวัตกรรมแต่จะเปลี่ยนสภาพเป็นเทคโนโลยีอย่างเต็มที่  
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   เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมมีลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ 1) เป็นเรื่องของ
โอกาสและความน่าจะเป็น 2) มีความสลับซับซ้อน 3) ใช้เวลาบ่มเพาะ 4) มีพ้ืนฐานจาก 
ความปรารถนาสูงส่ง 5) มีทั้งยอมรับและต่อต้าน  
    นวัตกรรม จึงเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับการประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) 
และ สามารถน าสิ่งใหม่ ๆ นั้นไปประยุกต์ใช้ให้เกิดขึ้นกับตนเอง หน่วยงาน และองค์กรต่อไป 
โดย เสน่ห์ จุ้ยโต (2546) ยังได้เสนอสูตรของนวัตกรรมไว้ว่า Innovation = Invention + 
Application จากหลักสูตรจะเห็นได้ว่าการจะเกิดนวัตกรรม (Innovation) ได้นั้น จะต้องมีการ 
ประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) ขึ้นมาก่อน หากแต่สิ่งที่คลอดมาใหม่นั้นใช่ว่าจะเป็นนวัตกรรมได้
เลย หากแต่ต้องมีการประยุกต์ใช้สิ่งใหม่นั้น และการประยุกต์ใช้จะต้องสร้างประโยชน์ให้กับผู้ใช้ด้วย
จึงจะสามารถเรียกสิ่งประดิษฐ์ใหม่นั้นว่าเป็นนวัตกรรมได้  
   อรนุช ลิมตศิริ (2546) ได้สรุปไว้ว่า เกณฑ์ในการพิจารณาสภาพนวัตกรรมดังต่อไปนี้  
    1. เป็นสิ่งใหม่ท้ังหมดหรือบางส่วน เช่น คิดวิธีการใหม่ได้ หรือน าเอาวิธีการ 
ซึ่งเคยปฏิบัติมาปรับปรุงบางส่วนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    2. การประดิษฐ์คิดค้นนั้นใช้วิธีการจัดระบบ โดยพิจารณาถึงวิธีการป้อนเข้า  
กระบวนการและผลลัพธ์ 
    3. มีการพิสูจน์วิจัยเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า สิ่งใหม่นั้นมีประสิทธิภาพ เชื่อถือได้ 
    4. สิ่งใหม่นั้นยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบัน เพียงแต่มีการน าไปใช้
ในบางกลุ่ม ยังไม่เป็นการยอมรับกันโดยทั่วไป หรือยังไม่แพร่หลาย 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ลักษณะของนวัตกรรมเป็นสิ่งที่บุคคลรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ หรือ 
การรื้อฟ้ืน พัฒนา ปรับปรุง ให้เกิดสิ่งใหม่จากเดิม โดยมีการคิดค้นและใช้วิธีการจัดระบบ 
ซึ่งมีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น  
 4. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Sharma (2008) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
กระบวนการสร้างอิทธิพลกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
โดยเน้นการบริหารจัดการแบบยืดหยุ่นทั้งงานและคนให้สอดคล้องกันเพ่ือบรรลุตามวิสัยทัศน์และ
แข่งขนัได้ ซึ่งผู้บริหารจะบริหารจัดการโดยเน้น วิสัยทัศน์ พันธกิจ การสร้างความเชื่อถือ การสื่อสาร 
ความตระหนักให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การจัดการความเสี่ยงและการพัฒนาทักษะผู้ร่วมงานให้เกิด 
ความช านาญ 
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   Deschamps (2008) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง  
ความสามารถในการน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงเพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ 
   Weiss และ Legrand (2011) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้น าที่มี 
ความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาสที่สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการด าเนินการ 
ใหม ่ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องมีความฉลาดทางนวัตกรรม 
(Innovative Intelligence) เพ่ือช่วยให้สามารถตอบสนองและแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงได้ดีขึ้น 
และช่วยให้เกิดนวัตกรรมในองค์การมากข้ึนอีกด้วย 
   Horth และ Bunchner (2014) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Leadership) หมายถึง พฤติกรรมการท างานของผู้ที่สามารถน าความคิดใหม่ ๆ และ
การปฏิบัติที่ไม่เหมือนเดิมมาใช้ในการน าองค์การสู่การเปลี่ยนแปลงที่ท้าทายหรือใช้การแก้ปัญหาที่
ประสบอยู่บนพ้ืนฐานความร่วมมือร่วมแรงกันเพ่ือองค์การ  
   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
ผู้น าที่ใช้พลังแห่งคุณลักษณะของตนเองในด้านสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคม 
ขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรม เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์การ   
   กุญชลี จงเจริญ (2562) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
การแสดงออกถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มีสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาทความสามารถในการเข้าถึง
ปัญหาหรือโอกาสที่สลับซับซ้อน สามารถค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ เน้นสัมพันธภาพ
ของกลุ่มบุคลากรที่มีคุณภาพและมีความไว้วางใจสมาชิกในองค์การ รวมทั้งใช้กระบวนการของ 
การสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรมเพ่ือการขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรมในการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้กับผลผลิตและการให้บริการอย่างสร้างสรรค์ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรม คุณลักษณะ  
และบทบาทที่ผู้น าสามารถน าแนวความคิดใหม่ ๆ การปฏิบัติรูปแบบใหม่ มาเป็นอิทธิพลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือขับเคลื่อนให้เกิดการคิดค้น แนวความคิด วิธีการ ในการสร้างสรรค์ 
พัฒนานวัตกรรมในองค์กร เพ่ิมขีดความสามารถในองค์กร และสามารถแก้ไขปัญหาในสถานการณ์
ของโลกแห่งพลวัตได้ 
 5. ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปเกี่ยวกับ
ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไว้หลากหลาย ดังนี้ 
   Carmeli และคณะ (2010) ได้สรุปไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มี
ต่อองค์กร ดังนี้  
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    1. สามารถกระตุ้นให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท าสิ่งใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนซึ่งเป็นผลดีต่อการปฏิบัติงาน  
    2. สามารถสะท้อนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ตามได้อย่างครบถ้วน 
และชัดเจน 
     3. ท าให้บุคลากรในองค์การมีจุดเน้นหรือเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน  
    4. ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดสัมพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม 
    5. ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกันในการท างาน  
  Imaginationcomau (2016) ได้สรุปไว้ว่า ในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความส าคัญต่อการบริหารงานขององค์การ ดังนี้  
    1. สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการในเชิงสร้างสรรค์อย่างมีกลยุทธ์  
    2. สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างไม่คาดคิดที่ก่อให้เกิดผลกระทบที่รุนแรง 
(Black Swan Events) ได้อย่างทันท่วงที ด้วยวิธีการเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์  
    3. สามารถใช้ประโยชน์จากบริบทการเปลี่ยนแปลง เช่น การเปลี่ยนแปลงในเชิง 
เทคโนโลยี เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ในการผลิตหรือปรับปรุงการผลิตสินค้าและการบริการเพ่ือสร้าง 
มูลค่าและประโยชน์ในการบริหารจัดการ  
    4. สามารถบริหารจัดการด้วยวิธีการท างานในรูปแบบใหม่โดยใช้การท างานเป็น
ทีมในรูปของเครือข่ายที่สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยใช้กลยุทธ์เชิงนวัตกรรม  
    5. สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการที่มีความคาดหวังเพ่ิมข้ึนจาก 
การใช้บริการขององค์การ  
   Loader (2016) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความส าคัญมาก ดังนี้ 
    1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้น าจะสามารถก าหนดทิศทางขององค์การอย่างมี  
กลยุทธ์เชิงนวัตกรรม เพื่อการได้เปรียบในเชิงของการแข่งขันและในเชิงของคุณภาพของผลผลิต  
    2. บุคลากรในองค์การจะได้รับการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ท างาน มีความเชื่อใจระหว่างกัน 
    3. บุคลากรในองค์การจะได้รับการสื่อสารที่ชัดเจนในกระบวนการและข้ันตอน  
และสามารถมองเห็นเป้าหมายในเชิงสร้างสรรค์ท่ีเป็นจริงที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
    4. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้น าก็จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ  
    5. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการสร้าง 
นวัตกรรมได้ 
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   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้เชิงนวตักรรมมีความส าคัญต่อการบริหารงานในองค์กร 
สามารถก าหนดทิศทางขององค์กรอย่างมีกลยุทธ์เชิงนวัตกรรม เพื่อการได้เปรียบระหว่างองค์กร
สามารถกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท าสิ่งใหม่ ๆ 
เพ่ือปฏิบัติงานไปสู่วิสัยทัศน์ รวมถึงแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์และ
อย่างมีกลยุทธ์ 
 6. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  ผู้วิจัยไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมเพ่ือน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
   Higgins (1995) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้บริหารระดับสูงที่เกี่ยวข้องกับ 
การสร้างนวัตกรรมในองค์การไว้ว่า ลักษณะภาวะผู้น าที่เป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์การ
นวัตกรรมมี ดังนี้ 
    1. การสร้างวิสัยทัศน์และความมุ่งม่ันทางกลยุทธ์ (Strategic Intent)  
ผู้น าจะต้องมีการสื่อสารเพ่ือถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่พนักงาน ซึ่งเป็นทักษะหนึ่งที่มีความส าคัญของผู้น า
เพ่ือ ท าให้พนักงานมีพันธะสัญญากับวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมขององค์การ 
    2. ผู้น าจะต้องอดทนและยอมรับกับความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่จะเกิดข้ึนจาก 
การสร้างนวัตกรรม ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยงในการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
    3. การให้เวลาในการตัดสินความคิดใหม่ ผู้น าจะต้องรู้จักการรอคอย ไม่ด่วน 
ตัดสินความคิดของพนักงานว่าถูกหรือผิด ควรให้เวลากับพนักงานในการริเริ่มด าเนินการต่อไป 
    4. การมอบอ านาจและกระจายอ านาจหน้าที่ให้กับพนักงานในการสร้าง 
นวัตกรรม ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนส าคัญในการสร้างนวัตกรรมและความส าเร็จของ 
องค์การ และจะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
    5. ผู้น าในองค์การนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อเกิด
ความผิดพลาดหรือล้มเหลวในการท างาน ผู้น าจะต้องพิจารณาหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว 
รีบแก้ไข และผู้น าต้องสร้างความเชื่อม่ันให้กับพนักงานที่ท าผิดพลาดหรือล้มเหลว 
    6. มีการใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป (Transformational Leadership) รูปแบบ 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูปมีความเหมาะสมในการจัดการนวัตกรรมและบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
ดังนั้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มีความมั่นใจในตัวเอง มีความกล้าหาญที่จะท้าทายความส าเร็จ 
มีคุณสมบัติพิเศษที่ดึงดูดใจผู้อ่ืน (Charisma) และผู้สร้างบรรทัดฐาน (Norm) ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือสนับสนุนให้องค์การประสบผลส าเร็จ 
    7. การจัดการบุคลากรด้านนวัตกรรม เช่น การสอนงาน (Coaching) การพัฒนา 
ความเชี่ยวชาญของพนักงานอย่างเหมาะสม ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพ ส่งเสริม 



 

 

 
 39 

ให้พนักงานมีการจัดการด้วยตนเอง (Self Management) ส่งเสริมการสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา 
(Upward Communication) และการให้รางวัลและการยอมรับ 
   Ahmed (1998) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
    1. ผู้บริหารระดับสูงมีพันธะสัญญาในการสร้างนวัตกรรม  
    2. ผู้น ามีวิธีการท างานแบบเดินตรวจสอบและให้ข้อมูลย้อนกลับ  
    3. ยึดมั่นในวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
   Den Hartog (2007) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย  
    1. การท าตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรมด้วยการแสดงพฤติกรรมนวัตกรรม
หมั่นแสวงหาโอกาส คิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ และพยายามกับการพัฒนา  
    2. การกระตุ้นสติปัญญา  
    3. การกระตุ้นให้เผยแพร่ความรู้ ด้วยการให้มีการสื่อสารแบบเปิด มีการสื่อสารที่
ช่วยสนับสนุนและมีการประชุมการท างานแบบไม่เป็นทางการ 
    4. การให้วิสัยทัศน์ มีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน  
    5. การเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าการตัดสินใจและความคิดต่าง ๆ มีการพูดคุย
และให้ค าปรึกษาแลกเปลี่ยน 
    6. การกระจายงาน ให้อ านาจในการรับผิดชอบงานอย่างเป็นอิสระ 
    7. การสนับสนุนนวัตกรรม  
    8. การจัดการข้อมูลป้อนกลับที่สร้างสรรค์ เพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ปรับปรุงตนเอง 
    9. การนับถือ ชื่นชม หรือแสดงความนับถือ โดยการชมเชย ให้รางวัลหรือ 
การเฉลิมฉลองในความส าเร็จ 
    10. การให้รางวัลส าหรับผลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
    11. การดูแล คอยก ากับติดตามกระบวนการท างาน 
    12. การมอบหมายงานที่ท้าทาย เพื่อให้มีความมุ่งม่ันในการท างาน 
   Sharma (2008) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
    1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
    2. การสร้างความเชื่อถือ  
    3. การสื่อสารความตระหนักให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
    4. การจัดการความเสี่ยง  
    5. การพัฒนาทักษะผู้ร่วมงานให้เกิดความช านาญ 
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   Linedegaard (2009) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 
    1. การบริหารจัดการเชิงระบบและมองภาพรวม  
    2. การมองโลกในแง่ดี  
    3. การผลักดันการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นและร่วมแรงร่วมใจฟันฝ่าอุปสรรคจน
บรรลุตามเป้าหมาย  
    4. ความอยากรู้อยากเห็น  
    5. ความเชื่อในความเปลี่ยนแปลง  
    6. ความรู้สึกเร่งด่วนในการปฏิบัติงาน  
    7. ความสามารถในการสร้างเครือข่าย  
    8. ทักษะในการสื่อสาร  
    9. ความสามารถในการจัดการกับความเสี่ยง 
   Roscorla (2010) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย  
    1. สร้างสิ่งใหม่ที่ท้าทายและสร้างสรรค์ (Embrace the challenge)  
    2. ผลักดันให้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ผ่านการร่วมมือแบบทีมในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และแสวงหาความรู้ (Drive change through collective creativity and 
knowledge)  
    3. สร้างวัฒนธรรมใหม่เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Shape the culture)  
    4. สร้างระบบการเรียนรู้ที่เป็นมืออาชีพ (Establish a professional learning 
system) คือ สร้างระบบการเรียนรู้อย่างยั่งยืนและชุมชนมีส่วนร่วมอย่างเป็นรูปธรรม  
    5. การตัดสินใจและจัดระบบการท างาน (Decide and systematize)  
    6. ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและโครงสร้างพ้ืนฐาน 
(Ensure digital access and infrastructure) ต้องให้ครูและนักเรียนสามารถเรียนรู้ผ่านสื่อและ 
โลกออนไลน์ เชลล์ บล็อกจากเว็บไซต์ต่าง ๆ สภาพแวดล้อมเสมือนโดยวางให้เป็นรากฐานที่ส าคัญ  
    7. ความรับผิดชอบความต้องการ (Demand accountability) เป็นการแสดง
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ และผลงานต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การสร้างนวัตกรรมย่อมมีทั้ง
ผลส าเร็จและการเสี่ยงล้มเหลว และการเรียนรู้จากประสบการณ์ ผู้น าจะต้องรับผิดชอบต่อสิ่งที่เกิดข้ึน
ไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสียเพราะเป็นการให้โอกาสการสร้างสรรค์นวัตกรรมภายในองค์การ 
   Von Stamm (2012) ได้เสนอรูปแบบผู้น า (Leadership Style) ที่เก่ียวข้องกับ 
การสร้างนวัตกรรมในองค์การไว้ว่า ผู้น าองค์การต้องสนับสนุนและส่งเสริมนวัตกรรม มีความทุ่มเท 
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มุ่งม่ัน ด้วยใจจริงในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้พนักงานกล้าทดลอง ค้นหา ร่วมมือ และอดทน
กับ ความล้มเหลว ผู้น าลักษณะนี้ควรจะมีอยู่ในทุกระดับขององค์การ โดยควรจะเริ่มที่ผู้น าระดับสูง
ของ องค์การก่อน Center for Creative Leadership ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม
ไว้ ดังนี้ 
    1. ให้การสนับสนุนและสร้างความมั่นใจในการท างานและเห็นคุณค่าของ
พนักงานแต่ละคน 
    2. ดูแลและสนับสนุนพนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
    3. ปกป้องและสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการนวัตกรรมด้วยการเปลี่ยนแปลง
คนที่มีทัศนคติทางลบ 
    4. ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ือจะได้พ้นจากระบบและการตอบสนอง 
การท างานแบบเดิมที่จะเป็นสิ่งที่ท าลายนวัตกรรม 
   George (2012) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของผู้น าเชิงนวัตกรรมที่จะน าความยั่งยืน
มาสู่องค์การ ประกอบด้วย 
    1. ความมุ่งม่ันในการสร้างนวัตกรรม คือ ผู้น าจะต้องไม่ชื่นชมเพียงผลประโยชน์ 
จากนวัตกรรม ผู้น าควรจะท าให้เป็นวัฒนธรรมขององค์การและเป็นกลยุทธ์ของการเจริญเติมโตของ 
องค์การ 
    2. การมีวิสัยทัศน์ในระยะยาวในการวางแผนการท างาน การสร้างนวัตกรรม 
อาจจะไม่ได้ผลในระยะสั้น ดังนั้น ผู้น าจึงต้องมีวิสัยทัศน์ที่ยาวไกล ให้ความสนับสนุนทั้งระยะสั้นและ 
ระยะยาว 
    3. ความกล้าหาญที่จะไม่กลัวความล้มเหลว แต่จะเรียนรู้จากความล้มเหลว 
เพ่ือการท างานที่ดีขึ้น ความเสี่ยงจากการสร้างนวัตกรรมเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ยาก ผู้น าจะต้องเรียนรู้
เพ่ือน าไปพัฒนาองค์การ 
    4. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรมอย่างเข้มข้น ผู้น านวัตกรรมจะต้องมีส่วนร่วม 
อย่างมากกับทีมงาน โดยการตั้งค าถาม การให้ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นและ
ก าลังมองหาวิธีการที่จะท าโครงการขยายผลกระทบของการสร้างนวัตกรรม  
    5. ความอดทนต่อผู้ที่มีความคิดเห็นแตกต่างจากผู้บริหาร คือเห็นความแตกต่าง
ในองค์การ และใช้วิธีสร้างกฎเกณฑ์ที่เหมาะสมไม่ข้ึนกับการบริหารแบบดั้งเดิม 
   Patel (2012) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
    1. มีความตระหนักถึงรูปแบบ 
    2. มีวิสัยทัศน์และความสามารถในการมองอนาคตและคาดการณ์ได้อย่าง 
รอบคอบ รอบด้านและเป็นขั้นตอน  
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    3. สามารถตั้งค าถามเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเพ่ือหาค าตอบที่เหมาะสม  
    4. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
    5. ยอมรับความผิดพลาดและน ามาปรับปรุงงานใหม่ด้วยการทดลองอย่าง
ต่อเนื่อง  
    6. ตัดสินใจ  
    7. สร้างเครือข่าย  
    8. มีความเพียร  
    9. ประสานงาน  
    10. มองโลกในแง่ดี 
   Bagley (2014) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย    
    1. คิดสร้างสรรค์ท าในสิ่งที่แตกต่างหรือสิ่งที่ไม่เคยมีมาก่อน  
    2. มุ่งม่ันในการสร้างสรรค์แบบพลวัต 
    3. เข้าใจความหลากหลาย  
    4. เสริมพลังบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์และทักษะ 
    5. ไม่กลัวปัญหาและไม่ใช้ทางลัด  
    6. ไม่กลัวการปฏิบัตินอกบรรทัดฐานเดิม  
    7. มีความใส่ใจ  
    8. มีส่วนร่วมในการสร้างแนวคิดใหม่  
   Spahr (2015) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
    1. วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน  
    2. เน้นไปที่ผู้ใช้ปลายทาง  
    3. สร้างความไว้วางใจ  
    4. ท าสิ่งที่เหมาะสมส าหรับองค์กรและบุคคล  
    5. ความสามารถในการสื่อสารในองค์กร  
    6. สร้างความสามารถให้คนอ่ืน 
    7. เชื่อในความเร็ว  
    8. สื่อสารตรงไปตรงมา 
   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าเชิง 
นวัตกรรม ประกอบด้วย องค์ประกอบกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย 
ความมีคุณธรรม (Integrity) ความกล้าเสี่ยงและกล้าเปลี่ยนแปลง (Risk Taker) การมีจิตใจกว้าง 
เป็นผู้ฟังที่ดี (Opened Minded) มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Instinct) การสร้าง 
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ความท้าทาย (Challenge Rule and Past Practice) และเชื่อในสัญชาตญาณ (Intuition Minded)  
2) ด้านทักษะ ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Visionary and Leading 
Change) การถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ (Alignment and Execution) ความสามารถในการ
เรียนรู้ (Capacity to learn) สมรรถนะในการกระตุ้นการสร้างนวัตกรรม (Encourage Innovation) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) การสร้างความไว้วางใจ (Trusted Influence)  
การขับเคลื่อนผลลัพธ์ (Drive result Outcomes) และการแก้ไขปัญหา (Problem Solving)  
3) ด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) ประกอบด้วยการเป็นผู้น าความคิด (Idea Champion) เป็นแบบอย่าง
ที่ดี (Positive Role Model) การเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม (Team Leader and 
Participating) การสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ (Creating Learning Organization) 
การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) และการให้รางวัลแก่ความส าเร็จ (Reward Success) 
4) ด้านสังคม (Social Characteristic) ประกอบด้วยการจูงใจผู้อ่ืน (Motivating Other) การสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพ (Communication) การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotion Intelligence) 
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) และการสร้างเครือข่ายและ 
สายสัมพันธ์ (Network and Connection) 
   จุรีวรรณ จันพลา (2557) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่มุ่งสู่นวัตกรรม 2) การสร้างวัฒนธรรมที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้ 3) การสร้างเครือข่ายและการจัดการความรู้ 4) การก าหนดโครงสร้างการท างาน
แบบทีม 5) การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในเป้าหมายด้านนวัตกรรม และ 6) การพัฒนาทักษะ 
การคิดเชิงนวัตกรรม  
   เกรียงกานต์ กาญจนะโภคิน (2561) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจะมีการ
ด าเนินเพื่อน าพาองค์กรไปสู่การพัฒนา โดยการปลูกฝังค่านิยมให้มีความรักความหลงใหลในนวัตกรรม 
การน ามาปฏิบัติอย่างจริงจังแต่ไม่กดดัน การสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นทีม และการใช้คุณลักษณะส่วน
บุคคลให้เป็นประโยชน์ เช่น เป็นคนช่างคิด ช่างสังเกต ช่างสงสัย ชอบวิเคราะห์ค้นคว้า ทดลอง  
กล้าลงมือปฏิบัติ ไม่กลัวความล้มเหลว สังเคราะห์เพื่อหาค าตอบหรือทางเลือกท่ีดีที่สุด รู้จักเชื่อมโยง
ความคิด รวมถึงการน าความรู้เพื่อสร้างนวัตกรรม ใช้จินตนาการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยการเอาใจใส่ 
การศึกษาข้อมูลอย่างลึกซึ้ง และวิธีการศึกษาข้อมูลจนก่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมจนสัมฤทธิ์ผล 
ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 1) ด้านความสามารถในการค้นคว้าหาความรู้ คือ วิธีการศึกษาค้นคว้าหา
ความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ 2) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ คือ วิธีการน าความรู้ 
สู่การปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์
องค์ประกอบ ดังแสดงในตาราง  
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ตาราง 1 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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1 การมีวิสยัทัศน์เชิงนวัตกรรม ✓ ✓ ✓ ✓    ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  9 
2 การมีความอดทนต่อผูเ้ห็นต่าง 

ยอมรับกับความผิดพลาดหรือ
ความล้มเหลว ✓       ✓ ✓     ✓ 4 

3 การให้เวลาในการตัดสิน
ความคิดใหม ่ ✓              1 

4 การมอบและกระจายอ านาจ ✓  ✓            2 

5 การมีความคิดสร้างสรรค์ 
แก้ไขปัญหา มุ่งมั่นสร้าง
นวัตกรรม ✓     ✓ ✓ ✓  ✓  ✓  ✓ 7 

6 การใช้ภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนรูป ✓   ✓           2 

7 บทบาทการจัดการบุคลากร
ด้านนวัตกรรม ✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓   9 

8 มีพันธะสัญญาในการสร้าง
นวัตกรรม  ✓             1 

9 การท างานอย่างรอบคอบ 
มีการตรวจสอบและให้
ข้อมูลย้อนกลับ  ✓ ✓            2 

10 การเป็นท่ีปรึกษา คอยดูแล
ก ากับติดตามกระบวนการ
ท างาน   ✓            1 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
องค์ประกอบของ 
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11 การสนับสนุนและให้รางวัล
ส าหรับผลการปฏบิัติงาน
ด้านนวัตกรรม   ✓    ✓     ✓ ✓  4 

12 การสื่อสาร สร้างเครือข่าย 
และการมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นทีม   ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  9 

13 ความน่าเชื่อเถือ น่าไว้วางใจ    ✓       ✓ ✓   3 
14 การจัดการความเสี่ยง    ✓ ✓          2 

15 การบริหารจัดการเชิงระบบ     ✓          1 
16 การมีบุคลิกภาพเป็น

แบบอย่าง มองโลกในแง่ดี 
ใส่ใจ อยากรู้อยากเห็น 
รับผิดชอบความต้องการ   ✓  ✓ ✓   ✓ ✓  ✓  ✓ 7 

17 สร้างระบบการเรียนรู้ที่เป็น
มืออาชีพ      ✓         1 

18 สร้างวัฒนธรรมใหม่ ผลักดัน
ให้มีการเปลี่ยนแปลง     ✓ ✓       ✓  3 

19 การตัดสินใจ      ✓   ✓      2 
20 ความสามารถดา้นเทคโนโลย ี      ✓         1 
21 ความกล้าหาญ        ✓  ✓     2 
22 การตระหนักถึงรูปแบบ         ✓      1 

23 การเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง         ✓      1 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ความสอดคล้องกับแหล่งท่ีมา 
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24 เข้าใจความหลากหลาย          ✓     1 
25 การสร้างบรรยากาศแห่ง

องค์การนวัตกรรม            ✓   1 

26 การเป็นผู้อ านวยความสะดวก            ✓   1 
27 การพัฒนาทักษะการคิดเชิง

นวัตกรรม              ✓  1 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต าราของ Higgins (1995), Ahmed and Pervaiz K (1998), 
Den Hartog (2007), Sharma (2008), Linedegaard (2009), Roscorla (2010), Von Stamm 
(2012), George (2012), Patel (2012), Bagley (2014), Spahr (2015), อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ 
(2553), จุรีวรรณ จันพลา (2559) และเกรียงกานต์ กาญจนะโภคิน (2561) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่โดย
ยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 7 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมองค์ประกอบโดยพิจารณาองค์ประกอบที่มี
ความหมายใกล้เคียงกันหรือสอดคล้องกัน ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ปรากฏดัง
ตาราง 2  
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ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 

หรือสอดคล้องกัน 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม       1. การใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป 
2. มีพันธะสัญญาในการสร้างนวัตกรรม 
3. การตระหนักถึงรูปแบบ 

2. ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วน
ร่วมเชิงนวัตกรรม 

1. การมอบและกระจายอ านาจ 
2. สร้างระบบการเรียนรู้ที่เป็นมืออาชีพ 
3. สร้างวัฒนธรรมใหม่ ผลักดันให้มีการเปลี่ยนแปลง 
4. การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 

3. ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิง
นวัตกรรม 

1. การจัดการความเสี่ยง 
2. การบริหารจัดการเชิงระบบ 
3. การพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม 

4. ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิง
นวัตกรรม 

1. การให้เวลาในการตัดสินความคิดใหม่ 
2. การท างานอย่างรอบคอบ มีการตรวจสอบและให้
ข้อมูลย้อนกลับ 
3. การเป็นที่ปรึกษา คอยดูแลก ากับติดตาม
กระบวนการท างาน 
4. การสนับสนุนและให้รางวัลส าหรับผลการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
5. การตัดสินใจ 
6. การเป็นผู้อ านวยความสะดวก 

5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 1. การมีความอดทนต่อผู้เห็นต่าง ยอมรับกับความ
ผิดพลาดหรือความล้มเหลว 
2. ความน่าเชื่อเถือ น่าไว้วางใจ 
3. ความกล้าหาญ 
4. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
5. เข้าใจความหลากหลาย 
6. ความสามารถด้านเทคโนโลยี 
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 ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมประกอบด้วย 5 ได้แก่ 1) ด้านการมี
วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 2) ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 3) ด้านการมีทักษะ
การคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 4) ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และ 5) ด้านการมี
บุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเพ่ือก าหนด
เป็นตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม (Vision) 
   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
    Westley และ Mintzberg (1989) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ คือ 
กระบวนการที่เป็นพลวัตร ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ การสร้างภาพลักษณ์ (Image) เป็นภาพที่ 
พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การนั่นคือวิสัยทัศน์ หลังจากนั้นผู้น าจะต้องมีความสามารถในการ 
สื่อสารเพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) แล้วให้อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม (Empowered) 
เพ่ือให้สมาชิกสามารถน าวิสัยทัศน์ร่วมสู่การปฏิบัติให้เป็นจริง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของ 

ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

ด้านการแสดงบทบาทหนา้ที่ 
เชิงนวัตกรรม 

ด้านการท างานเป็นทีมและ 

การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิง
นวัตกรรม 

ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น า 

เชิงนวัตกรรม 
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ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ Implementing) การมอบอ านาจ 
(Empowerment) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative) 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และการยึดมั่นในอุดมการณ์ (Idealized) 
    Kapur (2007) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย 
การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    Leonard (2008) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จะมีลักษณะเป็น
เยี่ยมในด้านการติดต่อสื่อสารและด้านการก าหนดวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ เป็นผู้น า
ที่สร้างสรรค์สิ่งที่มีลักษณะเฉพาะเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยเริ่มต้นลงมือ
ปฏิบัติแล้วกระตุ้นขอความร่วมมือขอรับการสนับสนุนจากบุคคลอื่น เพ่ือน าพาวิสัยทัศน์ไปสู่
ความส าเร็จ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถคิดนอกกรอบและสามารถมองเห็นภาพรวมของสิ่งที่ต้องการ
จะเป็นไปในองค์กรได้ทั้งหมด ซึ่งคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย ความเป็นผู้มีความ
รับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และแรงบันดาลใจที่เด่นชัดส าหรับองค์กร เป็นผู้ที่เสริมสร้าง
พลังอ านาจในด้านความสัมพันธ์ของคนในองค์กรและเป็นที่เคารพนับถือของผู้ตาม เป็นผู้ที่อุทิศตน
เพ่ือการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่มีความกล้าต่อการลงมือปฏิบัติ เป็นผู้ที่มีแนวคิดสร้างสรรค์พร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
    Thompson (2009) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่
ส าคัญประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การเพิ่มพลัง
อ านาจ มนุษย์สัมพันธ์ และการท างานเป็นทีม 
    Seth (2017) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จะเป็นผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ 
การเป็นแบบอย่างด้านจริยธรรม โดยจริยธรรมของผู้น าเป็นหัวใจส าคัญของโรงเรียน ความสามารถ
ของผู้บริหารโรงเรียนในการกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์การ 
โดยการสนับสนุนการท างานเป็นทีม การอบรมพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมสนับสนุนให้
สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ การสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ การจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ
ขององค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไปสู่เป้าหมายขององค์การ สามารถแยกเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การเป็นแบบอย่างที่ดี และการท างานเป็นทีม  
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    สมชาย เทพแสง (2552) ได้สรุปไว้ว่า คุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ คือ ความสามารถของผู้น าในการก าหนดวิสัยทัศน์และการกระจายวิสัยทัศน์ให้บุคคล
น าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีทักษะและความสามารถในการจูงใจเป็นที่ปรึกษา 
และให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับและไว้วางใจ สร้างการยอมรับและ
ความน่าเชื่อถือให้กับบุคลากร เป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความเพียรพยายามและ
มุ่งม่ันตั้งใจในการท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ เป็นผู้มีจิตใจในด้านการบริการพร้อมปรับปรุง 
พัฒนาการบริการให้เกิดความประทับใจ เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างานให้ความไว้วางใจใน
การท างาน โดยปราศจากการควบคุม ให้อิสระในการท างาน เป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ มีความคิด
เชิงกลยุทธ์ สามารถพัฒนาระบบความคิดและได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีให้ความใกล้ชิดกับบุคลากร 
มีความเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร มุ่งเน้นการกระจายและเพ่ิมพลังอ านาจแก่บุคลากร
มอบหมายงานให้ทั่วถึงและเป็นมีความเป็นธรรม เป็นผู้ที่ด าเนินงานอย่างมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
ท าให้บุคลากรด าเนินงานไปสู่เป้าหมายได้อย่างตรงประเด็น ตรงเป้าหมาย สามารถแยกเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็น
แบบอย่างที่ดี (Role Model) 
    ทองค า พิมพา (2556) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
ประกอบด้วย การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ และการก าหนด
วิสัยทัศน์ 
    จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการมีวิสัยทัศน์จากวิชาการข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ 
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1 การก าหนดวิสัยทัศน์    ✓   ✓ 2 
2 การสร้างวิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

3 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

4 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
5 การมอบอ านาจ ✓       1 

6 การคิดเชิงกลยุทธ์ ✓       1 

7 ความคิดสร้างสรรค์ ✓       1 
8 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ✓       1 

9 การยึดมั่นในอุดมการณ์ ✓       1 

10 การเพ่ิมพลังอ านาจ มนุษย์สัมพันธ์  ✓      1 
11 การท างานเป็นทีม  ✓   ✓   2 

12 การเป็นแบบอย่างที่ดี   ✓  ✓ ✓  3 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้
จัดหมวดหมู่ โดยยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 7 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัด
ที่มี ความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) ปรากฏดังตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 

หรือสอดคล้องกัน 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ 1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 
2. การคิดเชิงกลยุทธ์ 
3. ความคิดสร้างสรรค์ 
4. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 1. การเพ่ิมพลังอ านาจ มนุษย์สัมพันธ์ 
2. การท างานเป็นทีม 

3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 1. การมอบอ านาจ 
2. การยึดมั่นในอุดมการณ์ 
3. การเป็นแบบอย่างที่ดี 

 
 จากตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยาม
ศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน์ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
 จากตาราง 4 องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ไดแ้ก่ 
  1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 
   Yukl (1989) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ ผู้บริหารจะต้องสร้างข่ายงาน 
ความร่วมมือ เพ่ือที่จะได้พบปะกับบุคลากรหรือสมาชิกทั้งภายในและภายนอกองค์การ อาจใช้ทั้ง
วิธีการที่เป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งผู้น าจะต้องให้ความส าคัญและความสนใจใน
ความเห็นของบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความคิดใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของผู้บริหาร
หรือแตกต่างจากบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อที่จะได้เลือกข้อคิดเห็นที่หลากหลาย และได้ข้อคิดเห็นที่ดีมาใช้
ประกอบการตัดสินใจ 
   Locke และคณะ (1991) ได้เสนอแนวคิดว่า การสร้างวิสัยทัศน์ของผู้น าได้มาจาก
วิธีการดังต่อไปนี้ 
    1. การเก็บรวบรวมข้อมูล หมายถึง การสนทนาพูดคุย และฟังความคิดเห็นจาก
บุคคลต่าง ๆ ทั้งในองค์การ และนอกองค์การ 
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    2. การจัดกระท าข้อมูล หมายถึง การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่ 
เพ่ือน าไปก าหนดวิสัยทัศน์ของผู้น า ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถของผู้น าในเรื่องต่อไปนี้ คือ 
การมีสายตายาวไกล ความเข้าใจในประเพณีและวัฒนธรรมขององค์การ ความเข้าใจถึงผลกระทบ 
ต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนและแนวโน้มของโลกในอนาคต ความสามารถในการมองเห็นภาพรวมของ
องค์การ ความสามารถในการคาดคะเนแรงต่อต้านอันอาจเกิดข้ึน การมีความพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน
ความคิดเห็นของตนเองได้ตลอดเวลา 
    3. การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของตนออกมาเป็นถ้อยค าได้อย่างชัดเจน มีพลังในการ
กระตุ้นให้สมาชิกทุกคนท างานเพื่อเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้ถ้อยค าที่แสดงวิสัยทัศน์นั้นควรมี 
ลักษณะย่นย่อ ชัดเจน ท้าทาย มุ่งอนาคต มั่นคง ปรารถนาที่จะบรรลุให้ได้ 
    4. การประเมินผลเป็นระยะ หมายถึง การทดสอบว่าวิสัยทัศน์นั้นสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์การหรือไม่ หากได้ค าตอบปฏิเสธ ผู้น าก็จะต้องน าวิสัยทัศน์ 
นั้นมาพิจารณาเพ่ือปรับเปลี่ยนต่อไป 
   Wilmore (2002) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ จะบอกถึงสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่ต้องการจะให้สถาบันการศึกษาเป็นในอนาคต จากวิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนทุกสิ่งใน
สถาบันการศึกษาต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ทั้งเป้าหมายและแผนกลยุทธ์ที่วางไว้ เพื่อให้การบริหาร
จัดการและการด าเนินงานประสบผลส าเร็จตามที่มุ่งหวัง 
   Dubrin (2006) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ ผู้บริหารจะต้องเตรียมและ 
ใช้แหล่งสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อให้มีข้อมูลข่าวสารให้มากท่ีสุด จากแหล่งสารสนเทศที่หลากหลายตาม
ความจ าเป็น และได้น าเสนอขั้นตอนที่จะน าไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ คือ วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
วิเคราะห์องค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานให้ส าเร็จ ประเมินปัญหาและโอกาสที่
เอ้ืออ านวย แล้วสร้างประเมินและตัดสินใจเลือก 
   เสาวนิต ชัยมุกสิก (2545) ได้สรุปไว้ว่า ขั้นตอนในการก าหนดหรือการสร้างวิสัยทัศน์
ที่ดี มีขั้นตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 1) ระบุผลที่เกิดจากการส ารวจตนเอง โดยการเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานคุณภาพและตัวชี้วัดของสถานศึกษา (Benchmarking) ก าหนดเป็นจุดเด่น จุดด้อย 
หรือจุดที่ต้องการพัฒนาของแต่ละขอบข่ายและตัวชี้วัดคุณภาพ 2) จัดหรือจ าแนกจุดเด่น จุดด้อย 
หรือจุดที่ต้องการพัฒนามาตรฐานคุณภาพและตัวบ่งชี้ของแต่ละด้าน 3) จัดล าดับความส าคัญของ
จุดเด่น จุดด้อย หรือจุดที่ต้องการพัฒนา โดยยึดหลักว่ารักษาจุดเด่นเพ่ือผดุงมาตรฐานคุณภาพและ
พัฒนาเพื่อยกระดับเข้าสู่มาตรฐานคุณภาพการศึกษา 4) น าผลจากข้อ 3 มาก าหนดทิศทางในการ
พัฒนา ระยะ 3 - 5 ปี ของโรงเรียน ตามแนวทางที่ก าหนด 
   วัลลีพันธุ์ ปาทาน (2548) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นความสามารถของ
ผู้บริหารในการสร้างภาพในอนาคตได้อย่างชัดเจน โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับจุดอ่อน จุดแข็ง 
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ของบุคคล สถานที่ ทรัพยากรและเวลา ทั้งภายในและภายนอกองค์กรแล้วน ามาวิเคราะห์ก าหนด 
ภาพที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์กร 
   จิติมา วรรณศรี (2550) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการสร้างภาพที่
ต้องการจะเป็นในอนาคตของสถานศึกษา โดยมีที่มาจากการมีความรู้ การมีข้อมูลข่าวสาร 
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา รวมทั้งมีความสามารถใน
การวิเคราะห์ข้อมูล สังเคราะห์ข้อมูล ผสมผสานกับความคิดสร้างสรรค์ 
   นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นพฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพ่ือสร้างอนาคต
ผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน มองปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การว่าเป็นสิ่งท้าทาย กระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการท างาน และสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ได้ 
   ฐิตินันท์ นันทะศรี (2563) ได้สรุปไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่จะสร้างภาพในอนาคตให้เป็นจริงหรือเป็นการสร้างพิมพ์เขียว (Blueprint) 
ของสถานศึกษาใช้เป็นแนวด าเนินงานที่มีความเป็นเลิศในอนาคต 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) หมายถึง เป็นความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้างภาพในอนาคตขององค์การ โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูล ความรู้จาก
แหล่งสารสนเทศท่ีหลากหลาย  วิเคราะห์สภาพการณ์ท้ังภายในและภายนอกองค์การผสมผสานกับ
ความคิดสร้างสรรค์ แล้วน ามาวิเคราะห์ก าหนดภาพที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์กร 
  2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 
   Beare, Caldwell และ Millikan (1989) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
สามารถท าได้ 3 แนวทาง คือ 1) การพูด หมายถึง การพูดด้วยปากเปล่ารวมทั้งการเขียนเพ่ืออธิบาย
ถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรือสมาชิก 2) การกระท า หมายถึง การจัด
สถานที่ท างาน การเลือกเน้นจุดสนใจสิ่งหนึ่งเป็นพิเศษ พิธีการต่าง ๆ การจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม    
3) การให้รางวัล โดยค าพูดและการกระท าของผู้บริหารที่ให้แก่ครู นักเรียน ผู้ปกครอง และสมาชิก
อ่ืนๆ ของโรงเรียน 
   Yukl (1998) เสนอวิธีการจะแสดงให้ผู้อ่ืนทราบถึงวิสัยทัศน์หรืออนาคตท่ีเป็นไปได้
นั้นจ าเป็นจะต้องสื่อสารให้ผู้อ่ืนทราบเกิดความเข้าใจและยอมรับ ซึ่งสามารถด าเนินการได้หลาย
แนวทางโดยการใช้วาทศิลป์ เช่น การใช้อุปมา การเขียนเป็นค าขวัญ การเขียนเป็นข้อความท่ีมี 
ความหมาย การใช้ภาพสัญลักษณ์ใด ๆ ที่เป็นตัวแทนของวิสัยทัศน์ 
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   Wilmore (2002) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เป็นการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้
สมาชิกในองค์การและผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจและถือเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าองค์การ ซึ่งมีวิธีการสื่อสาร
เพ่ือเผยแพร่วิสัยทัศน์ โดยการพูด เขียน และการกระท าที่เป็นแบบอย่าง 
   วัลลีพันธุ์ ปาทาน (2548) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารโรงเรียนในการสื่อสารให้คณะครูได้มีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ก่อให้เกิด
การยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ โดยใช้วิธีการพูดสัญลักษณ์ การกระท าและ
การให้รางวัล 
   จิติมา วรรณศรี (2550) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เป็นความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารให้ครูและผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ รวมทั้งเกิดการยอมรับและ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ โดยอาจใช้การสื่อสารด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การพูด 
การเขียน หรือการใช้สัญลักษณ์และการกระท า 
   ทองใบ สุดชารี (2551) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เป็นความสามารถของ
ผู้น าในการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้บุคลากรขององค์การ รวมทั้งบุคคลภายนอกได้เกิดความเข้าใจตรงกัน 
ในอันที่จะเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ท่ีจะเกิดขึ้น การเลือกใช้วิธีการสื่อสารจะต้องมีความ
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมถึงความสามารถในการสร้างเครือข่ายการสื่อสารกับบุคลากร 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ 
   นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เป็นพฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่แสดงออกถึงความสามารถในการสื่อสารให้ครู
และผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วิสัยทัศน์นั้น ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้องมีทักษะในการสื่อสาร รวมถึงพฤติกรรมในการ
แสดงออกถึงการโน้มน้าว จูงใจหรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์ อยากอุทิศตนและ
ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนเป็นพิเศษ เชื่อมั่นและยอมรับในวิสัยทัศน์ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกันได้ โดยเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับองค์การ 
   ฐิตินันท์ นันทะศรี (2563) ได้อธิบายไว้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการสื่อสารให้บุคลากรมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนยอมรับและ 
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้นโดยการใช้ค าพูด สัญลักษณ์ การกระท า และ 
การให้รางวัลเมื่อบุคลากรท างานประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) หมายถึง เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการสื่อสารให้บุคลากรทั้งภายในและภายนอกเข้าใจในวิสัยทัศน์ได้อย่าง
ชัดเจน เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ โดยเลือกใช้วิธีการสื่อสารที่
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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  3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 
   Sashkin (1988) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ได้ 
2 แนวทาง คือ 1) โดยการหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงในปรัชญาของโรงเรียน และก าหนดนโยบาย 
โครงการเพื่อน าปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 2) โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิก 
แต่ละคน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึง
วิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัด วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจได้ มีความมั่นใจในตนเอง และเคารพความ
คิดเห็นของผู้อื่น 
   Locke และคณะ (1991) ได้เสนอแนวทางในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้บรรลุผล 
ดังนี้ 1) ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกเป็นบัญชีรายการที่ต้องปฏิบัติจริง เพื่อให้ช่องว่างระหว่างสภาพของ
องค์การในปัจจุบันกับสภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการให้มีความใกล้ชิดกันเข้าไปทุกทีจนกระทั่ง
สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ 2) จัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับการน าวิสัยทัศน์ 
ไปปฏิบัติ 3) คัดเลือกบุคคลให้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 4) สร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้
เกิดแก่สมาชิก โดยการใช้อ านาจหน้าที่ตามระเบียบกฎเกณฑ์ การท าให้ดูเป็นแบบอย่าง การสร้างให้
เกิดความเชื่อมั่นในตนเองและการกระจายอ านาจ 5) เก็บรวบรวมข้อมูลและศึกษาข้อมูลเป็นอย่างดี
เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจมิให้ผิดพลาด 6) สร้างทีมงานที่ดีให้สมาชิกได้ร่วมมือและช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกัน อันจะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 7) ริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
สนับสนุนให้มีการใช้นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
   Trethowan (1991) ได้สรุปไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้ได้ผลดี ผู้น าควร
ค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 1) แสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตน 2) สร้างจิตผูกพันให้เกิดขึ้นกับสมาชิก 
3) จัดโครงสร้างขององค์การให้สอดคล้องกับการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4) จัดหางบประมาณสนับสนุน 
5) มีความเชื่อถือและไว้วางใจในความสามารถของสมาชิก และ 6) มีความจริงใจกับสมาชิกทุกคน 
   Hackman, Schmitt-Oliver และ Tracy (2002) ได้อธิบายไว้ว่า การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์โดยผ่านกระบวนการวางแผนกลยุทธ์จะเป็นผลส าเร็จก็ต่อเมื่อได้รับการสนับสนุน เน้นย้ า
และให้ความส าคัญจากผู้บริหารขององค์การ รวมทั้งการยอมรับและความรู้สึกเป็นเจ้าของความผูกพัน
ของสมาชิกทุกคนในองค์การ การมีความรับผิดชอบและช่วยเหลือเพ่ือท าให้วิสัยทัศน์ของโรงเรียน
กลายเป็นความจริง 
   บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) ได้อธิบายไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นกระบวน
การที่ท าให้วิสัยทัศน์กลายเป็นจริง เป็นขั้นการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายแผน
ยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
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   จิติมา วรรณศรี (2550) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบหนึ่งของวิสัยทัศน์ คือ 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นการน าวิสัยทัศน์เชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติจริง โดยวิธีการแปลงวิสัยทัศน์
ของตนเองไปสู่นโยบาย แผน กลยุทธ์ แผนงานโครงการและกิจกรรมของสถานศึกษา 
   นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) ได้อธิบายไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นพฤติกรรม
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงความสามารถในการน าวิสัยทัศน์ไปสู่
การปฏิบัติได้จริง ทั้งนี้โดยการเชื่อมโยงและแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงานโครงการ
ขององค์การ รวมถึงการที่ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ กระตุ้นการท างานเป็นทีม กระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยมุ่งเน้นการกระจายและเพ่ิมอ านาจแก่บุคลากร 
   ฐิตินันท์ นันทะศรี (2563) ได้อธิบายไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนไปสู่การปฏิบัติจริง โดยความร่วมมือของสมาชิก
ในสถานศึกษา เพ่ือให้องค์การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมตามที่ก าหนดร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง เป็นความสามารถของผู้บริหาร
สถานศกึษาในการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติได้จริง ใช้วิธีการแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย แผนกลยุทธ์ 
โครงการ และกิจกรรม โดยอาศัยความร่วมมือของบุคลากรและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร 
 2. ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม (Team Collaboration) 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
   Swanburg (1996) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ประกอบด้วย 1) การไว้วางใจ (Trust) เป็นปรัชญาพ้ืนฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ผู้ร่วมงาน 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์เรียบร้อย หากได้รับการไว้วางใจจาก
ผู้บริหารและผู้บริหารมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่พวกถูกทาง 2) ความยึดมั่นผูกพัน 
(Commitment) บุคคลไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือปฏิบัติงาน ต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผู้บริหารควร
ที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลอืและฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน และผู้ปฏิบัติงานจะมีความยึดมั่นผูกพันที่
ได้จากการพัฒนา การยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเกิดจากการที่ผู้ปฏิบัติรู้ถึงเป้าหมายขององค์กร  
และมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ประสบการณ์ในการเข้ามามีส่วนร่วมของ
ผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ท าให้เกิดผลผลิตในการท างาน 
มากขึ้น 3) การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Goals and Objectives) เมื่อมีการท างาน
ร่วมกันโดยการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึง 
การพัฒนาปรับปรุงเป้าหมายขององค์การ ย่อมจะขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เพราะทุกคนมีเป้าหมาย 
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และวัตถุประสงค์เดียวกัน มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน มีความ 
รับผิดชอบร่วมกัน ผลลัพธ์ที่ออกมาจะมีประสิทธิภาพ และ 4) ความเป็นอิสระในการท างาน 
(Autonomy) เป็นภาวะที่เป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในการท างาน ความมีอ านาจหน้าที่ และ
ความสามารถในการรายงานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระต่อความ
รับผิดชอบในการท างานด้วยการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจในการ
ท างานอย่างเต็มที่ตามความรับผิดชอบที่ตนได้รับ 
   สุรพล พะยอมแย้ม (2541) ได้สรุปไว้ว่า หลักการท างานร่วมกันให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 1) ความไว้ใจซึ่งกันละกัน 2) การสื่อสารระบบเปิด 3) ความสามารถใน
การเผชิญข้อขัดแย้งต่าง ๆ 4) ความร่วมมือร่วมใจ และ 5) สมรรถภาพในการรักษาและพัฒนา
องค์การ 
   สัมมนา สีหมุ่ย (2553) ได้สรุปไว้ว่า ปัจจัยในการท างานร่วมกัน ประกอบด้วย 
1) ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน 2) ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
3) ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 4) ด้านการกระจายความเป็นผู้น า และ 5) ด้านการตัดสินใจ
ร่วมกัน  
   ยงยุทธ เกษสาคร (2554) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม  
ประกอบด้วย 1) มีเจตนาที่ดีและตั้งใจท างาน 2) มีทักษะในการท างานนั้น 3) มีความร่วมมือและ
ประสานกันอย่างดี และ 4) มีมนุษย์สัมพันธ์ 
   จิดาภา สุภชญานันท์ (2555) ได้สรุปไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มาร่วมกันท างานหรือปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยแต่ละคนที่มา
ร่วมกันท างานนั้นจะมีวัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายร่วมกัน ให้ความร่วมมือร่วมใจ มีการวางแผน มีการ 
ประสานงานที่ดี มีการตัดสินใจ มีการติดต่อสื่อสาร สนับสนุนกันและสามารถผสมกลมกลืนอย่างมี 
ประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการ
ท างานร่วมกันอย่างตั้งใจ 
   สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 1) เป้าหมาย กล่าวคือ การท างานเป็นทีมผู้ท างานจะต้องมีเป้าหมายส่วนตัวและ
เป้าหมายของทีมสอดคล้องกัน 2) บทบาทของผู้น าทีมและผู้ตาม 3) กระบวนการท างาน 
4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 5) การเสริมสร้างก าลังใจ 
   ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2556) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างานเป็นทีม 2) การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์   
3) การมสี่วนร่วมในการด าเนินการ 4) การไว้เนื้อเชื่อใจ และ 5) การยอมรับนับถือ  
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   สาวินีย์ ทวยจันทร์ (2557) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 1) ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 2) ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน 3) ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 4) ด้านการกระจายความเป็นผู้น า และ 5) ด้านการ
ตัดสินใจร่วมกัน 
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิง
นวัตกรรมข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรมได้ 
ปรากฏดังตาราง 5 
 
ตาราง 5 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
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1 การก าหนดบทบาทของสมาชิก ✓    ✓  ✓  ✓ 4 
2 การสื่อสารอย่างสรา้งสรรค์และ 

การประสานงาน ✓   ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 6 
3 การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา ✓  ✓ ✓  ✓  ✓  5 

4 การไว้วางใจและการกระจายความเป็น
ผู้น า  ✓  ✓ ✓   ✓ ✓ 5 

5 ความยึดมั่นผูกพัน  ✓        1 
6 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

7 ความเป็นอิสระในการท างาน  ✓        1 
8 มีเจตนาที่ดีและตั้งใจท างาน   ✓       1 

9 มีทักษะในการท างาน   ✓       1 
10 มีมนุษยสัมพนัธ ์   ✓    ✓   2 

11 การรักษาและพัฒนาองค์การ    ✓      1 
12 การตัดสินใจร่วมกัน     ✓ ✓   ✓ 3 

13 การเสริมสร้างก าลังใจ       ✓   1 
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 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม
ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่ โดยยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณา
ตัวชี้วัดที่มีความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิง
นวัตกรรม ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) การก าหนดบทบาทของ
สมาชิก 3) การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน 4) การไว้วางใจและการกระจายความ
เป็นผู้น า 5) การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา ปรากฏดังตาราง 6 
 
ตาราง 6 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 

หรือสอดคล้องกัน 

1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  1. การรักษาและพัฒนาองค์การ 
2. การก าหนดบทบาทของสมาชิก  1. มีทักษะในการท างาน 

3. การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการ
ประสานงาน  

1. มีมนุษยสัมพันธ์ 
2. การเสริมสร้างก าลังใจ 

4. การไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า  1. ความยึดมั่นผูกพัน 
2. ความเป็นอิสระในการท างาน 

5. การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 1. มีเจตนาที่ดีและตั้งใจท างาน 
2. การตัดสินใจร่วมกัน 

 
 จากตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิง
นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน
การก าหนดบทบาทของสมาชิก การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน การไว้วางใจและ 
การกระจายความเป็นผู้น า และการร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 
 จากตาราง 6 องค์ประกอบที่ 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
   Parker (1990) ได้สรุปไว้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างานเป็นทีมนั้น 
สมาชิกของทีมงานจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพ่ือจะได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้
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เหมาะสมที่สุด และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคัญ
ในการก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนร่วมกัน ดังนี้ 
    1. สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมไปถึงการก าหนด
พันธกิจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ โดยจะต้องท างานทบทวนวิสัยทัศน์นั้นเป็นระยะ ๆ 
    2. จัดท าตารางกิจกรรมและภารกิจหลักเพ่ือเป็นกรอบในการท างาน 
    3. มั่นใจว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 
    4. จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้สรุปไว้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการ
ท างานเป็นทีมเป็นการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติจะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ 
เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งานให้
ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
   สาวินีย์ ทวยจันทร์ (2557) ได้สรุปไว้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างาน
เป็นทีมเป็นลักษณะของการท างานที่สมาชิกทุกคนเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานที่
ชัดเจน โดยทุกคนร่วมกันก าหนดภารกิจและเป้าหมายในการท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
มีความเด่นชัด เฉพาะเจาะจง และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สมาชิกให้การยอมรับด้วย 
ความเต็มใจ ทุกคนให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง ความสามารถและพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกในการท างานร่วมกันกับบุคลากร มีส่วนร่วมและผลักดันให้
บุคลากรทุกคนจะก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เข้าใจในวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน เพ่ือเกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ กระตือรือร้นที่คิดจะ
สร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 
  2. การก าหนดบทบาทของสมาชิก 
   Parker (1990) ได้สรุปไว้ว่า การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนใน
การท างานเป็นทีม เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย 
เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจน
ของบทบาท เพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่
ชัดเจนที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิกปฏิบัติดังนี้ 1) ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 2) มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบาง 
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โอกาสเมื่อมีความจ าเป็น 3) มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค และ 
4) มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่างเปิดเผย 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้สรุปไว้ว่า การก าหนดบทบาทและ 
การมอบหมายงานที่ชัดเจนในการท างานเป็นทีม เป็นพฤติกรรมการท างานของแต่ละคนมีความ
แตกต่างกันออกไปตามความรู้ ประสบการณ์เดิม ทักษะในการท างานและทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น 
จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมทั้งสิ้น การตัดสินใจอาจจะ
กระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้
ประสบความส าเร็จนั่นเอง 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การก าหนดบทบาทของสมาชิก หมายถึง ความสามารถและ
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกในการก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานให้
บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจน โดยมีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบยึดตาม
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความพึงพอใจ ซึ่งจะมีส่วนผลักดันให้การท างานประสบ
ผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
  3. การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้สรุปไว้ว่า การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และ 
การประสานงาน เป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญของการบริหารงาน การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขึ้นอยู่กับการสื่อสารที่ดี อันจะมีผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงาน
ที่ดีด้วยแผนงานต่าง ๆ จะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติการสื่อสาร 
จึงเป็นวิธีการเดียวที่สามารถกระตุ้นให้เขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
   Tourish และ Paul (2003) ได้อธิบายไว้ว่า การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญต่อ 
การบริหารงานดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือแจ้งข้อมูลข่าวสาร คือ การแจ้งข้อมูลข่าวสารขององค์กรต่อพนักงาน
เพ่ือให้พนักงานสามารถประสานและบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 2) เพ่ือกระตุ้นและจูงใจ การจูงใจ 
เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ก่อให้เกิดการพัฒนาการท างานของพนักงานในองค์การจะได้รับการจูงใจ
และกระตุ้นจากการสื่อสาร องค์การจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ จึงขึ้นอยู่กับความสามารถในการชักจูง
ผ่านการสื่อสารดังกล่าว 3) เพื่อประเมินผลการท างาน ปัจจุบันองค์การมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
จึงท าให้ต้องมีการประเมินผลการท างานสม่ าเสมอเพ่ือประเมินความก้าวหน้าของการท างาน ดังนั้น
กระบวนการสื่อสารจะต้องมีประสิทธิภาพและสมบูรณ์พร้อมมีการส่งข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งจะท าให้
องค์การสามารถด าเนินงานไปแนวทางท่ีถูกต้อง 4) เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในหมู่คณะ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ผู้บริหารกับผู้บริหาร พนักงานกับพนักงาน ทั้งในสายบังคับบัญชาที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการก็จะเกิดการสื่อสารระหว่างกันทั้งสิ้น การสื่อสารจึงเป็นตัวสร้าง
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ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และท าให้องค์การด ารงอยู่และพัฒนาไปได้ในทุกสถานการณ์ 5) เพ่ือวินิจฉัย
สั่งการหน้าที่อย่างหนึ่งของฝ่ายบริหารก็คือการออกค าสั่งกับกลุ่มบุคคลที่อยู่ในองค์การ  
   เชี่ยวชาญ ภาระวงค์ (2560) ได้สรุปไว้ว่า การติดต่อสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ในการ
ท างานเป็นทีม เป็นกระบวนการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนความคิด ข้อเท็จจริง หรือความรู้สึก 
ซึ่งอาจเป็นในรูปของค าพูด ตัวอักษร สัญลักษณ์ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ่ง 
พฤติกรรมในท่ีนี้หมายรวมถึงการเปลี่ยนให้ความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปิดเผย 
และมุ่งให้เกิดความเข้าใจระหว่างผู้ให้กับผู้รับ และช่วยป้องกันความเข้าใจผิดระหว่างกันอีกด้วย 
โดยหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารในสถานศึกษา 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน หมายถึง 
ความสามารถและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกในการติดต่อสื่อสาร ประสานงาน 
ประสานประโยชน์ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ข้อเท็จจริง อภิปรายปัญหากับบุคลากรด้วยความจริงใจ 
เตม็ใจและเปิดเผย ซึ่งท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ท าให้การบริหารสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
  4. การไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า 
   Golembiewski และ McConkie (1975) ได้อธิบายไว้ว่า ความไว้วางใจแสดงถึง 
การพ่ึงพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เห็นความคาดหวัง
ผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึงความเสี่ยงบางประการต่อความคาดหวังของสิ่งที่ได้รับ และ
ความไว้วางใจแสดงถึงบางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ 
   Parker (1990) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม 
เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิดหรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์
และความมีเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจากการออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็น
พ้องด้วยกับเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ อาจมีสมาชิกบางคนไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย 
แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา ปฏิบัติตามมติของทีมงาน ความเห็นพ้องจะท าได้ง่าย
ขึ้นถ้าสมาชิกทีมงานมีลักษณะดังนี้ 1) รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลในการตัดสินใจไม่สนับสนุน 
การใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 2) สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ  
3) เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงานถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
   Fairholm (1994) ได้อธิบายไว้ว่า ความไว้วางใจเป็นความสัมพันธ์ที่มีความเสี่ยง 
แต่เป็นสิ่งจ าเป็น เมื่อเรามีความไว้วางใจในตัวบุคคล เหตุการณ์ หรือสิ่งของ แสดงว่าเราเชื่อในความ
เชื่อถือได้ของบุคคล เหตุการณ์ หรือสิ่งของนั้น ๆ เมื่อมีความไว้วางใจผู้อื่นเกิดข้ึน เราจะปฏิบัติต่อ
บุคคลนั้นด้วยความเชื่อมั่น แม้ว่าจะไม่มีข้อมูลที่จ าเป็นเกี่ยวกับบุคคลนั้น ๆ อย่างครบถ้วน 
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   McAllister (1995) ได้อธิบายไว้ว่า แนวคิดของความไว้วางใจมีพ้ืนฐานมาจาก 
2 ประการ ได้แก่ 1) ความไว้วางใจมีพ้ืนฐานมาจากการรู้คิด (Cognition-based trust) เป็นการรับรู้
ว่าบุคคลเลือกผู้ที่ไว้วางใจจากสิ่งที่น่านับถือภายใต้สถานการณ์หนึ่ง ๆ และเลือกในสิ่งที่พิจารณาว่า
เป็นเหตุผลที่ดี 2) ความไว้วางใจมีพ้ืนฐานเกี่ยวกับอารมณ์และความรู้สึก (Affective-based trust) 
เป็นความผูกพันทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลที่ท าให้เกิดอารมณ์ ความไว้วางใจในความสัมพันธ์
นั้นจะแสดงออกซ่ึงการดูแลและการเอาใจใส่อย่างแท้จริงที่จะให้สวัสดิการแก่หุ้นส่วน มีความเชื่อใน
คุณสมบัติที่ดีหรือน่าสรรเสริญยกย่อง และเชื่อว่าความรู้สึกเหล่านี้จะได้รับการตอบแทน 
   Reynolds (1997) ได้อธิบายไว้ว่า ความไว้วางใจ ประกอบด้วย หลัก 4 ประการ 
ที่เป็นหัวใจของความไว้วางใจ ซึ่งหากเกิดขึ้นในองค์การใดจะก่อให้เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
สูง ซึ่งความไว้วางใจมีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความรู้ความช านาญ
พิเศษของผู้น าในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 2) ความเปิดเผย (Openness) หมายถึง ความมั่นใจ
ของบุคคลในตัวผู้น าว่าเป็นผู้ที่มีความเปิดเผย มีความซื่อสัตย์ และความจริงใจต่อผู้อื่น  
3) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง ผู้น าต้องปฏิบัติในสิ่งที่พูด และการรักษาสัญญาต่อผู้อื่น 
4) ความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การให้ความสนใจและความห่วงใยผู้อ่ืนด้วยความยุติธรรม 
   Shaw (1997) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบความไว้วางใจ มีปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความไว้วางใจในองค์การ เป็นตัวบ่งชี้ว่ามีความไว้วางใจเกิดขึ้น 3 ประการ ได้แก่ 1) ความส าเร็จ 
ในงาน (Achieving results) เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญท่ีสุด ในการได้มาซึ่งความไว้วางใจใน
การท ากิจกรรมใด ๆ ก็ตามล้วนต้องการผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผลตามที่ก าหนดเป้าหมายไว้ หากผู้น าที่
สามารถน าทีมงาน หรือองค์การให้บรรลุเป้าหมาย หรือมีผลลัพธ์ในทางท่ีดีได้ ย่อมเป็นที่ไว้วางใจของ
ลูกน้อง ผู้น าที่ขาดความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีมงาน หรือองค์การ  
ย่อมท าให้ลูกน้องมีความคลางแคลงใจ ไม่ม่ันใจในความสามารถของผู้น า ดังนั้น ความสามารถของ
ผู้น าในการที่จะผลิตผลลัพธ์ให้แก่หน่วยงาน หรือองค์การ จึงมีความส าคัญที่สุด 2) ความตรงไปตรงมา 
(Acting with integrity) หมายถึง ความซื่อสัตย์และจริงใจ ในการรักษาค าพูดและกระท าตามค าพูด
ของตัวเอง และมีการปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมาอย่างถูกต้องและเป็นธรรมในการปฏิบัติ เนื่องจาก
ความไว้วางใจ จะเกิดข้ึนได้จากความคาดหวัง ที่จะได้รับผลลัพธ์ในทางบวก จากผู้ที่เราให้ความ
ไว้วางใจ การไม่รักษาค าพูด การกระท าไม่โปร่งใส คลุมเครือ ย่อมท าให้เกิดความรู้สึกว่า บุคคลที่เรา
ให้ความไว้วางใจอาจไม่มีความสามารถ ไม่มีคุณธรรมหรืออาจมีเจตนาร้ายแอบแฝงอยู่ และ  
3) การแสดงความเอาใจใส่ (Demonstrating concern) โดยพื้นฐานแล้วความไว้วางใจจะเกิดขึ้นกับ
บุคคลที่เอาใจใส่บุคคลรอบข้าง และใส่ใจเรื่องราวต่าง ๆ ของเรา เราไว้วางใจกับบุคคลที่เชื่อว่าเขา
เข้าใจและเป็นห่วงเป็นใยในปัญหาของเรา เข้าใจในความต้องการ และจะกระท าการต่าง ๆ ไปใน
ทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการของเรา โดยให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่และไม่ท าให้เกิด
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ความเสียหาย หรือหวังผลประโยชน์จากเรา ซึ่งปัจจัยนี้เกี่ยวกับระดับความเชื่อมั่นความไว้วางใจว่า
บุคคลอื่นจะปฏิบัติในสิ่งที่สอดคล้อง สนับสนุนต่อเป้าหมายของส่วนรวมเป็นหลักอีกด้วย 
   Spillane, Daimond, Sherer และ Coldren (2006) ได้อธิบายไว้ว่า การกระจาย
ภาวะผู้น า หรือ Distributed Leadership มีความหมายกว้างกว่าค าว่า ภาวะผู้น าร่วม (Shared 
Leadership) แต่เป็นวิวัฒนาการของแนวคิดที่เก่ียวกับภาวะผู้น า ซึ่งเปลี่ยนไปจากการให้ความส าคัญ
ต่อผู้น าสูงสุดเพียงคนเดียวหรือกลุ่มเดียว ไปสู่ภาวะผู้น าที่กระจายไปยังบุคคลอ่ืนทั่วทั้งองค์การ 
ในลักษณะที่มีความสัมพันธ์ต่อกันแบบโครงข่ายใยแมงมุมของภาวะผู้น า (Web of Leadership) 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการเชื่อและไว้วางใจในศักยภาพของตัวบุคคล เหตุการณ์ หรือ
สิ่งของ ในการปฏิบัติหน้าที่ ตลอดจนการด าเนินงานต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการปลดปล่อยศักยภาพ 
ความเชี่ยวชาญ ความคิด และความเพียรพยามในการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
  5. การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 
   Blase และ Blase (2000) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น าโรงเรียนที่ดีส่งเสริมให้มีการสื่อสารที่
เปิดกว้าง ชี้แนะครูให้ไตร่ตรองในการแสดงความคิดเห็น ดูแล ก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ 
การด าเนินงาน พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะแก่ครู ซึ่งพฤติกรรมการร่วมมือของผู้บริหารเช่นนี้ส่งผลให้ครู
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใดใด 
   Hallinger (2003) ได้อธิบายไว้ว่า ในองค์กรใด ๆ ทักษะและความรู้จากผู้เชี่ยวชาญ
มักจะกระจัดกระจายไปท่ัวและไม่ได้อยู่กับบุคคลเพียงคนเดียวหรือเพียงไม่ก่ีคน ดังนั้นจึงเป็นเรื่อง
ส าคัญที่ผู้บริหารโรงเรียนต้องท างานร่วมกับครูเพ่ือดึงศักยภาพการท างานของทุกคนให้ได้มากที่สุด 
ในการพัฒนาองค์กร 
   นิภา อินทะวงศ์ (2548) ได้เสนอแนะการแบ่งขั้นตอนการมีส่วนร่วม 4 ขั้นตอน คือ 
1) การมีส่วนร่วมในการตัดสิน (Decision Making) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ริเริ่ม ตัดสินใจ และ
ปฏิบัติการ 2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ (Implementation) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 
ด้านทรัพยากร การบริหาร และประสานความร่วมมือ 3) การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits) 
และ 4) การมีส่วนร่วมในการประเมิน (Evaluation) 
   จันทรานี สงวนนาม (2551) ได้อธิบายไว้ว่า การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของ
องค์กรควรประกอบด้วยสาระส าคัญ 3 ประการ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
สมาชิกขององค์กรย่อมมีความผูกพันกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ และความปรารถนาที่จะมีส่วน
ร่วมในการบริหารขององค์กร แม้เพียงได้รับฟังความคิดเห็นก็ท าให้มีความรู้สึกว่าไม่มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานขององค์กรแล้ว 2) การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย เป็นการกระตุ้นให้ให้
สมาชิกแสดงความคิดเห็นและช่วยให้เกิดความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก ท าให้
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สมาชิกท้ังองค์กรมีเป้าหมายเดียวกันพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะมีทั้งการยอมรับ 
การสนับสนุนจะมีผลต่อการปฏิบัติอย่างเต็มที่ 3) การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดความส านึกในหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ การที่บุคคลได้แสดงความคิดเห็นและยอมรับในเป้าหมายเดียวกันจะช่วยกระตุ้นให้
บุคคลเกิดความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานขององค์กร 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2557) ได้อธิบายไว้ว่า รูปแบบ
ความสัมพันธ์และความร่วมมือแบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborate) เป็นรูปแบบการท างานที่ทั้งสอง
ฝ่ายตกลงท าความเข้าใจและก าหนดเป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน และช่วยกันขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายดังในลักษณะของพันธมิตร (Partners) และกัลยาณมิตรที่ดี 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์กร ประสานความร่วมมือ 
ให้ค าชี้แนะแก่บุคลากร และช่วยขับเคลื่อนการด าเนินงานให้เป็นไปอย่างราบรื่น บรรลุเป้าหมายที่ 
ตั้งไว้ 
 3. ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม (Creative Thinking Skills) 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
   Guilford (1967) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
1) ความคิดริเริ่ม (Originally) 2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
(1) ความคล่องแคล่วทางด้านถ้อยค า (Word Fluency) เป็นความสามารถในการใช้ถ้อยค าอย่าง
คล่องแคล่ว (2) ความคิดคล่องแคล่วทางด้านการโยงสัมพันธ์ (Associational Fluency) 
เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยค าที่เหมือนกันได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้ภายในเวลาที่ก าหนด 
(3) ความคล่องแคล่วทางด้านการแสดงออก (Expression Fluency) เป็นความสามารถในการใช้วลี
หรือประโยค กล่าวคือ สามารถท่ีจะน าค ามาเรียงกันอย่างรวดเร็วเพ่ือให้ได้ประโยคที่ต้องการ  
(4) ความคล่องแคล่วในการคิด (Ideational Fluency) เป็นความสามารถที่จะคิดค้นสิ่งที่ต้องการ
ภายในเวลาที่ก าหนด 3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) แบ่งออกเป็น (1) ความคิดยืดหยุ่นที่เกิดข้ึน
ทันที เป็นความสามารถที่จะพยายามคิดได้หลายทางอย่างอิสระ ตัวอย่างของคนท่ีมีความคิดยืดหยุ่น
ในด้านนี้ จะคิดได้ว่าประโยชน์ของหนังสือพิมพ์มีอะไรบ้าง ความคิดของผู้ที่ยืดหยุ่นสามารถจัดกลุ่มได้
หลายทิศทางหรือหลายด้าน เช่น เพ่ือรู้ข่าวสาร เพ่ือโฆษณาสินค้า เพ่ือธุรกิจ ในขณะที่คนไม่มี
ความคิดสร้างสรรค์จะคิดได้เพียงทิศทางเดียว คือ เพื่อรู้ข่าวสารเท่านั้น (2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้าน
การดัดแปลง เป็นความสามารถในการดัดแปลงความรู้หรือประสบการณ์ให้เกิดประโยชน์ 
หลาย ๆ ด้าน ซึ่งมีประโยชน์ต่อการแก้ปัญหา ผู้ที่มีความคิดยืดหยุ่นจะคิดดัดแปลงได้ไม่ซ้ ากัน 
4) ความคิดละเอียดอ่อน เป็นความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน สามารถอธิบายให้เห็นภาพ 
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ชัดเจนหรือเป็นแผนงานที่สมบูรณ์ขึ้น ความคิดละเอียดลออจัดเป็นรายละเอียดที่น ามาตกแต่งขยาย
ความคิดครั้งแรกให้สมบูรณ์ข้ึน 
   Bennis (2002) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
จะเก่ียวข้องกับคน เกี่ยวข้องกับความน่าเชื่อถือ ความไว้วางใจในการบริหารจัดการระบบโครงสร้าง
กระบวนการการควบคุม ซึ่งมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1) วิสยัทัศน์ (Vision) 2) ความไว้วางใจ (Trust) 
3) การมุ่งความส าเร็จ (Success) และ 4) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
   Sousa (2003) ได้สรุปไว้ในหนังสือ “The Leadership Brain” สรุปสาระส าคัญ 
ของคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) สติปัญญา (Intelligence) 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 3) แรงจูงใจ (Motivation) 
และ 4) การแก้ปัญหา (Problem Solving) 
   Palus และ Horth (2005) ได้กล่าวถึงมิติและสมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ในหัวข้อ Leading Creatively : The Art of Making Sense ใน Ivey 
Business Journal ไว้ว่า ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) การให้ความสนใจ (Paying 
Attention) 2) บุคลิกภาพ (Personalizing) 3) จินตนาการ (Imagine) 4) ความมุ่งม่ันทุ่มเท 
(Serious Play) 5) การให้ความร่วมมือ (Collaborative Inquiry) และ 6) การสร้างจิตส านึก 
(Crafting) 
   Casse และ Claudel (2007) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) จินตนาการ (Imagination) และ 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
   Danner (2008) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ 2) ความไว้วางใจ (Trust) 
   Harris (2009) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ 2) ความท้าทาย (Challenging) 
   อมรากุล อินโอชานนท์ (2552) ได้สรุปไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ด้านบริหาร 
มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านความอยากรู้อยากเห็น ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่เป็นต้นเหตุท าให้เกิด
พฤติกรรมการส ารวจ การตรวจสอบข้อเท็จจริงและการเรียนรู้ ท าให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ความคิดใหม่ ๆ 
และประสบการณ์ใหม่ ๆ อยู่เสมอ ท าให้เกิดความสงสัยและข้อค าถาม ดังนั้นความอยากรู้อยากเห็นจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นที่น าไปสู่ความคิด กระบวนการคิดและผลผลิตที่สร้างสรรค์ 2) ด้านจินตนาการประสาน
ความคิด จากทฤษฎีของ Ned Herrmann เขากล่าวถึงลักษณะการคิดของคน 4 แบบ คือ 
คิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) คิดเป็นระบบหรือคิดเชื่อมโยง (Sequential Thinking)  
และคิดจินตนาการสร้างสรรค์ (Imaginative Thinking) แต่การจะคิดอย่างสร้างสรรค์ได้ก็ต้องอาศัย
การคิดแบบวิเคราะห์และคิดเชื่อมโยงเป็นเครื่องมือช่วยคิด แล้วจะให้ผลออกมาในแง่มุมบวกก็ต้อง
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คิดถึงใจผู้อ่ืนด้วย 3) ด้านการชอบแก้ปัญหาความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถของบุคคลในการคิด
แก้ปัญหาด้วยการคิดอย่างลึกซึ้งเหนือไปจากการคิดอย่างปกติธรรมดา และเป็นความสามารถท่ีจะคิด
ได้หลายแง่มุมจนได้ผลลัพธ์ใหม่ที่สมบูรณ์กว่าเดิม 4) ความมุ่งม่ันพยายามเป็นปัจจัยที่ผลักดันให้
เกิดผลผลิตที่สร้างสรรค์ (Creative Product) ผลงานสร้างสรรค์ส่วนใหญ่ต้องใช้ความอดทนและ 
ใช้เวลาอันยาวนาน “ความอดทนมุ่งม่ันพยายาม” ว่าเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
(Creative Person) 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ให้ความหมายความคิดเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
เป็นการขยายขอบเขตของความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่แล้วสู่ความคิดใหม่ ๆ ที่ไม่เคย
มีมาก่อน เพ่ือค้นหาค าตอบที่ดีทีสุดให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น และได้ก าหนดองค์ประกอบความคิดเชิง
สร้างสรรค์ไว้ว่า ประกอบด้วย 1) บุคลิกลักษณะและทัศนคติ 2) ความสามารถด้านสติปัญญา 
3) ด้านความรู้ 4) สภาพแวดล้อม 5) แรงจูงใจ และ 6) รูปแบบการคิด 
   สมชาย รุ่งเรือง (2560) ได้สรุปว่า ท าการศึกษา องค์ประกอบที่ส าคัญของผู้น าที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ 1) จินตนาการ (Imagination) 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 3) วิสัยทัศน์ 
(Vision) และ 4) การแก้ปัญหา (Problem Solving)  
   จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม
ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดัง 
ตาราง 7 
 

ตาราง 7 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
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1 ความคิดริเริ่ม ✓          1 
2 ความคิดคล่องแคล่ว ✓          1 

             



 

 

 
 69 

ตาราง 7 (ต่อ) 
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ถี่ 

3 ความคิดยืดหยุ่น ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓   ✓ 7 

4 วิสัยทัศน์  ✓        ✓ 2 
5 ความไว้วางใจ  ✓    ✓     2 

6 การมุ่งความส าเร็จ  ✓         1 

7 สติปัญญา   ✓      ✓  2 
8 แรงจูงใจ   ✓      ✓  2 

9 การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์   ✓     ✓  ✓ 3 

10 จินตนาการ    ✓ ✓   ✓  ✓ 4 
11 ความท้าทาย       ✓    1 

12 ความอยากรู้อยากเห็น        ✓   1 

13 ความมุ่งม่ันพยายาม    ✓    ✓   2 
14 สภาพแวดล้อม         ✓  1 

15 การให้ความสนใจ    ✓       1 
16 การให้ความร่วมมือ    ✓       1 

17 การสร้างจิตส านึก    ✓       1 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้
จัดหมวดหมู่ โดยยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัด
ที่มีความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) 2) จินตนาการ (Imagination) 
3) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Problem Solving) ปรากฏดังตาราง 8 
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ตาราง 8 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 

หรือสอดคล้องกัน 

1. ความคิดยืดหยุ่น  1. วิสัยทัศน์ 
2. ความไว้วางใจ 
3. สภาพแวดล้อม 

2. จินตนาการ 1. ความคิดริเริ่ม 
2. แรงจูงใจ 
3. ความอยากรู้อยากเห็น 
4. การให้ความสนใจ 

3. การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 1. ความคิดคล่องแคล่ว 
2. การมุ่งความส าเร็จ 
3. ความมุ่งม่ันพยายาม 
4. สติปัญญา 
5. ความท้าทาย 
6. การให้ความร่วมมือ 
7. การสร้างจิตส านึก 

 
 จากตัวชี้วัดการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัย
จึงก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม หมายถึง 
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ 
ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) จินตนาการ (Imagination) และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
(Problem Solving) 
 จากตาราง 8 องค์ประกอบที่ 3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
3ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. ความคิดยืดหยุ่น 
   Guilford (1967) ได้อธิบายไว้ว่า การมีความคิดหลากหลายและยืดหยุ่นในการคิด 
หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบของปัญหา แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ความคิด
ยืดหยุ่นที่เกิดข้ึนทันที (Spontaneous flexibility) เป็นความสามารถในการคิดอย่างอิสระให้ได้หลาย 
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ค าตอบหลายแนวทาง ในขณะที่คนทั่วไปจะคิดได้แนวทางเดียว 2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านดัดแปลง  
(Adaptive Flexibility) เป็นความสามารถในการดัดแปลงของสิ่งเดียวให้เกิดประโยชน์หลายด้าน  
ดังนั้นจะเห็นได้ว่าความคิดยืดหยุ่นจะเป็นตัวเสริมให้ความคิดคล่องตัว มีความแปลกแตกต่างออกไป 
หลีกเลี่ยงการซ้ าซ้อนหรือเพ่ิมคุณภาพทางความคิดให้มากขึ้นด้วย จัดเป็นหมวดหมู่หลักเกณฑ์ยิ่งขึ้น 
และนับได้ว่าความคิดคล่องความคิดยืดหยุ่นเป็นความคิดพ้ืนฐานที่จะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ คือ 
ได้หลายหมวดหมู่ หลายประเภท ตลอดจนเตรียมทางเลือกไว้หลาย ๆ ทาง ความคิดยืดหยุ่นจึงเป็น
ความคิดเสริมคุณภาพให้ดี 
   Dubrin (2010) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น าต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อรองรับกับ 
ความเปลี่ยนแปลง เช่น รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย ผู้น าจะต้องมีความสามารถปรับตัวและ 
ความยืดหยุ่นก็เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และได้ก าหนดตัวบ่งชี้ของ 
ความยืดหยุ่น คือ 1) ความสามารถในการปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การเปิดกว้างรับ
ความคิดใหม่ ๆ 
   พิสมัย อ าไพพันธุ์ (2560) ได้อธิบายไว้ว่า ความคิดยืดหยุ่น หมายถึง ประเภทหรือ
แบบของความคิดแบ่งออกเป็น 1) ความคิดยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous flexibility) 
เป็นความสามารถที่จะพยายามคิดให้หลายอย่างอิสระ 2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านดัดแปลง 
(Adaptive Flexibility)  
   วิชัย วงษ์ใหญ่ และมารุต พัฒผล (2564) ได้อธิบายไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว
และพลิกผันของสังคมและโลกทุกสิ่งทุกอย่างเกิดข้ึนเพ่ือดิจิทัลก่อนสิ่งอ่ืนใด (Digital first) ผู้ที่ 
เข้าไม่ถึงดิจิทัลจะถูกท้ิงไว้ข้างหลัง การจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนเป็นพลโลกในอนาคตจะต้อง
ตระหนักถึงสังคม Next Normal จะไม่มีค าตอบเดียว การคิดแบบยืดหยุ่นจะสามารถปรับเปลี่ยน
กระบวนการคิดไปสู่ความส าเร็จได้ในบริบทของการเปลี่ยนแปลง เพราะในความเหมือนก็มีความต่าง
ได้เสมอ ด้วยการยอมรับความคิดที่แตกต่างได้กับทุกเรื่อง ความคิดแบบยืดหยุ่น Cognitive 
flexibility ก็จะปรากฏขึ้นในโลกของ Next normal ที่สิ่งต่าง ๆ จะไม่มีค าตอบเดียว 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความคิดยืดหยุ่น หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
แสดงออกถึงการคิดหาข้อมูล เรื่องราวที่มีอยู่ จนได้ค าตอบหลายประเภท หลายมุมมอง และ 
หลายทิศทาง เพ่ือรองรับกับความเปลี่ยนแปลง ตลอดจนสามารถคิดประยุกต์ปรับเปลี่ยนข้อมูลความรู้
ต่าง ๆ จนเกิดประโยชน์ต่อบุคลากรและภารกิจของสถานศึกษา 
  2. จินตนาการ 
   Guilford (1967) ได้อธิบายไว้ว่า การมีจินตนาการและประสานความคิดที่ลึกซึ้ง 
ความคิดละเอียดลออ หมายถึง ลักษณะของการใช้ความคิดและประสานความคิดต่าง ๆ เข้าด้วยกัน
เพ่ือให้ความคิดริเริ่มนั้นสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
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   Good (1973) ได้อธิบายไว้ว่า จินตนาการเป็นจุดก าเนิดของความคิดสร้างสรรค์ 
เป็นภาพที่สร้างขึ้นในใจ เป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ มีลักษณะที่แปลกและแตกต่างไปจากสิ่งเดิม ๆ  
และได้สรุปตัวบ่งชี้ของจินตนาการคือ 1) อารมณ์ขัน และ 2) ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
   ไพศาล จันทรภักดี (2550) ได้อธิบายไว้ว่า จินตนาการ หมายถึง ความสามารถใน
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยให้เกิดการคาดคะเนและการวางแผนที่ดี อันจะน าไปสู่ความเป็นจริง
และจะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และได้ก าหนดตัวบ่งชี้ของจินตนาการคือการมีความคิด
สร้างสรรค ์
   อมรากุล อินโอชานนท์ (2552) ได้อธิบายไว้ว่า จินตนาการ คือ ต้นทุนความคิด
สร้างสรรค์ท่ีคนเรามีอยู่กันทุกคน ส่วนลักษณะความคิดเป็นปัจจัยส าคัญท่ีวัดว่าบุคคลนั้น ๆ 
มีความคิดสร้างสรรค์มากน้อยเพียงใด จากทฤษฎีของ Ned Herrmann กล่าวถึงลักษณะการคิดของ
คน 4 แบบคือ คิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) คิดเป็นระบบหรือคิดเชื่อมโยง (Sequential 
Thinking) คิดถึงใจผู้อื่นหรือคิดถึงใจเขาใจเรา (Interpersonal Thinking) และคิดจินตนาการ
สร้างสรรค์ (Imaginative Thinking) แต่การจะคิดอย่างสร้างสรรค์ได้ก็ต้องอาศัยการคิดแบบวิเคราะห์
และคิดเชื่อมโยงเป็นเครื่องมือช่วย คิดแล้วจะให้ผลออกมาในแง่มุมบวกก็ต้องคิดถึงใจผู้อ่ืนด้วย  
การคิดสร้างสรรค์เป็นการคิดแบบองค์รวมที่ต้องใช้ลักษณะการคิดหลากหลายรูปแบบมาเกี่ยวข้อง 
วิธีคิดหรือลักษณะการคิดจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ต้องน ามาวิเคราะห์ว่า การที่ใครสักคนสามารถสร้างงานที่
สร้างสรรค์ข้ึนมาได้นั้นเขามีวิธีคิดอย่างไรบ้างและรูปแบบการคิดนั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า จินตนาการ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
แสดงออกถึงการสร้างภาพขึ้นในใจ ใช้ความคิดและประสานความคิดต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
โดยผสมผสานข้อเท็จจริงและประสบการณ์ของชีวิตเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
  3. การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
   Lumsdaine และ Lumsdaine (1995) ได้อธิบายไว้ว่า การแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค ์(Creative Problem Solving: CPS) เป็นกระบวนการที่มุ่งแก้ปัญหาและค้นหาค าตอบ 
โดยการท างานร่วมกันระหว่างความคิดสร้างสรรค์และการคิดอย่างมีวิจารณญาณ มีการวางแผนและ
วางโครงสร้างเป็นอย่างดี วิธีการที่น ามาใช้ในการแก้ปัญหามีความหลากหลายและแปลกใหม่ 
สามารถวิเคราะห์และประเมินหาวิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 
   Mitchell และ Kowalik (1999) ได้อธิบายไว้ว่า การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
เป็นกระบวนการ วิธีการ หรือระบบในการแก้ปัญหาโดยอาศัยการจินตนาการ โดยที่ผลการคิด
แก้ปัญหาพิสูจน์ได้จากการลงมือปฏิบัติ 
   Isaksen, Dorval และ Treffinger (2011) ได้พัฒนาโมเดลและแบ่งเป็น
กระบวนการแก้ปัญหาได้ 4 องค์ประกอบหลัก 8 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นท าความเข้าใจปัญหา 
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(Understand the challenge) ประกอบด้วย 1.1) การสร้างสรรค์โอกาส (Constructing 
opportunities) มองหาโอกาสที่เป็นประโยชน์และเป็นผลดีกับเป้าหมาย โดยการพิจารณาโอกาสที่
เป็นไปได้และท้าทาย และการระบุเป้าหมายที่สร้างสรรค์ 1.2) การส ารวจข้อมูล (Exploring data) 
ค้นหาองค์ประกอบหลักของปัญหา โดยรวบรวมแหล่งของข้อมูลจากหลาย ๆ แหล่ง และจากมุมมองที่
แตกต่างกันเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการแก้ปัญหา จะท าให้สามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งข้ึน ซึ่งจะท าให้ 
ผู้แก้ปัญหาไม่ไขว้เขวในการเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย และสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ 1.3) โครงร่างของ
ปัญหา (Framing problems) พิจารณาคิดค้นหาปัญหาที่เกิดข้ึนทั้งหมด แล้วเลือกปัญหาที่ส าคัญ
ที่สุด เพ่ือตัดสินว่าปัญหาใดคือปัญหาที่แท้จริงที่ต้องน ามาแก้ไข เพ่ือใช้ในการค้นหาวิธีแก้ไขปัญหา
ต่อไป ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นที่ต้องพยายามคิดแบบอเนกนัย (Divergent) โดยเฉพาะค าถามต้องถามใน
ลักษณะเชิงบวก ซึ่งกระตุ้นการตอบ 2) ขั้นรวบรวมความคิด (Generating ideas) ประกอบด้วย  
2.1) การสร้างแนวคิด (Generating Ideas) เป็นการค้นหาและสร้างแนวคิดที่ต้องใช้ความคิดแบบ
อเนกนัย (Divergent) 3) ขั้นเตรียมก่อนลงมือ (Preparing for action) ประกอบด้วย  
3.1) สร้างแนวทางแก้ไขปัญหา (Developing solutions) ประยุกต์ใช้กลยุทธ์ และเครื่องมือในการ
วิเคราะห์ พัฒนา และปรับปรุงแนวทางที่มีแนวโน้มมีความเป็นไปได้ให้กลายเป็นแนวทางแก้ปัญหาที่
ใช้ได้ 3.2)  สร้างการยอมรับ (Building acceptance) การหาข้อสนับสนุนกับแนวทางการแก้ไข
ปัญหาและวางแผนวิธีการที่จะด าเนินการ พร้อมทั้งประเมินผลลัพธ์และประสิทธิผลจากแนวทาง 
การแก้ไขปัญหา ข้อสนับสนุนการคัดเลือกแนวทางการแก้ปัญหานั้นต้องพิจารณาจาก บุคคล สถานที่ 
วัสดุอุปกรณ์ หรือเวลาที่จะช่วยสนับสนุนให้แผนการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ หากผู้แก้ไขปัญหา
ไม่พิจารณาด้านทรัพยากรที่เอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาก่อนก็อาจเป็นอุปสรรคในการที่จะด าเนินการ
แก้ปัญหาต่อไป 4) การวางแผนการด าเนินการ  (Planning your approach) ประกอบด้วย 
4.1)  ประเมินภารกิจ (Appraising tasks) เป็นการส ารวจวิธีการที่ใช้แก้ปัญหาว่ามีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายหลักหรือไม่ และ 4.2) ออกแบบวิธีการ (Designing process) เป็นขั้นใช้องค์ความรู้ที่มี
เกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ เพื่อก าหนดเครื่องมือ หรือวิธีการที่เหมาะสมที่สุดเพ่ือช่วยให้เราบรรลุเป้าหมาย 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมุ่งแก้ปัญหาด้วยการคิดอย่างสร้างสรรค์และคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
โดยเข้าใจปัญหาที่เกิดข้ึน มีการวางแผนด าเนินการอย่างครอบคลุมชัดเจน 
 4. ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม (Roles and Duties) 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
   Knezevich (1984) ได้สรุปไว้ว่า ผู้บริหารหรือผู้น าทางการศึกษาควรมีบทบาท 
ต่าง ๆ ในการบริหารให้เกิดประสิทธิผล ได้แก่ 1) บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 
(Direction Setter) ท าหน้าที่ชี้แจง ท าความเข้าใจ ในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความรู้มีทักษะ 
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ในการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการ 2) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader Catalyst) 
มีความสามารถในการจูงใจ กระตุ้นและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมร่วมของมนุษย์ มีทักษะในกระบวนการ
กลุ่ม 3) บทบาทของนักวางแผน (Planning) สามารถคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต จะเตรียม
บุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึน มีความรู้เข้าใจในการวางแผน 4) บทบาท 
เป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) เป็นผู้รอบรู้วิธีเทคนิคการตัดสินใจ 5) บทบาทเป็นนักจัดองค์การ 
(Organizer) สามารถออกแบบขยายงาน ก าหนดโครงสร้างขององค์การข้ึนใหม่ มีความเข้าใจพลวัตร
ขององค์การและพฤติกรรมขององค์การ 6) บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) 
เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมาสู่สถาบัน จะเปลี่ยนแปลงอะไร อย่างไร ควรเปลี่ยนสถานการณ์ได้ และ
เมื่อใด 7) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) มีความเข้าใจรูปแบบปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ 
เข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงาน การรายงาน การประสานกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 8) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) สามารถในการสื่อสารทั้งการพูดและ 
การเขียน การใช้สื่อเพ่ือการสื่อสาร สามารถในการประชาสัมพันธ์ 9) บทบาทเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง 
(Conflict Manager) ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ต้องเข้าใจถึงสาเหตุ สามารถต่อรอง 
ไกล่เกลี่ย และสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ 10) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Manager) 
เป็นผู้น าสามารถเข้าใจปัญหาวินิจฉัยและแก้ปัญหาได้ 11) บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (System 
Manager) สามารถวิเคราะห์ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง เข้าใจ น าทฤษฎีการบริหารมาใช้ 
12) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) ต้องมีความเข้าใจในระบบ 
การเรียนรู้ เข้าใจวิธีการสร้างการพัฒนาหลักสูตรและการใช้เทคโนโลยีทางการศึกษา 13) บทบาทเป็น
ผู้บริหารงานบุคคล (Personal Manager) มีเทคนิคในการเป็นผู้น า การเจรจาต่อรองประเมินผลงาน
และการปฏิบัติงาน 14) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) มีความสามารถการ
บริหารงบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การบ ารุงรักษาหาทรัพยากรสนับสนุนจาก
ภายนอก 15) บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) สามารถประเมินความต้องการ การประเมิน
ระบบวิธีทางสถิติ กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 16) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public 
Relater) มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร วิธีสร้างภาพพจน์ที่ดี รู้แล้วเข้าใจกันเผยแพร่ข่าวสารด้วยสื่อ
และวิธีการต่าง ๆ และ 17) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) มีความสามารถใน
พิธีการต่าง ๆ ในสังคม 
   สุกัญญา แช่มช้อย (2555) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบด้านบทบาทหน้าที่ 
ประกอบด้วย การเป็นผู้น าความคิด การเป็นแบบอย่างที่ดี การเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม 
การสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ การเป็นผู้อ านวยความสะดวก และการให้รางวัลแก่
ความส าเร็จ 



 

 

 
 75 

   ฐิตินันท์ นันทะศรี (2563) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบคุณลักษณะด้านบทบาทหน้าที่ 
(Roles) ประกอบด้วย บทบาทการเป็นผู้น าความคิด (Idea Champion) บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี 
(Positive Role Model) บทบาทการเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม (Team Leader, Participating) 
บทบาทการสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ (Creating Learning Organization) บทบาท
การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) และบทบาทการให้รางวัลความส าเร็จ (Reward 
Success) 
   พิทักษ์ ทิพย์วารี (2559) ได้สรุปไว้ว่า บทบาทและพฤติกรรมภาวะผู้น าทาง
นวัตกรรม ประกอบด้วย 1) การเป็นผู้น าความคิดในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 2) การเป็น
แบบอย่างที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน 3) การเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม 4) การสร้างบรรยากาศ
องค์การแห่งการเรียนรู้ 5) การเป็นผู้ผลักดัน สนับสนุน และอ านวยความสะดวกให้บุคลากรมีแนวคิด
ในการสร้างนวัตกรรม และ 6) การเป็นผู้บริหารสถาบันการพลศึกษา 
   พระครูใบฎีกาอภิชาต ธมมสุทโธ (2559) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบด้านคุณลักษณะ
ด้านบทบาทหน้าที่ ประกอบด้วย 1) บทบาทการเป็นผู้น าความคิด 2) การสร้างบรรยากาศองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 3) การเป็นผู้อ านวยความสะดวกหน้าที่ 4) การให้รางวัลความส าเร็จ และ 5) การเป็น
ผู้จุดประกายสร้างแรงบันดาลใจ 
   จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม
ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
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คว
าม

ถี่ 

1 บทบาทเป็นผู้น าความคิด  ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
2 บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี  ✓ ✓ ✓  3 

3 บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม  ✓ ✓ ✓  3 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
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คว
าม

ถี ่

4 บทบาทสรา้งบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้  ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
5 บทบาทเปน็ผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน ✓     1 

6 บทบาทเปน็ผู้กระตุ้นความเปน็ผู้น า ✓     1 

7 บทบาทเปน็นักวางแผน ✓     1 
8 บทบาทเปน็ผู้ตัดสินใจ ✓     1 

9 บทบาทเปน็นักจัดองค์การ ✓     1 
10 บทบาทเปน็ผู้จัดการเปลี่ยนแปลง ✓     1 

11 บทบาทเปน็ผู้ประสานงาน ✓     1 
12 บทบาทเปน็ผู้สื่อสาร ✓     1 

13 บทบาทเปน็ผู้ขจัดความขัดแยง้ ✓     1 
14 บทบาทเปน็ผู้แก้ปัญหา ✓     1 

15 บทบาทเปน็ผู้จัดระบบ ✓     1 
16 บทบาทเปน็ผู้บริหารการเรียนการสอน ✓     1 

17 บทบาทเปน็ผู้บริหารงานบุคคล ✓     1 

18 บทบาทเปน็ผู้บริหารทรัพยากร ✓     1 
19 บทบาทเปน็ผู้ประเมินผล ✓     1 

20 บทบาทเปน็ประธานในพิธีการ ✓     1 
21 บทบาทเปน็นักประชาสัมพันธ์ ✓     1 

22 บทบาทเปน็ผู้อ านวยความสะดวก  ✓ ✓  ✓ 3 
23 บทบาทเปน็ผู้เสริมแรงและสนบัสนุนให้รางวลั

ความส าเร็จ  ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
24 บทบาทเปน็ผู้สรา้งแรงบนัดาลใจ     ✓ 1 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้จัด
หมวดหมู่ โดยยึดเอาความถี่สูง ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่มี
ความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
6 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) บทบาทเป็นผู้น าความคิด 2) บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี 3) บทบาทเป็นผู้น าทีม
และการมีส่วนร่วม 4) บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ 5) บทบาทเป็นผู้อ านวย 
ความสะดวก และ 6) บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ ปรากฏดังตาราง 10 
 

ตาราง 10 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 

หรือสอดคล้องกัน 

1. บทบาทเป็นผู้น าความคิด  1. บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 
2. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ 
3. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล 

2. บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี  1. บทบาทเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง 
2. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 

3. บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม  1. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า 
2. บทบาทเป็นนักวางแผน 
3. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ 
4. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 
5. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ 

4. บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการ
เรียนรู้  

1. บทบาทเป็นนักจัดองค์การ 
2. บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง 

5. บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก  1. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 
2. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร 
3. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
4. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 

6. บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้
รางวัลความส าเร็จ 

1. บทบาทเป็นผู้บริหารงานบุคคล 
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 จากตัวชี้วัดการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการมีบทบาทเป็นผู้น าความคิด บทบาทเป็น
แบบอย่างที่ดี บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ 
บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก และบทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
 จากตาราง 10 องค์ประกอบที่ 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
6 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. บทบาทเป็นผู้น าความคิด 
   Katz (1955) ได้อธิบายผู้น าทางความคิดในบทความ “The Two Step Flow of 
Communication” ไว้ว่า ผู้น าทางความคิดมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นการกระท าและพฤติกรรมของ
ผู้คนมากกว่าสื่อ ผู้น าความคิดเห็นถูกมองว่ามีอิทธิพลมากกว่าสื่อด้วยเหตุผลหลายประการ  
ผู้น าความคิดเห็นถูกมองว่าน่าเชื่อถือและไม่มีจุดมุ่งหมาย ผู้คนไม่รู้สึกว่าพวกเขาถูกหลอกให้คิด
บางอย่างเกี่ยวกับบางสิ่งหากพวกเขาได้รับข้อมูลจากคนที่พวกเขารู้จัก อย่างไรก็ตามสื่อสามารถมอง
ได้ว่าเป็นการบังคับให้มีแนวคิดต่อสาธารณะ ดังนั้นจึงมีอิทธิพลน้อยกว่า ในขณะที่สื่อสามารถท า
หน้าที่เป็นตัวแทนในการเสริมแรงผู้น าทางความคิดมีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงหรือก าหนดบทบาท
ในความคิดเห็นหรือการกระท าของแต่ละคนมากข้ึน 
   Brosseau (1959) ได้อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้น าทางความคิด เป็นผู้น าทางความคิดท่ี
ได้รับการบอกกล่าวและไปสู่ผู้คนในสาขาความเชี่ยวชาญของตน เป็นแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่ง
เคลื่อนไหวและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้คนด้วยแนวคิดสร้างสรรค์ เปลี่ยนความคิดให้เป็นจริงและรู้และ
แสดงวิธีท าซ้ าความส าเร็จของพวกเขา เมื่อเวลาผ่านไปพวกเขาสร้างกลุ่มเพ่ือนแฟนและผู้ติดตาม
โดยเฉพาะเพ่ือช่วยให้พวกเขาท าซ้ าและปรับขนาดความคิดของพวกเขาไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน
ไม่เพียงแต่ในบริษัทเดียว แต่ในอุตสาหกรรมเฉพาะกลุ่มหรือในระบบนิเวศท้ังหมด 
   Merton (1968) แบ่งผู้น าทางความคิดตามความเชี่ยวชาญออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ ผู้น าทางความคิดท่ีเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Monomorphic Opinion Leaders) และผู้น าทาง
ความคิดท่ีเชี่ยวชาญหลายด้าน (Polymorphic Opinion Leaders) โดยปกติแล้วความเป็นผู้น าทาง
ความคิดจะถูกมองว่าเป็นตัวชี้วัดความแตกต่างของแต่ละบุคคลแบบ monomorphic กล่าวคือ 
บุคคลที่เป็นผู้น าทางความคิดเห็นในสาขาหนึ่งอาจเป็นผู้ตามในอีกสาขาหนึ่ง ตัวอย่างของผู้น าด้าน
ความคิดเชิงเดี่ยวในสาขา เทคโนโลยี คอมพิวเตอร์อาจเป็นช่างเทคนิคบริการคอมพิวเตอร์ในละแวก
ใกล้เคียง ช่างเทคนิคสามารถเข้าถึงข้อมูลในหัวข้อนี้ได้มากกว่าผู้บริโภคท่ัวไปและมีพ้ืนฐานที่จ าเป็น 
ในการท าความเข้าใจข้อมูลแม้ว่าบุคคลคนเดียวกันอาจเป็นผู้ติดตามในสาขาอ่ืน (เช่น กีฬา)  
และถามผู้อื่น ส าหรับค าแนะน า ในทางตรงกันข้ามผู้น าทางความคิดหลายรูปแบบสามารถมีอิทธิพล 
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ต่อผู้อื่นในหลากหลายโดเมน ความแตกต่างของความเป็นผู้น าทางความคิดหลายรูปแบบ ได้แก่ 
การท าลายล้างของตลาดความแข็งแกร่งของบุคลิกภาพและความเป็นผู้น าทางความคิดเห็นโดยทั่วไป 
จนถึงขณะนี้มีความเห็นเป็นเอกฉันท์เพียงเล็กน้อยเกี่ยวกับระดับท่ีแนวคิดเหล่านี้สามารถใช้งาน
โครงสร้างเดียวกันหรือเกี่ยวข้องกันได้ 
   Goldsmith และ Clark (2008) ได้อธิบายไว้ว่า บุคลิกภาพแบบหนึ่งของผู้น าทาง
ความคิดจะมีความสามารถในการควบคุมการแสดงออกของตนเองให้เป็นที่ปรารถนาของคนอ่ืนได้
และไวต่อสถานการณ์จากการสังเกตสภาพแวดล้อม เพ่ือเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสม 
   อัญชิสา ชูศรี (2557) ได้อธิบายไว้ว่า “ผู้น าทางความคิด" หรือบางครั้งเรียกว่า 
“ผู้มีอิทธิพลทางความคิด” หมายถึง บุคคลผู้ท าหน้าที่เสมือนหนึ่งเป็นตัวแทนหรือคนกลางทางข้อมูล 
(Information Broker) ระหว่างสื่อมวลชนกับความคิดเห็นและพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือ
กลุ่มบุคคล กล่าวอีกนัยหนึ่ง ผู้น าทางความคิดก็คือบุคคลผู้ซึ่งมีฐานะต าแหน่ง มีความเชี่ยวชาญหรือ 
มีความรู้โดยเฉพาะที่เก่ียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นผู้ให้ความรู้และความคิดเห็นและเป็นข้อมูลที่ 
เชื่อถือได้ ซึ่งผู้น าทางความคิดอาจเป็นผู้คุ้นเคยหรือเพ่ือนก็ได้ มีคุณลักษณะดังกล่าว ผู้น าทางความคิด
มีอยู่ในสังคมทุกระดับชั้น บุคคลคนหนึ่งอาจจะสามารถเป็นผู้น าทางความคิดในผลิตภัณฑ์บางอย่าง
และในขณะเดียวกันอาจจะเป็นผู้ตามในผลิตภัณฑ์บางอย่างก็ได้ ผู้น าทางความคิดอาจเป็นบุคคลที่
นิยมซื้อผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ก่อนบุคคลอื่น แล้วน าประสบการณ์ท่ีได้จากการใช้ผลิตภัณฑ์ใหม่นั้นไปแจ้ง
ให้ผู้อื่นรู้โดยการบอกแบบปากต่อปาก หรืออาจเป็นบุคคลประเภทใฝ่รู้และอยากจะเป็นผู้น าทาง
ความคิดในผลิตภัณฑ์และบริการบางอย่าง ซึ่งตนเองมีความรู้และมีความสนใจ จากความสนใจของ
เขาจึงเป็นตัวกระตุ้นให้แสวงหาข้อมูลจากสื่อมวลชนจากผู้ประกอบการผลิต และจากแหล่งข้อมูล
ข่าวสารอื่น ๆ และจะน า 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2559) ได้อธิบายไว้ว่า “ผู้น าทางความคิด” ของคน 
ในสังคม คือ บุคคลที่มีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความคิด ค่านิยม ความเชื่อ ตลอดจน 
การตัดสินใจ การกระท าและวิธีการด าเนินชีวิตในอนาคตแก่บุคคลอ่ืน เป็นบุคคลที่สามารถโน้มน้าว
ผู้อื่นได้ทั้งค าพูดและแบบอย่างการกระท า สังคมจะดีหรือเสื่อมทรามข้ึนอยู่กับผู้น าทางความคิด 
ท าหน้าที่เป็นครูนอกระบบที่ส าคัญท่ีสุด ดังนั้นการปฏิรูปคนสู่การพัฒนาจึงต้องย้อนกลับมาให้
ความส าคัญกับการปฏิวัตินักสร้างคนในสังคมด้วย โดยที่บุคคลเหล่านี้จะต้องเรียกได้ว่าเป็น  
ผู้พัฒนาแล้ว” เป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างด้านการปฏิบัติในเชิงสร้างสรรค์ด้วย 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาทเป็นผู้น าทางความคิด หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในศาสตร์สาขาใดสาขาหนึ่งหรือหลายสาขา 
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เป็นผู้ให้ความรู้ ความคิดเห็นและข้อมูลที่เชื่อถือได้ รวมทั้งเป็นบุคคลที่โน้มน้าวผู้อ่ืนได้ทั้งค าพูดและ
แบบอย่างการกระท า 
  2. บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) 
   Sashkin (1988) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี คือผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่าง
มีความจริงใจ ความซื่อสัตย์ ความหนักแน่น เป็นมิตร เป็นผู้ที่ร่วมแบ่งปันความรู้สึกกับสมาชิก 
   Kapur (2007) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี คือการไม่ย่อท้อ มีความมุ่งหวัง 
อดทนและฟันฝ่าอุปสรรคไปสู่วิสัยทัศน์ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการสร้างนวัตกรรมใหม่และ 
การเปลี่ยนแปลง รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
   Thompson (2009) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี คือการประพฤติตน 
เป็นแบบอย่างที่รวมถึงการแสดงออกในลักษณะที่อบอุ่น ให้ความสนใจ 
   สมชาย เทพแสง (2552) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าในการเป็นแบบอย่างที่ดี ได้รับการยอมรับและไว้วางใจ สร้างการยอมรับและความน่าเชื่อถือ
ให้กับบุคลากร มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความเพียรพยายามและมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ เป็นผู้มีจิตใจในด้านการบริการพร้อมปรับปรุงพัฒนาการบริการให้เกิด 
ความประทับใจ เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างาน ให้ความไว้วางใจในการท างาน 
โดยปราศจากการควบคุม ให้อิสระในการท างาน ให้ความใกล้ชิดกับบุคลากร มีความเป็นกันเอง 
สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร 
   ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าในการเป็นแบบอย่างที่ดี มีความน่าเชื่อถือ ให้ก าลังใจกับทุกคน บทบาทของผู้น าจึงอยู่ที่ได้ใจของ
ผู้ร่วมงาน ผู้น าต้องมีความคิดดี เป็นที่ศรัทธาของทุกคนที่เก่ียวข้อง ผู้น าต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 
   นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นพฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
แก่ผู้ตาม ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ มีการประพฤติตนดีปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
สร้างศรัทธาโดยเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากรสู่
อนาคต เป็นที่ปรึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
มีความเพียรพยายามและมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน และมีการกระตุ้นให้สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ 
โดยอาศัยเทคโนโลยี 
   ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
เป็นการแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติในด้านบุคลิกภาพทั่วไป การแต่งกาย กิริยา วาจา และ
จริยธรรมที่เหมาะสมกับความเป็นครูอย่างสม่ าเสมอ ที่ท าให้ผู้เรียนเลื่อมใสศรัทธาและถือเป็น
แบบอย่าง 
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   ฐิตินันท์ นันทะศรี (2563) ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถสร้างการยอมรับจากบุคลากรในสถานศึกษาท้ังด้านความรู้ 
ความสามารถ ด้านคุณธรรม จริยธรรม และด้านบุคลิกภาพโดยรวม จนท าให้เกิดความเชื่อถือ เชื่อมั่น 
ศรัทธาต่อการบริหารงาน จนยอมปฏิบัติตามด้วยความพึงพอใจ จนส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง เป็นความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่บุคลากรในองค์กร ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ 
บุคลิกภาพ คุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ มุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงาน จนสร้างการยอมรับ 
ความน่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ 
  3. บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม 
   McGrath (1962) ได้น าเสนอตัวแบบบทบาทหน้าที่ของผู้น าทีมว่ามี 2 มิติ ดังนี้ 
1) การเฝ้าระวัง (Monitoring) และการลงมือปฏิบัติ (Taking Action) การเฝ้าระวัง (Monitoring) 
ผู้น าต้องมีการประเมินสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกทีม โดยพยายามรวบรวมข้อมูลจาก 
ทุกฝ่ายให้ได้มากท่ีสุด แล้วน ามาใช้ส าหรับการจัดเตรียมโครงสร้างทีม เพื่อลดความไม่แน่นอนและ
สามารถก้าวข้ามอุปสรรคไปได้ ถ้าทุกคนในทีมร่วมกันเฝ้าระวังก็จะช่วยให้ทีมสามารถปรับตัวให้ 
สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้องและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น  การลงมือปฏิบัติ (Action Taking) 
หัวใจส าคัญของความเป็นผู้น า คือ การเป็นตัวกลางในการท างานของทีม เพ่ือเป็นจุดศูนย์รวมในการ
เลือกแนวทางปฏิบัติและช่วยให้กลุ่มสามารถสร้างระบบการจัดการองค์การที่มีคุณภาพ ดังนั้น  
ทักษะที่ผู้น าควรมี ได้แก่ (1) การสนับสนุนให้มีการตัดสินใจและการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง และ 
(2) การประสานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพ่ือรักษาทีมไว้ 2) ภายในกลุ่ม (Internal Group) และ 
ภายนอกกลุ่ม (External Group) ผู้น าท าหน้าที่ในการค้นหาสาเหตุความบกพร่องของทีม และ
คาดการณ์การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกทีม เมื่อประเมินแล้วเห็นว่าไม่เป็นผลดี 
ต้องรีบด าเนินการป้องกัน 
   Adair (1986) ได้อธิบายไว้ว่า ทีมงานจะประสบความส าเร็จจะต้องมีผู้น าทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถปฏิบัติภารกิจหลัก 3 ด้าน คือ 1) ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ (Achieving the 
task) 2) สร้างและธ ารงไว้ซึ่งความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน (Building and maintaining the team) 
และ 3) พัฒนาและตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล (Developing the individual) 
   Woodcock (1989) ได้อธิบายไว้ว่า การท างานเป็นทีม ผู้น าหรือหัวหน้าทีมมีส่วน
ส าคัญอย่างยิ่งที่จะน าพาทีมไปสู่ความส าเร็จ มีบทบาทในการจัดสรรหน้าที่ให้สมาชิกปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ผู้น าหรือหัวหน้าทีมที่ดีควรส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาสมาชิกในทีมอยู่เสมอ ยอมรับ และเชื่อมั่นในศักยภาพของสมาชิก มีความจริงใจ เป็นต้นแบบ
ของความกระตือรือร้นในการท างาน ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ หรือนโยบายขององค์การ ให้ความ
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ยุติธรรมกับสมาชิกทุกคนในทีมอย่างเท่าเทียมกัน มีความชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
รวมถึงเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ในทางเดียวกันผู้น าหรือ
หัวหน้าทีมควรแสดงความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ให้เป็นที่น่าเชื่อถือแก่สมาชิก ทีมงานที่พัฒนาแล้ว
จะมีการเปลี่ยนภาวะผู้น าไปตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม หรือมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น า
ภายในทีมอยู่เสมอ เพ่ือดึงศักยภาพที่โดดเด่นของแต่ละบุคคลออกมาใช้ได้ โดยที่ผู้น าทีมควรเป็นผู้
ชี้แนะ โน้มน้าวใจให้สมาชิกมีพฤติกรรมที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ ดังนั้น ผู้น าหรือหัวหน้าทีมจะมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงลักษณะของสมาชิก 
ในทีมให้กลับกลายเป็นบุคคลที่มีความขยันขันแข็ง มุ่งมั่นในการท างาน และช่วยให้องค์การประสบ
ผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   Parker (1990) ได้อธิบายไว้ว่า การมีส่วนร่วมในการด าเนินการเป็นทีมนั้น สมาชิก
ของทีมงานทุกคนมีบทบาทในการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเข้าร่วมในกิจกรรมและการอภิปราย
ต่าง ๆ อย่างมีคุณภาพ ซึ่งการมีส่วนร่วมนี้อาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจาหรือท่าทาง การมีส่วนร่วม
ของทีมงานสามารถปรับปรุงให้มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น ดังนี้ 1) จัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรม 
หรือเรื่องที่ก าลังพิจารณาเท่านั้น 2) แทรกแซงเมื่อการมีส่วนร่วมไม่เก่ียวข้องกับงานท่ีด าเนินการ 
3) สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกทีมงานที่นิ่งเฉยได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 4) กล้าพูดและ 
กล้าแสดงออกเมื่อความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ของทีมงาน 
   ปารวี สยัดพานิช (2563) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น าทีม ต้องไม่ใช่เพียงผู้สั่งการเพียง 
อย่างเดียว แต่ต้องรู้จักการบริหารงานและบริหารบุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในทีมให้ดีด้วย โดยมี
คุณลักษณะดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล สามารถมองไปข้างหน้า เข้าใจทิศทาง และรู้จักวิธี
ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายได้ 2) มีความคิดริเริ่มที่ดี คิดอะไรใหม่ ๆ หาวิธีการ หรือกระบวนการใหม่ ๆ 
พัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 3) วางแผนการท างานได้ดี รวมถึงการแบ่งงาน จัดการหน้าที่ บริหารการท างาน
สมาชิกในทีม 4) มีวินัยและความรับผิดชอบ มีวินัย และควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามท่ีได้
วางแผนไว้ให้ดีที่สุด 5) มีทักษะในการสร้างแรงจูงใจ ส่งเสริมการท างานระบบทีม และสร้างความ
เชื่อมั่นที่ดีให้กับทุกคนในทีม 6) เป็นนักสื่อสารที่ยอดเยี่ยม ทั้งผู้พูดและผู้ฟังที่ดี รับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกในทีมทุกคนอย่างเท่าเทียม การสื่อสารที่ดีจะท าให้กระบวนการท างานของทีมราบรื่น และ
บรรลุเป้าหมาย และ 7) เป็นนักคิดวิเคราะห์ที่ดี สามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
รวดเร็ว และรอบคอบ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของ
บริหารสถานศึกษาในการแสดงออกถึงการเป็นต้นแบบของความกระตือรือร้นในการท างาน ปฏิบัติตน
ตามกฎระเบียบ หรือนโยบายขององค์กร พัฒนาตนเองอยู่เสมอ วางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ 
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จัดสรรหน้าที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย ควบคุมก ากับ ให้ค าแนะน า และสามารถ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพ่ือให้องค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ 
   Watkins และ Marsick (1993) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของการสร้างและ
พัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ มี 7 ประการ ดังนี้ 
    1. สร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Create Continuous Learning 
Opportunities) 
    2. ส่งเสริมการใฝ่รู้และการสานเสวนา (Promote Inquiry and Dialogue) 
    3. กระตุ้นความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage Collaboration 
and Team Learning) 
    4. สร้างระบบในการจัดเก็บและการแบ่งปันความรู้ (Establish Systems to 
Capture and Share Learning) 
    5. เอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากรผ่านวิสัยทัศน์ร่วม (Empower People toward a 
Collective Vision) 
    6. เชื่อมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม (Connect the Organization to its 
Environment) 
    7. สร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ (Provide Strategic Leadership 
for Learning) 
   เวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ได้สรุปไว้ว่า การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม 
หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของครูภายในสถานศึกษา
ต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย การให้ความส าคัญต่อบุคคล การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ การคิดเชิงระบบ และการใช้เทคโนโลยี สนับสนุนในการเรียนรู้ 
    1. การให้ความส าคัญต่อบุคคล หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรเป็นรายตัวในการแสวงหาความรู้ เพ่ือพัฒนา
นวัตกรรมและสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้แก่สถานศึกษา 
    2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีสร้างบรรยากาศสนับสนุนกระตุ้นให้ครูและบุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างเท่าเทียมกันเต็มศักยภาพของแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
    3. การคิดเชิงระบบ หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาในการคิด
เพ่ือพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพสูง ยึดหลักคุณภาพผู้เรียน มีการประเมินสภาพปัญหาใน
ภาพรวมทั้งหมด การคิดเชื่อมโยงระบบต่าง ๆ ประกอบกันเป็นเครือข่ายความสัมพันธ์ของส่วนต่าง ๆ  
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ที่เป็นองค์ประกอบระบบขอบเขต และสภาพแวดล้อม ที่มีผลต่อระบบ มีโครงสร้างและมีแบบแผน 
มีการปรับตัวและมีวงจรป้อนกลับในการท างาน 
    4. การใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการส่งเสริมสนับสนุนเครือข่ายเทคโนโลยีและเครื่องมือทางข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วย
สนับสนุนคนในองค์การเข้าถึงความรู้และมีการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
โดยรวมไปถึงตัวระบบและกระบวนการทางเทคโนโลยี ตลอดจนโครงสร้างของความร่วมมือที่จะท าให้
เกิดทักษะในการประสานงานการสอนงานและทักษะเกี่ยวกับความรู้ด้านอื่น ๆ 
   จีราภา ประพันธ์พัฒน์ (2562) ได้สรุปไว้ว่า การสร้างบรรยากาศแห่งองค์การ
นวัตกรรม หมายถึง การก าหนดทิศทาง โครงสร้างองค์กรและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน มุ่งเน้นและ
ผลักดันให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมภายในองค์กรด้วยการเล็งเห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นส าคัญ 
ให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อกระบวนการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  
สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้บุคลากรได้ผ่อนคลายไม่เคร่งเครียด ส่งเสริมการสร้างมิตรภาพไม่ยึดตนเอง
เป็นศูนย์กลาง รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีน้ าใจ มีมารยาทในการท างานร่วมกัน สนับสนุนให้
บุคลากรแสวงหาความรู้และทักษะใหม่ ๆ จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อน าไปสร้างหรือพัฒนานวัตกรรม
เป็นของตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักเข้าสังคม เปิดโลกทัศน์ให้กว้างข้ึน มีการสื่อสารพูดคุย
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อต่อยอดแนวคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ น าไปสู่การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
จัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการสร้างนวัตกรรม และให้รางวัลหรือผลตอบแทนแก่บุคลากรที่
สามารถบรรลุเป้าหมาย เพ่ือเสริมแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องและ 
มีประสิทธิภาพ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการสร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สนับสนุนกระตุ้นให้ครู
และบุคลากรแสวงหาความรู้ ทักษะใหม่ ๆ จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ พัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 
เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง และสื่อสารพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือต่อยอดแนวคิด
ใหม่ ๆ  
  5. บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก 
   Marquardt และ Reynolds (1994) ได้สรุปไว้ว่า บทบาทของผู้อ านวยความสะดวก 
มีดังนี้ 1) เป็นผู้เป็นประสานงาน (Coordinator) เพ่ือติดต่อกับผู้มีส่วนร่วมได้มากที่สุดเพ่ือน าไปสู่ 
การแก้ปัญหา 2) เป็นผู้กระตุ้น (Catalyst) ให้เกิดการเรียนรู้ผ่านค าถามปลายเปิด ค าถามแตก
องค์ประกอบ ค าถามสร้างความตระหนักรู้ เพื่อดึงพลังหรือศักยภาพของผู้เข้าร่วมให้เห็นถึงปัญหา 
สาเหตุ เป้าหมาย และทางออกร่วมกัน และ 3) เป็นผู้สังเกตการณ์ (Observer) ในเวทีถึงพฤติกรรม
ความรู้สึกและวิธีคิดของผู้เข้าร่วมเพ่ือปรับกระบวนการให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา 4) เป็นผู้สร้าง 
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บรรยากาศ (Climate Setter) ให้กลุ่มผ่อนคลาย เป็นกันเองและสร้างความไว้วางใจเพ่ือให้เกิด 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 5) เป็นผู้ช่วยการสื่อสาร (Communicator Enabler) ช่วยให้
ผู้เข้าร่วมแลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ ความรู้ต่าง ๆ อย่างเต็มท่ี เต็มใจและเปิดกว้างที่จะรับฟัง
อย่างใคร่ครวญ และ 6) เป็นพ่ีเลี้ยงในการเรียนรู้ (Learning Coach) ให้ผู้เข้าร่วมได้เล่าถึง
ประสบการณ์และวิธีการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นแหล่งความรู้ฝังลึกท่ีอยู่ในตัว น าไปสู่การพัฒนาและ 
จัดการตนเองที่ประสบความส าเร็จ 
   Schuman (2005) ได้สรุปไว้ว่า บทบาทของผู้อ านวยความสะดวก มีบทบาทหลัก 
ดังนี้ 1) สร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับสมาชิกกลุ่ม เพ่ือท าความเข้าใจในโจทย์ หรือ 
ความต้องการของกลุ่ม วิเคราะห์บรรยากาศการท างาน ออกแบบกิจกรรมที่ตอบโจทย์ให้ได้ผลลัพธ์
ตามท่ีต้องการ ก าหนดขอบเขตของงาน สร้างการมีส่วนร่วมในการท างาน ความชัดเจนในสิ่งที่จะส่ง
มอบบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละฝ่าย ร่วมกันก าหนดคุณภาพของงานที่ต้องการ 
วิธีส่งมอบงาน วิธีประเมิน และวิธีสรุปผลการท างาน 2) วางแผนน ากระบวนการกลุ่ม เลือกวิธีการ
และกระบวนการที่เหมาะสมกับกลุ่ม รูปแบบการเรียนรู้ ก าหนดเวลา เตรียมอุปกรณ์ สถานที่ 
บรรยากาศที่เหมาะสม 3) เริ่มต้นกระบวนการ สร้างพ้ืนที่ปลอดภัย ไว้วางใจ สร้างความสัมพันธ์เชิง
บวก สร้างให้เกิดการสื่อสาร ร่วมกันก าหนด Ground Rules และ Agenda เพ่ือสร้างให้เกิดการมี
ส่วนร่วม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ตรง โดยใช้ทักษะการฟัง การน าเสนอ  
การใช้ค าถาม การสังเกต การให้ข้อมูลสะท้อนกลับและทักษะการสร้างความสัมพันธ์เชิงลึก  
แสดงความเคารพในทุกมุมมอง ความแตกต่างหลากหลายทางวัฒนธรรม ทางความคิด สามารถ
จัดการความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากความเห็นต่าง ความคิดไม่ลงรอย น าพากลุ่มยอมรับ และ 
ก้าวข้ามสถานการณ์ความขัดแย้ง ให้เป็นบทเรียน ความคิดสร้างสรรค์ ความคิดต่อยอด น าพลังของ
กลุ่มข้ึนมาใช้อย่างเหมาะสม และ 4) น ากลุ่มไปสู่ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ ใช้วิธีการและกระบวนการ
น าพากลุ่ม โดยสร้างเนื้อหาที่เหมาะสม ใช้ทักษะการฟัง การถาม การสรุปประเด็น การเจาะประเด็น
ส าคัญ น าพากลุ่มพูดคุย ท ากิจกรรมโดยมุ่งเป้าหมาย จับประเด็น ระบุสาเหตุที่แท้จริง ความต้องการ 
การค้นพบที่ส าคัญของกลุ่ม และน าพาสู่การร่วมกันหาทางออก สะท้อนการค้นพบ ตัดสินใจลงมือท า
ร่วมกัน สรุปผล ร่วมกันวางแผน ตั้งเป้าหมาย ก าหนดเวลา เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามที่กลุ่มต้องการ 
สรุปและน าพากลุ่มให้เกิดความเป็นเจ้าของ ร่วมกันรับผิดชอบในการลงมือท า ก าหนดวิธีการติดตาม
ผล วิธีประเมินความก้าวหน้า และระบุอุปสรรค ปัญหา ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนในระหว่างทาง 
ตลอดจนประเด็นที่ต้องติดตามน ามาพูดคุยในอนาคต และสรุปว่าสมรรถนะหลักของผู้อ านวยความ
สะดวก ประกอบด้วย 1) การสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากร 2) การวางแผนกระบวนการกลุ่มที่
เหมาะสม 3) การสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมแบบมีส่วนร่วม 4) การแนะน ากลุ่มให้เกิดผลลัพธ์ที่ 
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เหมาะสมและเป็นประโยชน์ 5) การสร้างและรักษาความรู้อย่างมืออาชีพ และ 6) การมีทัศนคติ 
เชิงบวก 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการสื่อสาร ประสานงานกับบุคลากรในองค์กร กระตุ้นในบุคลากร
แลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ ความรู้ต่าง ๆ และเป็นพี่เลี้ยงในการเรียนรู้ ตลอดจนดูแล ก ากับ
ติดตาม และให้ค าแนะน าในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
  6. บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
   Skinner (1958) ได้อธิบายไว้ว่า การใช้การเสริมแรงเพ่ือการจูงใจบุคคลให้เกิด
พฤติกรรมใหม่ ท าพฤติกรรมซ้ าหรือหยุดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  
1) การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) เป็นการให้ผลตอบแทนในสิ่งที่บุคคลอยากได้ 
เช่น เงิน ค ายกย่อง ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การเพ่ิมสวัสดิการ การให้วันหยุด เป็นต้น 
เพ่ือจูงใจให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่จะกระท าพฤติกรรมพึงประสงค์ต่าง ๆ 2) การเสริมแรงทางลบ 
(Negative reinforcement) เป็นการไม่ให้ผลตอบแทนที่บุคคลไม่อยากได้ โดยมีการก าหนด
พฤติกรรมไม่พึงประสงค์ท่ีต้องไม่กระท าและบทลงโทษต่าง ๆ เช่น ไล่ออก ตัดเงินเดือน ตักเตือน 
โดยที่หากบุคคลกระท าแต่พฤติกรรมพึงประสงค์ ก็จะไม่ให้ผลตอบแทนทางลบแก่ผู้นั้น และ 
ได้น าเสนอวิธีการให้การเสริมแรง (schedule of reinforcement) ไว้ 5 แบบ ได้แก่ 1) การให้อย่าง
ต่อเนื่อง (continuous reinforcement) เป็นการให้การเสริมแรงทางบวกอย่างต่อเนื่องทุกครั้งที่ท า
พฤติกรรมที่ก าหนดไว้ 2) การให้ตามปริมาณงาน (Fixed Ratio) เป็นการให้การเสริมแรงตามปริมาณ
งานที่บุคคลกระท า หรือการจ่ายค่าตอบแทนการท างานเป็นชิ้น เช่น ยกของได้ชิ้นละ 10 บาท 
ยกของไป 30 ชิ้นก็จะได้ 300 บาท หากต้องการผลตอบแทนมากก็จะท างานมาก หากมีความต้องการ
ไม่มากก็จะกระท าเพียงเท่าท่ีต้องการเท่านั้น 3) การให้ตามระยะเวลา (Fixed Interval) เป็นการให้
การเสริมแรงเมื่อบุคคลกระท าพฤติกรรมพึงประสงค์ตามระยะเวลาที่แน่นอน เช่น ทุก 2 สัปดาห์ 
ทุกเดือน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ซึ่งท าให้บุคคลกระท าพฤติกรรมในระดับคงที่ และจะแสดงพฤติกรรม
พึงประสงค์ได้ให้เกิดขึ้นมากในช่วงใกล้วันรับค่าตอบแทน 4) การให้ตามปริมาณงานยืดหยุ่น 
(Variable Ratio) เป็นการให้ตามปริมาณงานแต่ไม่ก าหนดตายตัว โดยอาจพิจารณาในด้านคุณภาพ
ร่วมด้วย เช่น พนักงานขายน าเสนอสินค้ากับลูกค้า 10 ราย อาจขายได้ 1 ราย หรือ 5 รายก็ได้ 
โดยยิ่งกระท ามากก็มีโอกาสได้ผลตอบแทนมากขึ้น และ 5) การให้ตามระยะเวลายืดหยุ่น (Variable 
Interval) เป็นการให้การเสริมแรงโดยให้ตามเวลาแต่ไม่มีการก าหนดแน่นอน อาจให้หรือไม่ให้ก็ได้ 
เช่น จ่ายเป็น 3 เดือนบ้าง 6 เดือนบ้าง เป็นการจูงใจให้บุคคลท าพฤติกรรมพึงประสงค์อย่างต่อเนื่อง 
โดยไม่อาจคาดเดาได้ว่าจะได้รับผลตอบแทนเมื่อใด เช่น การให้รางวัลกับพนักงานดีเด่นเฉพาะในวาระ
พิเศษเท่านั้น 
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   Adams (1965) ได้อธิบายไว้ว่า เมื่อพนักงานได้ทุ่มเทท างานโดยใช้ประสบการณ์ 
ทักษะ ความรู้ ความพยายาม ความรับผิดชอบ เป็นต้น พนักงานก็ควรที่จะได้รับรางวัลจากองค์การที่
เสมอภาคกับสิ่งที่ได้ลงทุนไป เช่น เงินเดือน โบนัส การได้รับการยอมรับ การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับ
โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง เงื่อนไขในการท างานที่ดี การได้ท างานที่ท้าทาย เป็นต้น    
   Drucker และ White (2000) ได้อธิบายว่า การให้รางวัลเป็นหน้าที่หลักของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และที่ส าคัญ คือ มีหน้าที่ในการเป็นพันธมิตรเชิงกลยุทธ์กับองค์การ 
เพราะรางวัลใช้ในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและนายจ้าง โดยรางวัลถูกน ามาใช้
เป็นเครื่องมือในการชี้น าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
   Barber และ Bretz (2000) ได้อธิบายว่า การที่องค์การให้การยอมรับและ 
มอบรางวัลตามผลงานของพนักงานถือเป็นการการันตีคุณค่าของพนักงานจากสิ่งที่พวกเขาพยายาม 
กล่าวได้ว่า รางวัลเป็นผลที่สืบเนื่องมาจากความสามารถหลักขององค์การในการดึงดูดใจและรักษา
พนักงานที่ดีและมีคุณภาพ ตลอดจนจูงใจพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลท าให้
องค์การมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
   WorldatWork (2010) ได้อธิบายว่า การให้รางวัลเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญของการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้แบ่งรางวัลออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทน 
สิทธิประโยชน์ ชีวิตการท างาน ผลการปฏิบัติงานและการได้รับการยอมรับ และการพัฒนาและโอกาส
ในการก้าวหน้า  
   Armstrong (2020) ได้อธิบายว่า รางวัลเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการก าหนด 
กลยุทธ์และนโยบายขององค์การ เพื่อที่จะสร้างระบบการให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพและ 
มีความเป็นธรรมในการตอบสนองต่อคุณค่าของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งการสร้างระบบรางวัลที่ดี
จ าเป็นต้องมีการออกแบบการด าเนินงาน และปรับปรุงกระบวนการให้รางวัลอย่างต่อเนื่อง  
ตลอดจนมีการก าหนดเป้าหมายมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุงพฤติกรรมทั้งในระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับกลุ่มและระดับองค์การ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการท าให้อัตราการตอบสนองหรือความถี่ของ 
การแสดงพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน อันเป็นผลจากการได้รับสิ่งเสริมแรงที่เหมาะสม 
ประกอบด้วย เงิน ค ายกย่อง ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การเพ่ิมสวัสดิการ การให้วันหยุด 
และการได้รับการยอมรับ 
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 5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม (Characteristics) 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
   Goldberg (1990) ได้สรุปไว้ว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ เป็นการจัดกลุ่ม
บุคลิกภาพและอธิบายบุคลิกภาพด้วยการใช้ค าคุณศัพท์ โดยแบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย ได้แก ่
1) ความมั่นคงทางอารมณ์ 2) การแสดงตัว 3) สติปัญญา 4) ประนีประนอม และ 5) การมีจิตส านึก 
   Costa และ McCrae (1992) ได้สรุปไว้ว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ หรือเรียกชื่อ 
ย่อว่า “OCEAN” คือการอธิบายลักษณะของมนุษย์ซึ่งบรรจุคุณลักษณะประจ าตัวย่อย ๆ ของมนุษย์ที่
มีลักษณะคล้ายกันไว้ด้วยกัน แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  
2) บุคลิกภาพแสดงตัว 3) บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
และ 5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
   ประไพพรรณ เวชรักษ์ (2541) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของบุคลิกภาพของบุคคล
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ ดังนี้ 1) บุคลิกภาพทางกาย 2) บุคลิกภาพทางอารมณ์และ
จิตวิทยา 3) บุคลิกภาพทางสังคม และ 4) บุคลิกภาพทางสติปัญญา โดยที่ (1) บุคลิกภาพทางกาย
แบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ ประการแรก คือ รูปลักษณ์ภายนอกของผู้บริหาร 
เป็นประการแรกท่ีปรากฏแก่สายตาผู้คน ความสะอาดของร่างกายเป็นความส าคัญอันดับแรก 
การแต่งกายเรียบร้อยเหมาะสมกับต าแหน่ง วัยและสถานการณ์ มีความส าคัญอันดับต่อมา  
สองสิ่งนี้ประกอบกันเข้าเป็นบุคลิกภาพภายในของบุคคลนั้น ๆ บุคลิกภาพส่วนนี้จะเป็นตัวสื่อสารให้
บุคคลที่พบเห็นรู้จักท่านในเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ คือ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ฐานะทางเศรษฐกิจ 
ชนชั้นในสังคม จากสายตาของพวกเขาเองโดยไม่ต้องใช้ภาษาพูด ด้านวิชาการบางท่านเรียกสิ่งนี้ว่า 
การสื่อสารที่ไร้ศัพท์ ผู้บริหารที่ขาดการใส่ใจในสิ่งนี้ การสื่อสารที่ได้ศัพท์อาจจะสื่อสารให้ผู้คนเห็น
เข้าใจในเรื่องต่าง ๆ ของท่านผิดไปจากความจริง ประการที่สองคือบุคลิกภาพภายในผู้บริหารต้องมี
ความสามารถในการพูดการโต้ตอบที่ดี มีความฉลาดแหลมคมในการสนทนา เป็นผู้น ากลุ่มได้ 
และต้องมีข้อมูลอย่างเพียงพอเพ่ือประกอบการตอบโต้อย่างแหลมคมได้ ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้อง
อ่านหนังสืออยู่เสมอจะได้ทันสมัยและไวต่อการสื่อสารทางภาษาพูดอย่างมีประสิทธิภาพ 
องค์ประกอบย่อยสองประการนี้รวมกันเป็นองค์ประกอบของบุคลิกภาพทางกายของผู้บริหารที่จะ
ก่อให้เกิดการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา (2) บุคลิกภาพทางอารมณ์และจิตวิทยา ผู้บริหารที่มี
บุคลิกภาพดีต้องเป็นผู้มีความมั่นคงทางอารมณ์ ไม่หงุดหงิดฉุนเฉียวบ่นว่าตลอดเวลา มีความกล้าหาญ
ในการเผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ ยังไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย เคารพสิทธิ 
รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน รู้จักชมเชย พูดจาโน้มน้าว จูงใจคนให้ท างานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของ
สถานศึกษาและส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารที่มีบุคลิกภาพดีต้องรักษาอารมณ์
ได้ทนต่อความว้าเหว่ได้มากกว่าผู้อื่น และระงับความโกรธได้อย่างรวดเร็ว (3) บุคลิกภาพทางสังคม 
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ผู้บริหารควรเป็นผู้น าในการศึกษาหาความรู้ในพิธีการต่าง ๆ ตามปทัสถานของสังคม เพ่ือจะได้ปฏิบัติ
ตามมาระยะสากลได้อย่างถูกต้อง สามารถเป็นตัวอย่างให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดทั้งคน
รอบข้างได้ และบุคลิกภาพทางสติปัญญา ผู้บริหารที่มีบุคลิกภาพดีต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
พอที่จะเป็นผู้น ากลุ่ม สามารถคิดสร้างสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่สถานศึกษาได้ ซึ่งอาจสรุปได้ว่าสติปัญญา
และความรอบรู้ในวิชาชีพของผู้บริหาร เป็นสิ่งส าคัญมากในการบริหาร องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านของ
บุคลิกภาพท่ีดีของผู้บริหารนั้น นับได้ว่าทุกด้านมีความส าคัญเท่าเทียมกันสมควรที่ผู้บริหารควร
ตระหนัก หมั่นฝึกฝนจนเป็นภาพลักษณ์ท่ีปรากฏแก่สายตาของคนทั่วไป เพราะนั่นคือสิ่งส าคัญอย่าง
ยิ่งในการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับนับถือ อันจะส่งผลถึงการร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
อีกด้วย 
   พัชรศิริ ราชรักษ์ (2555) ได้สรุปไว้ว่า บุคลิกภาพมี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และ 2) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
   กล้าหาญ ณ น่าน (2557) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของบุคลิกภาพ ประกอบด้วย 
1) บุคลิกภาพที่หวั่นไหว (Neuroticism) 2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 3) บุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และ 5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness)  
   มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้สรุปไว้ว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) บุคลิกภาพที่หวั่นไหว (Neuroticism) 2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 3) บุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และ 5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
   สุชยา ชูแสง (2557) ได้สรุปว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บุคลิกภาพ
แบบประณีต 2) บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง 3) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 4) บุคลิกภาพแบบมีมโนส านึก 
และ 5) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการเรียนรู้เป็นทีม  
   เอกศิษฏ์ เจริญธันยบูรณ์ (2560) ได้สรุปไว้ว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 2) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 3) บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 4) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และ 5) บุคลิกภาพด้านจริยธรรม มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ต่อบุคลิกภาพ ทักษะและ
ภาวะผู้น าของหัวหน้าทีม 
   จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เก่ียวกับการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 11 
 
 



 

 

 
 90 

ตาราง 11 แสดงการวิเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
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1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว                 ✓    ✓ ✓ ✓  4 
2 บุคลิกภาพแสดงตัว ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ 6 

3 บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ✓   ✓ ✓ ✓  ✓ 5 

4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม ✓ ✓   ✓ ✓  ✓ 5 
5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 

6 บุคลิกภาพทางอารมณ์  ✓ ✓      2 

7 บุคลิกภาพทางสติปัญญา  ✓ ✓      2 
8 บุคลิกภาพทางกาย   ✓      1 

9 บุคลิกภาพทางสังคม   ✓      1 

10 บุคลิกภาพแบบประณีต       ✓  1 
11 บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง       ✓  1 

12 บุคลิกภาพทางจริยธรรม        ✓ 1 

  
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่ 
โดยยึดเอาความถ่ีสูง ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวชี้วัด โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่มีความหมาย
ใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ตัวชี้วัดการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
1) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 2) บุคลิกภาพแสดงตัว 3) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ  
4) บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ปรากฏดังตาราง 12 
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ตาราง 12 แสดงการสังเคราะห์ตัวชี้วัดองค์ประกอบการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 

หรือสอดคล้องกัน 

1. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  1. บุคลิกภาพทางจริยธรรม 
2. บุคลิกภาพแบบประณีต 

2. บุคลิกภาพแสดงตัว  1. บุคลิกภาพทางกาย 
2. บุคลิกภาพทางสังคม 

3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  1. บุคลิกภาพทางอารมณ์ 
2. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว                 

4. บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 1. บุคลิกภาพทางสติปัญญา 
2. บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง 

 
 จากตัวชี้วัดการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงก าหนด
นิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีบุคลิกภาพ ดังนี้ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
บุคลิกภาพแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 
 จากตาราง 12 องค์ประกอบที่ 5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วดั 
ได้แก่  
  1. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
   Costa และ McCrae (1992) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
หมายถึง การมีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล 
ความมีวินัยต่อตนเอง และแนวคิดท่ีใช้ปฏิบัติงาน 
   กุลชนา ช่วยหนู (2552) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
เป็นแนวโน้มของบุคคลที่จะแสดงความมีวินัยในตนเอง รู้จักหน้าที่ มีจุดมุ่งหมายที่จะประสบ
ความส าเร็จบุคคลที่มีบุคลิกภาพด้านนี้สูง มักจะชอบวางแผนล่วงหน้า ส่งผลให้เป็นคนที่มีการควบคุม
การกระท าของตนเอง และก าหนดทิศทางความต้องการภายในให้มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม 
หลีกเลี่ยงที่จะไม่กระท าในสิ่งที่มองเห็นว่าจะมีปัญหาเกิดขึ้น ถูกมองจากผู้อ่ืนว่าเป็นคนฉลาด 
เชื่อถือได้ ส่วนในแง่ลบ มักเป็นคนท างานหนักมากเกินไป มีแนวโน้มต้องการความสมบูรณ์แบบ  
จริงจังกับทุกเรื่อง จึงดูเป็นคนเคร่งเครียดตลอดเวลา ไม่มีชีวิตชีวา น่าเบื่อ บุคคลที่มีบุคลิกภาพด้านนี้ 
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ต่ า จะเป็นคนที่ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน ไม่มีจุดมุ่งหมายในชีวิต ดูไม่น่าเชื่อถือ ด ารงชีวิตไปตาม
ความต้องการระยะสั้นของตนเอง ไม่สามารถท าตามแบบแผนที่ถูกก าหนดได้ แต่ก็จะเป็นบุคคลที่ไม่
น่าเบื่อและไม่เครียดเครียดกับสิ่งต่าง ๆ มากเกินไป 
   มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
หมายถึง การมีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหน้าที่ มีวินัยต่อตนเอง และมีความ
ต้องการสัมฤทธิ์ผล นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการบังคับตัวเองให้ท าสิ่งต่าง ๆ 
ให้เสร็จภายในเวลาที่ก าหนดได้เสมอ มีสมาธิในการท างานเพ่ือให้ผลงานออกมาดีที่สุด หากได้รับ
มอบหมายให้ท างานได้จะท าอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันการผิดพลาด และไม่ว่างานจะยากเพียงใด 
ก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
   สุชยา ชูแสง (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก เป็นบุคลิกที่
เอ้ือต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยตัวบุคคลจะมีความตั้งใจ ความอดทน ความรับผิดชอบ 
และระดับการควบคุมตัวเอง ซึ่งท าให้คนผู้นั้นสามารถก าหนดทิศทางของพฤติกรรมของตนเองได้อย่าง
แน่นอน รู้จักคิดไตร่ตรองก่อนพูดหรือลงมือกระท า รู้จักการรอคอยและยับยั้งชั่งใจ มีการวางแผนงาน
และเรียงล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะต้องท า คนลักษณะนี้ในระดับต่ ามักขาดทิศทางในการท างาน 
จึงมีความส าคัญต่อการท างานในทุกด้าน ๆ จนนักจิตวิทยาองค์กรเชื่อว่า สามารถใช้เป็นตัวท านาย
ผลงานของบุคคลได้ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการรับผิดชอบในหน้าที่ มีวินัยต่อตนเอง มีความตั้งใจ มุ่งมั่น และ 
มีจุดมุ่งหมายที่จะประสบความส าเร็จ 
  2. บุคลิกภาพแสดงตัว 
   Costa และ McCrae (1992) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแสดงตัว 
(Extraversion) หมายถึง การเป็นผู้มีความอบอุ่น ความชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน การแสดงออกแบบ
ตรงไปตรงมา การชอบมีกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเต้น การมีอารมณ์ด้านบวก 
    1. การเป็นผู้มีความอบอุ่น หมายถึง การเป็นผู้ที่มีความรักและเป็นมิตรต่อผู้อื่น 
เป็นผู้ที่มีความรักผู้อ่ืนอย่างแท้จริง 
    2. ความชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน หมายถึง ความชอบที่จะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเป็นหมู่คณะ 
    3. การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา หมายถึง ผู้ที่กล้าที่จะแสดงความเป็นผู้น า
หรือเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในสังคม 
    4. การชอบมีกิจกรรม หมายถึง ผู้ที่มีความว่องไว ตื่นตัว มีความต้องการท า
กิจกรรมอยู่เสมอ 
    5. ชอบแสวงหาความตื่นเต้น หมายถึง ผู้ที่ชอบสิ่งแวดล้อมที่มีสีสันสดใส 
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    6. การมีอารมณ์ด้านบวก หมายถึง ผู้ที่มีความสนุกสนาน มีความสุข มีความหวัง 
และมองโลกในแง่ดี 
   กุลชนา ช่วยหนู (2552) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแสดงตัว (Extraversion) 
หมายถึง เป็นลักษณะของบุคคลที่ชอบเข้าสังคม ชอบการพบปะพูดคุยกับผู้อ่ืน ชอบอยู่ในกลุ่มคน 
มีลักษณะเป็นคนเปิดเผยตนเอง มีอารมณ์ทางบวกเกินข้ึนได้บ่อย มีแนวโน้มที่จะเป็นคนมีนิสัยร่าเริง 
มองโลกในแง่ดี กระตือรือร้น ชอบเหตุการณ์ที่ตื่นเต้นเร้าใจ และเรียกร้องสิทธิ์ของตนเอง 
   มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแสดงตัว 
(Extraversion) หมายถึง การเป็นผู้มีความอบอุ่น ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน แสดงออกตรงไปตรงมา ชอบมี
กิจกรรมและมีอารมณ์ด้านบวก นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง ความชอบในการพบปะพูดคุยกับคนอ่ืน
และความชอบในการเข้าร่วมงานเลี้ยงสังสรรค์ มีความเป็นมิตรกับทุกคน และเป็นคนกระฉับกระเฉง 
   สุชยา ชูแสง (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแสดงตัว (Extraversion) 
หมายถึง เป็นบุคลิกภาพด้านบวกท่ีท าให้คนรู้สึกดีต่อตัวเองและสิ่งรอบข้าง มักจะเป็นคนช่างสังคม 
ช่างพูดช่างคุย อบอุ่น มีชีวิตชีวา มีเพ่ือนเยอะ ไม่ชอบอยู่คนเดียว มักจะท างานอย่างมีความสุข 
มองโลกในแง่ดี อารมณ์ดี มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และพึงพอใจในงานที่ท า เมื่อต้องปรึกษา
ติดต่อสื่อสารกับคนกลุ่มนี้มักเข้าไปพูดคุยได้ง่ายกว่าและเข้าใจได้มากกว่า  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีบุคลิกภาพแสดงตัว หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการเป็นผู้เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ตรงไปตรงมา 
ชอบสร้างหรือจัดกิจกรรม ชอบแสวงหาความตื่นเต้น มีอารมณ์ด้านบวก และมองโลกในแง่ดี 
  3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
   Costa และ McCrae (1992) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
หมายถึง การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อ่ืน ความตรงไปตรงมา ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ การยอมตามผู้อื่น ความสุภาพ 
และความมีจิตใจอ่อนโยน 
    1. การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น (Trust) หมายถึง การทีเ่ชื่อว่าผู้อื่นมีความซื่อสัตย์และ
เจตนาดี 
    2. ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) หมายถึง การมีความจริงใจที่จะ
ปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างตรงไปตรงมา 
    3. ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) หมายถึง ผู้ที่มีความห่วงใยในสวัสดิภาพของ
ผู้อื่น เป็นผู้ที่ชอบช่วยเหลือผู้อื่น 
    4. การยอมตามผู้อื่น (Compliance) หมายถึง ผู้ที่มีลักษณะอ่อนโยนตอบสนอง
ต่อการกระท าของผู้อื่นอย่างสุขุม 
    5. ความสุภาพ (Modesty) หมายถึง ผู้ที่ถ่อมตนไม่ข่มว่าตนเองเหนือกว่าผู้อื่น 



 

 

 
 94 

    6. ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tendermindedness) หมายถึง ผู้ที่ให้ความส าคัญต่อ
ความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืน มีความหวั่นไหวต่อความต้องการของผู้อ่ืน 
   กุลชนา ช่วยหนู (2552) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
หมายถึง เป็นแนวโน้มของบุคคลที่จะยอมตามผู้อื่น ชอบที่จะร่วมมือ ชอบความกลมกลืนทางสังคม 
เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่นก่อนตนเอง มองธรรมชาติของมนุษย์ในแง่ดี มีความซื่อสัตย์ จิตใจดี ไว้วางใจ
ได ้มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ชอบช่วยเหลือผู้อื่น และชอบความปรองดอง 
   มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม หมายถึง การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ยอมตามผู้อื่น มีความตน และมีจิตใจ
อ่อนโยน นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง การยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นแม้ว่าจะมีความคิดเห็นที่
แตกต่าง มีความไว้วางใจในการท างานของผู้อ่ืน ใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น และยอมรับในพฤติกรรม
ส่วนบุคคลของเพ่ือนร่วมงานได้ 
   สุชยา ชูแสง (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม หมายถึง 
เป็นคนที่ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้าใจคนอ่ืน มีความยืดหยุ่นสูง รู้จักการประนีประนอม 
ตรงไปตรงมา ไม่หน้าไหว้หลังหลอกหรือนินทาคนอ่ืนลับหลัง  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี เข้าใจ ใส่ใจ ยอมรับความคิดเห็น 
ไว้วางใจผู้อื่น มีความยืดหยุ่นสูง เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ สุภาพ และมีจิตใจอ่อนโยน 
  4. บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 
   Costa และ McCrae (1992) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ หมายถึง การเป็นคนช่างฝัน ความสุนทรีย์ การเปิดเผยความรู้สึก การปฏิบัติ 
การมีความคิด การยอมรับค่านิยม 
    1. การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) หมายถึง ผู้ที่มีชีวิตเต็มไปด้วยจินตนาการและ
ความฝันมีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเอง 
    2. ความสุนทรีย์ (Aesthetics) หมายถึง ผู้ที่หวั่นไหวกับงานและความงดงามใน
ศิลปะ บทกวี 
    3. การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) หมายถึง การเป็นผู้ที่รับรู้อารมณ์และ
ความรู้สึกภายในตนเอง 
    4. การปฏิบัติ (Actions) หมายถึง ผู้ที่พร้อมจะลองท ากิจกรรมใหม่ ๆ 
    5. การมีความคิด (Ideas) หมายถึง การมีความคิดที่จะเปิดรับเหตุการณ์หรือ
เรื่องใหม่ ๆ  
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     6. การยอมรับค่านิยม (Values) หมายถึง การมีความพร้อมที่จะตรวจสอบ
ค่านิยมต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางสังคม การเมืองและศาสนา 
   มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ หมายถึง เป็นคนช่างฝัน มีความสุนทรี เป็นคนเปิดเผยความรู้สึกและยอมรับค่านิยม 
นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง การค้นพบวิธีการที่ถูกต้องในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จ และมักจะใช้วิธี
นั้นอยู่เป็นประจ า มีความอยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ เปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ ๆ 
ด้วยเหตุและผล โดยสิ่งแปลกใหม่จะท าให้รู้สึกว่าชีวิตนั้นมีสีสัน 
   สุชยา ชูแสง (2557) ได้อธิบายไว้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มักมีความคิดเป็นของตนเอง มีจินตนาการสูง มองโลกในแง่มุมที่
แตกต่างจากผู้อ่ืน คนกลุ่มนี้มักมีใจกว้างขวาง ให้ความสนใจกับทุกสิ่งรอบตัว ยอมรับความคิดของ
ผู้อื่นได้แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม แต่ขณะเดียวกันก็มีความคิดสร้างสรรค์ มักพยายามแก้ปัญหาเดิม ๆ 
ด้วยแนวคิดใหม่โดยพร้อมที่จะเสี่ยงทดลองท าสิ่งนั้น ๆ อย่างมั่นใจ  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเรื่องใหม่ ๆ เป็นคน
เปิดเผยความรู้สึก เปิดกว้าง ยอมรับค่านิยม มีจินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเองในการ
คิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ หรือหาวิธีการแก้ปัญหาแบบใหม่ ๆ  
   จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ ปรากฏดังตาราง 13 
 

ตาราง 13 แสดงข้อมูลสรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

ที ่ องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 1. การสร้างวิสัยทัศน์ 
2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิง
นวัตกรรม 

1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
2. การก าหนดบทบาทของสมาชิก 
3. การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และ 
การประสานงาน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ที ่ องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

  4. การไว้วางใจและการกระจาย 
ความเป็นผู้น า 
5. การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 

3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 1. ความคิดยืดหยุ่น  
2. จินตนาการ 
3. การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 1. บทบาทเป็นผู้น าความคิด 
2. บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี 
3. บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม 
4. บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 
5. บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก 

5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 1. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
2. บุคลิกภาพแสดงตัว 
3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
4. บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 

 
หลักการและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
 การเสริมสร้างผู้น าให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) นั้นจะส่งผลดี
ต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 
2547) ผู้บริหารทางการศึกษาซึ่งมีบทบาทภารกิจในการพัฒนาองค์การทางการศึกษาจ าเป็นต้องได้รับ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพราะในการบริหารการศึกษานั้นผู้บริหารทางการศึกษา 
จะพบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ มากมายที่ยากต่อการแก้ไข บางปัญหาขาดความชัดเจน 
หรือไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการศึกษา ดังนั้นหน้าที่ของผู้บริหารทางการศึกษา คือ 
จะต้องแสวงหาความรู้ ทักษะ และเทคนิควิธีการน ามาแก้ไข เพื่อพัฒนาการศึกษาให้ไปสู่ความส าเร็จ 
ผู้น าหรือผู้บริหารจึงต้องได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2562) 
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  1. ความหมายของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการต่าง ๆ 
ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังนี้ 
    Avolio (1999) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ
เชิงระบบ (Think About leadership as a System) การพัฒนาภาวะผู้น าจึงน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยจะเกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยป้อนเข้า (Inputs) 
กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์กร 
โดยรวมเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ 
    Lawson (2008) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าเป็นกลยุทธ์ที่มี
แบบแผนอย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์ 
เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์กร 
    Ronning, Espedal และ Jordahl (2013) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมข้ึนทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร (Organizational 
processes) 
    ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้สรุปไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าส าหรับ 
ผู้บริหารเป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากร ชี้แนะวิธีการท างานเพ่ือให้การ 
บริหารงานได้ผลสูงสุดและจุดมุ่งหมายส่วนตัว เป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
ให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการท างาน ส่งเสริมและสร้างขวัญ 
ก าลังใจในการท างาน และเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและ 
ประสบการณ์อันก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการเชิง
ระบบต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน และเรียนรู้
จากประสบการณ์การปฏิบัติ เพ่ือเสริมสร้างให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้นทั้งในด้านความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร  
  2. หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้หลัก
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังนี้ 
    Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70 : 20 : 10 เป็นสูตรที่เกิดข้ึนจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for 
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 คณะท างานนั้น คือ Michael 
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M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เก่ียวข้องกับงานวิจัย ดังกล่าว เรื่อง 
The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และมักถูกน ามาอ้างถึง
ว่าการท่ีคนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบส าคัญที่จะช่วยให้เกิดการ
พัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถพัฒนาตนเองได้
จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดส่วน 3 ส่วน ดังนี้  
     1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างาน 
หรือได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ  
     2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากการค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอน การท างานร่วมกับเครือข่าย 
หรือการเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ  
     3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากการเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็น
ทางการหรือผ่านหลักสูตรและโปรแกรมต่าง ๆ 
    Jennings (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70 : 20 : 10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990 
ที่ศูนย์ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลน่า ประเทศสหรัสอเมริกา และตีพิมพ์ในปี 
1996 ซึ่งเผยให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจาก
กรอบการพัฒนาสามารถแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
     ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากท่ีท างาน (Challenge 
Assignment) การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ  
     ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship)  
การเรียนรู้ และการพัฒนาที่ผ่านคนอื่นโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ 
     ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training)  
หลักสูตรการพัฒนา  
    หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 สามารถใช้ได้ในทุกภาค และ
ต้องค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัวขององค์กร  
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หลักการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง วิถีทางในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผนก าหนดทิศทางไว้เพ่ือพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 70 : 20 : 10 
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ได้แก่ 1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จาก การลงมือปฏิบัติและการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 2) ร้อยละ 
20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านสังคม และ 3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้ผ่านการอบรม  
  3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการต่าง ๆ 
ได้เสนอแนวคิดการเสริมสร้างภาวะผู้น า ดังนี้ 
    McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าและสรุปวิธีการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าได้ 4 วิธี คือ  
     1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถ
เรียนรู้ได้จากการท างาน งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้น 
แต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับ
ที่แตกต่างกันด้วยงานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น 
ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการ
กับความเครียด การท างานที่ท้าทายท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ  
     2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์กรที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชา 
จะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดีและ
ด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท า 
เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร และให้ข้อมูลย้อนกลับใน
การท 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 การฝึกอบรมจะช่วยให้เกิดความรู้เกี่ยวกับกระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับ
พฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตร 
ทั่ว ๆ ไป หรือหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
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    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  
   DuBrin (1995) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้การศึกษา ประสบการณ์ และ
การให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience, and 
Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย 
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว สิ่งที่จะสามารถ 
ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น ายังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการ 
พัฒนาผู้น า คือ  
    1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ เข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
(ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ ผู้น าคนนั้น
ก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น า ผู้น าที่อยู่ในระดับสูง
ทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอน
จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้  
    2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มี 
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผล
ส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้น าท าให้เขามี 
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ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะ
ผู้น าได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้  
     2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญใน 
การพัฒนาประสบการณ์การทางานมี 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) มีลักษณะของภาวะผู้น า
เป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหาร
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในหน้าที่ขององค์กร 
ซึ่งจะแตกต่างกัน  
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มี
ความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน า การช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
   Dessler (2002) ได้เสนอการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 
ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน ดังนี้  
    ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนา 
ประกอบด้วย  
     1. การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้หน่วยงาน 
มีผลผลิตสูง 
     2. การวิเคราะห์บุคลากรที่จะพัฒนา เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับ โปรแกรม
การพัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติและแรงจูงใจ ส่วนบุคคล
ที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี  
     3. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
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    ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา เป็นการออกแบบที่พิจารณา
ครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนา เนื้อหาสาระของ 
การพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตร ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาจะต้องมีความชัดเจน 
และสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้โดยตรง  
    ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลก่อนการด าเนินการ เป็นการน าหลักสูตรการพัฒนา
เข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบให้เกิดความถูกต้องเหมาะสม ก่อนจะมีการด าเนินการในขั้นต่อไป 
เพ่ือประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มีประสิทธิผล 
    ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินการพัฒนา เป็นขั้นตอนที่จะด าเนินการพัฒนาบุคลากร
โดยเน้นหลักการ คือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้รับการฝึกอบรมที่มี
ความสามารถและทักษะในการน าเสนอท่ีดีนอกเหนือจากความรู้ในเนื้อหาที่จะอบรม  
    ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นขั้นตอนการติดตามผล
เพ่ือพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนาจะบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาหรือไม่ 
ในด้านต่าง ๆ เช่น ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการพัฒนา การเรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่ 
เกิดข้ึนกับผู้รับการพัฒนา  
   Sims (2006) กล่าวว่า วิธีการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์  
แบ่งเป็น 4 วิธี ได้แก่ 
    1. การฝึกสอน (Coaching) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง โดยมีการก าหนดเวลาและสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 าปรึกษายังมีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
ในปัจจุบัน และคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต  
    4. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้น
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เนื่องจากมีความรู้ความเข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอื่น นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลด
ความเบื่อหน่ายในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และท่ีส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้บุคลากร 
สามารถท างานแทนกันได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น 
   Mankin (2009) กล่าวว่า การเพิ่มศักยภาพทรัพยากรมนุษย์สามารถท าโดยการ
ฝึกอบรมที่มีหลายวิธี ได้แก่  
    1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ 
โดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องการฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้ว เป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่
ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้นการ
ปฏิบัติ จึงเหมาะสมส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก และมีเวลาจ ากัด  
    2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็น
วิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับ 
การปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อ 
ชิ้นงาน  
    3. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้ 
การบรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยาย
เสร็จสิ้นโดยอาจท าเพียงคนเดียว หรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการ
ท 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 รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะ หรือทางออกใน 
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์วิจารณ์ (Critical Thinking)  
    6. การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคัญท่ีเกิดขึ้นจริงมา 
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพ่ือหาจุดแข็งและ 
จุดอ่อน รวมถึงโอกาสพัฒนาและอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
และเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีข้ึน การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะสมส าหรับการฝึก  
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ทักษะการคิดเชิงประยุกต์ (Applied thinking) และบูรณาการเพ่ือการพัฒนาจากประเด็นที่ 
เกิดข้ึนจริง  
    7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ การที ่ผู้บังคับบัญชา
ฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม วิธีนี้เน้นการ
เพ่ิมพูนทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะส่งผลต่อ ความปลอดภัย 
รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน นอกจากนี้ยังช่วยลดการเสียเวลา  ในการจัด
ฝึกอบรมอีกด้วย  
    8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานที่ปฏิบัติงาน
จริงโดยมีผู้บรรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ให้กับผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสมกับการเพ่ิม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
   DuBrin (2010) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
3 แนวคิด ดังนี้ 
    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 าคัญในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง ซึ่งการปฏิบัติ
ตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง ดังนั้นการตระหนักด้วยตนเอง และการมีวินัยในตนเองจึงเป็น
เครื่องมือส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ  
    2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development Through Education, Experience, and Mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่ 
เกิดข้ึนจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
นอกจากนี้ กระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท 
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืน ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่  
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     2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี 
สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมาอย่าง
ถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้ 
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้  
     2.2 ประสบการณ์ (Experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญ 
ในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและ 
ขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “The best development of a leader is failed” 
ประกอบด้วย  
      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) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก 
การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะ
สังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน เมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหา
เช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ 
เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วย
การใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น 
การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัทหรือการสร้างเครือข่ายตัวแทนการขายจะสามารถสร้าง
ประสบการณ์จากลักษณะของงานได้  
      2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (Broad Experience) มีลักษณะของ
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า 
ก็คือ การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี  
     2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่า 
มีประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด 
ความสามารถของภาวะผู้น า คือการสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และมีความรู้ 
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โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า (Guidance) 
และการให้ก าลังใจ (Emotional Support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (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
วนบุคคล (Personal Growth) การจัดทากลยุทธ์ (Strategy Formulation) อิทธิพล (Influence) 
แรงจูงใจ (Motivation) การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) และ 
การบริหารจัดการ (Diversity Management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการ
ฝึกอบรม ภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือพัฒนาภาวะ ผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการ
อบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์กร และการควบคุม 
   วิเชียร วิทยอุดม (2548) กล่าวว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ า คือ ต้องเรียนรู้ 
หลักการ และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าให้มีโอกาสฝึกมาก ๆ และเรียนรู้จากข้อมูลย้อนกลับ 
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น านั้น ต้องท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และ
ประสบการณ์ที่เกิดจากการได้ปฏิบัติจริง เช่น ประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน การเรียนรู้จากคนอ่ืน 
จากความผิดพลาดของตนเอง และจากการฝึกอบรม  
   กวี วงศ์พุฒ (2550) กล่าวว่า การเสริมสร้างตนเองให้เป็นผู้น าที่มีความรู้ 
ความสามารถจะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจในตนเอง ซึ่งสามารถกระท าได้ 3 วิธี ดังนี้ คือ  
    1. การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) ซึ่งจะได้รับความรู้ วิทยาการใหม่ ๆ 
ให้กับตนเอง การพิจารณาเลือกเข้าฝึกอบรมหรือสัมมนา ควรยึดหลักเกณฑ์ดังนี้  
     1.1 หัวข้อเรื่องฝึกอบรมและสัมมนา ควรเลือกหัวข้อที่เป็นประโยชน์ต่อ 
หน้าที่การงาน และสามารถน ากลับมาใช้ในการบังคับบัญชาได้อย่างแท้จริง  
     1.2 ผู้บรรยายหรือผู้สัมมนา ควรเป็นบุคคลที่มีชื่อเสียง มีความรู้ดีเป็นที่
ยอมรับ สามารถถ่ายทอดความรู้ความสามารถได้อย่างไม่น่าเบื่อ เพราะจะท าให้เราไม่เสียเวลาที่ 
ไปร่วมอบรมหรือสัมมนาในครั้งนั้น 
     1.3 ผู้ฝึกอบรมหรือสัมมนา ควรมีอาชีพหรือพ้ืนฐานในระดับเดียวกัน  
เพ่ือจะได้ประโยชน์ในการประสานงาน รวมทั้งได้เพ่ือนใหม่ในวงอาชีพเดียวกัน 
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    2. การศึกษา (Study) ซึ่งหมายถึงการเล่าเรียนเพ่ิมเติมเพ่ือให้มีวุฒิเพิ่มขึ้น 
ทั้งนี้เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนมีวุฒิความรู้สูงกว่า หากสามารถไปเรียนในชั้นเรียนได้ย่อมเป็น 
ประโยชน์ต่อตนเอง แต่ทั้งนี้ไม่ควรจะเสียงานหรือมองหาหลักสูตรที่ใช้เวลานอกเวลางาน 
และควรพิจารณาเลือกศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเอง ดังนี้  
     2.1 วิชาที่เรียน ควรเลือกเรียนวิชาที่เกิดประโยชน์ต่อตนเองเกิด
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถน าความรู้มาใช้ในการปรับปรุงงาน ปรับปรุงองค์กร  
ตลอดจนพัฒนางานอ่ืน ๆ ได้มากขึ้น 
     2.2 สถานที่เรียนหรือสถาบันทางการศึกษา ควรเป็นสถาบันที่มีชื่อเสียง  
เป็นที่ยอมรับของสังคม มีการพัฒนาระบบการศึกษาเป็นอย่างดี เป็นสถาบันที่เชื่อถือได้ และ 
ระยะเวลาการเดินทางไม่มากหรือห่างไกลจากสถานที่ท างานมากนัก  
     2.3 ค่าใช้จ่ายในการศึกษาเล่าเรียน ควรอยู่ในระดับที่สามารถเรียนได้ 
โดยไม่ท าความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและครอบครัว  
    3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned Experience) เป็นการฝึกฝน
ตนเองให้เป็นคนช่างสังเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ท างานไม่กลัวความเหนื่อยยาก ผู้น าที่ชอบ 
ศึกษาด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน รวมทั้งสามารถสอนคนอ่ืนได้อีกด้วย  
   บุญมี ก่อบุญ (2553) กล่าวว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการเสริมสร้าง 
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการเสริมสร้างเป็นรายบุคคล และวิธีการเสริมสร้างเป็นรายกลุ่ม ดังนี้  
    1. วิธีการเสริมสร้างเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มี 
ความเหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่  
     1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การเสริมสร้างภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียง 
ล าพัง ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียน 
โปรแกรมส าเร็จรูประบบออนไลน์ เอกสารตารางสื่อช่วยสอน (CAI) 
     1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงาน หรือ 
สถานประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณี 
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด  
     1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบการเสริมสร้างบุคลากรที่เน้น
การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน 
คือ ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถาม ความสมัครใจ 
ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล  
    2. วิธีการเสริมสร้างเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่
สองคนขึ้นไป และมีส่วนเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
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     2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการ 
แนวคิด ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียว 
เป็นหลัก  
     2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกัน 
โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความ
เข้าใจ สอบถาม ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิด
ความชัดเจน  
     2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นรวมกันของกลุ่มผู้ที่มีความ
สนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ต้องการโดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย  
     2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับ
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีมและให้มีความเข้าใจ  
ภาวะผู้น า 
     2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วรวมกันชี้ประเด็น 
ปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนาได้
ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อื่น ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอื้ออ านวย โดยการ
เปิดกว้างไม่จ ากัดกรอบและมีความเป็นกันเองในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอนและบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ  
     2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ การสอน
งาน การฝึกประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ 
ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
     2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษา 
จากหน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง 
มีโอกาสได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม 
การสนทนาการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม  
     2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
นั้น เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้  
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     2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้ารวมกิจกรรมที่เน้น
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง  
ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคย และเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม  
     2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา 
ภาวะผู้น าโดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือ ฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพื่อให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของปัจจัย 
ภายในและภายนอก  
   อนุสรา สุวรรณวงศ์ (2559) กล่าวว่า กระบวนการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
นวัตกรรม แบ่งเป็นขั้นตอน ดังนี้  
    ขั้นที่ 1 การน าสู่การเรียนรู้ (Leading to Learn) เป็นส่วนหนึ่งของ 
กระบวนการพัฒนาความคิดเชิงนวัตกรรมในงานท่ีมุ่งเน้นการเปิดใจยอมรับแนวคิด/วิธีการท างาน 
ใหม่ ๆ และพร้อมที่จะเรียนรู้ในมุมมองที่หลากหลาย เช่น หากสถานศึกษามีปัญหาเรื่องการบริหาร 
บุคคล ท่านจะศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาของสถานศึกษาอ่ืน ในขณะเดียวกันท่านก็อาจจะพูดคุย 
แลกเปลี่ยนเพ่ือศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาขององค์กรเอกชนหรือองค์กรภาครัฐ เพื่อเรียนรู้ว่าองค์กร 
เหล่านั้นมีแนวทางการแก้ปัญหาอย่างไร  
    ขั้นที่ 2 การน าสู่การคิด (Leading to Think) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ 
หน่วยงานอื่นจะท าให้ได้แนวคิด/วิธีการท างานใหม่ ซึ่งการน ามาประยุกต์ใช้ที่ได้ผลลัพธ์ที่ดีนั้นจ าเป็น 
จะต้องน าผลของการเรียนรู้ที่ได้มาวิเคราะห์ความเหมือนและความต่างเพ่ือให้เหมาะสมกับบริบทของ 
สถานศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากสถานศึกษาแต่ละแห่งย่อมมีข้อจ ากัดท่ีแตกต่างกันออกไปจึงไม่สามารถน า
วิธีการของหน่วยงานอ่ืนมาปรับใช้ได้ทันที ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องคิดอย่างมีวิสัยทัศน์หรือการคิดเชิง 
กลยุทธ์ (Strategic Thinking) ที่สามารถวิเคราะห์ได้ว่าสถานศึกษามีจุดเด่นและจุดที่ต้องพัฒนาอะไร 
โอกาสและอุปสรรคใดบ้าง เพื่อน าผลการวิเคราะห์ไปก าหนดเป็นแผนงาน/กลยุทธ์การพัฒนา 
สถานศึกษาต่อไป  
    ขั้นที่ 3 การน าสู่การเปลี่ยนแปลง (Leading to Change) การขับเคลื่อน 
สถานศึกษาด้วยแผนงานหรือกลยุทธ์ใหม่ ๆ จะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในขณะเดียวกัน 
การเปลี่ยนแปลงก็จะน ามาซึ่งความขัดแย้งอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่ดีจะต้องเริ่ม
จาก กระบวนการปรับทัศนคติเชิงบวกเพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีทิศทางการท างานร่วมกันผ่านการ
สื่อสารเชิง สร้างสรรค์ ผู้บริหารมีบทบาทในการโน้มน้าวและเจรจาเพ่ือให้ครูทุกคนเข้าใจตรงกันว่า
การ เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นส่งผลกระทบเชิงบวกต่อบุคลากรอย่างไร เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
คร ูจะช่วยแก้ปัญหาการจัดการชั้นเรียนได้อย่างไร กลยุทธ์การสอนของครูท่านอ่ืนจะช่วยพัฒนา 
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ตนเอง อย่างไร แผนงานเชิงนวัตกรรมของสถานศึกษานั้นจะส่งเสริมให้ครูก้าวหน้าได้อย่างไร ทั้งนี้ 
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมให้กับสถานศึกษา  
    ขั้นที่ 4 การน าสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Leading to Innovate) เมื่อบุคลากร
ภายในสถานศึกษาตระหนักถึงประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวแล้ว ผู้บริหารจะต้องสนับสนุน
ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการเรียนรู้เชิงนวัตกรรม เช่น เทคโนโลยีสารนเทศ แหล่งเรียนรู้ออนไลน์ สื่อและ
อุปกรณ์ เป็นต้น เพ่ือเปลี่ยนการวิจัยในชั้นเรียนที่มุ่งเน้นเพียงแค่ประกอบการประเมินผลการสอนของ
ครูสู่การพัฒนางานวิจัยในชั้นเรียนให้เป็นนวัตกรรมการสอนใหม่ ๆ  
   จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดจากนักวิชาการเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จะเห็นได้ว่าวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมนั้นมีลักษณะใกล้เคียง
กัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่างกันเพียงเล็กน้อย ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 3 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ  
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ 
โปรแกรมไว้ ดังนี้ 
   Barr และ Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบ 
ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล โดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ  
    1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือ 
ให้บริการตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล  
    2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ  
    3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ Planed Activity) เพ่ือเป้าหมาย  
โดยเฉพาะ 
   Boone (1992) ให้ความหมายไว้ว่า โปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง 
ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติ กิจกรรมต่าง ๆ 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ 
การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล รายงงานผล และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
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   Rogers (2000) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้เกี่ยวกับ
โปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไรเพ่ือที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ ซึ่งนักประเมินจะใช้
ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) ในการตัดสิน
ประสิทธิผลของโครงการ  
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ให้ความหมายไว้ว่า โปรแกรม คือ แผนหรือ 
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ มีข้ันตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น 
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน 
ของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของ 
การพัฒนาในแต่ละองค์กร  
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2556) ให้ความหมายไว้ว่า โปรแกรม หมายถึง งานประจ าที่มี 
การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า 
โปรแกรม คือ งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจ 
ตามความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องใน 
ระยะเวลาที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการ 
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนา ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของ 
โปรแกรม  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แบบแผนหรือกิจกรรมที่ก าหนดไว้อย่างเป็น
ระบบ มีข้ันตอนในการสร้างและพัฒนา ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร เพื่อให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละ
องค์กร  
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปองค์ประกอบของ
โปรแกรมไว้ ดังนี้ 
   Glickman (1990) ได้เสนอโปรแกรมการพัฒนาครูมืออาชีพในระดับบูรณาการ  
ประกอบด้วยเรื่องต่อไปนี้ 
    1. ด้านทักษะการสอนทั่วไป ได้แก่  
     1.1 การจัดชั้นเรียน 
     1.2 การออกแบบการเรียน 
     1.3 การประเมินผลการเรียนของนักเรียน  
     1.4 การคาดหมายของครู 
     1.5 ทักษะการตั้งค าถาม 
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     1.6 การจูงใจนักเรียน  
    2. รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ได้แก่  
     2.1 การใช้หลักความคิดรวบยอด  
     2.2 การใช้รูปแบบการเปรียบเทียบ  
     2.3 การเรียนรู้ร่วมกัน  
     2.4 แผนที่ความคิดรวบยอด  
    3. การฝึกปฏิบัติและภาวะผู้น า 
     3.1 การฝึกปฏิบัติระหว่างเพ่ือน 
     3.2 ระบบการสังเกตการณ์สอนซึ่งกันและกัน  
     3.3 ทักษะการประชุม 
     3.4 การติดต่อสัมพันธ์ทางวิชาชีพ 
     3.5 การรู้จักฝึกปฏิบัติอย่างพอเหมาะพอดี  
   Charney และ Conway (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรม 
การพัฒนาไว้ 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) บริบท (Context) 2) เป้าหมาย (Goal) 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ 
(Plan or Method) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 จะต้องมีความพอเหมาะและมีความพอดีเพ่ือให้สามารถ
เกิดความส าเร็จในการพัฒนาได้ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้  
    1. หลักการของโปรแกรม 
    2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    3. เป้าหมายของโปรแกรม 
     4. คุณสมบัติของโปรแกรม 
    5. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 
    6. เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 
    7. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม  
    8. การประเมินผลโปรแกรม  
   Kanaya และคณะ (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทาง 
วิชาชีพครู พบว่าประกอบด้วย องค์ประกอบของโปรแกรมและองค์ประกอบของบุคคล องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) รูปแบบ 2) ระยะเวลา 3) การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่ในบริบท 
เดียวกัน 4) การเรียนรู้เชิงรุก 5) การเน้นที่เนื้อหาความรู้ 6) มีความต่อเนื่องเชื่อมโยง  
   Armstrong (2010) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
จะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้  
    1. หลักการ 
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    2. วัตถุประสงค์ 
    3. เนื้อหากิจกรรม 
    4. กระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา  
    5. การวัดและประเมินโปรแกรม  
   Dyer และคณะ (2013) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
    1. หลักการของโปรแกรม  
    2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    3. เป้าหมายของโปรแกรม 
    4. เนื้อหากิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 
    5. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม  
    6. การประเมินผลโปรแกรม  
   ธ ารง บัวศรี (2542) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้  
    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) สรุปไว้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ 
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน 
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
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3) เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 4) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 5) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
  3. การพัฒนาโปรแกรม 
   จากการศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้สรุปขั้นตอน 
การพัฒนาโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
    Nadler (1970) ได้สรุปขั้นตอนการพัฒนามนุษย์ในลักษณะการประยุกต์มาจาก
กระบวนการฝึกอบรมที่เรียกว่า CEM Model (CEM: Critical Event Model) ประกอบด้วย 
     1. การค้นหาและระบุความจ าเป็นในระดับองค์กร (Identify the Needs of 
the Organization) 
     2. การก าหนดมาตรฐานของผลงาน (Specify Job Performance)  
     3. การค้นหาและระบุความต้องการของผู้เรียน (Identify Learner Needs)  
     4. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Determine Objectives) 
     5. การสร้างหลักสูตร (Build Curriculum) 
     6. การเลือกกลยุทธ์การสอนที่เหมาะสม (Select Instructional Strategies)  
     7. การเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือการเรียนการสอน (Obtain Instructional  
Resource) 
     8. การจัดฝึกอบรม (Conduct training)  
     9. การประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อน าไปปรับปรุงให้ดีขึ้นทุกระยะ 
    Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษา 
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
     ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้  
     ขั้นที่ 2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
     ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
     ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับเรียนรู้ 
     ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการ
เกี่ยวกับ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ)  
     ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้  
     ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
    House (1981) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 
7 ขั้นตอน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
     ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
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     ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
     ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
     ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากร ผู้น า วิธีการ 
ตาราง ก าหนดการ ล าดับเรื่อง การเสริมแรงทางสังคม การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล บทบาทและ
เกณฑ์ ทางด้านประเมินผล และความชัดเจนของการออกแบบ  
     ขั้นที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าทั้งด้าน
การ แนะน าผู้เรียน รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินที่สนับสนุน 
และการตีความหมาย  
     ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การ ทั้งในระดับ
บุคคล ระดบักลุ่มบุคคล และระดับองค์การ  
     ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนา
ตาม กระบวนการของโปรแกรม  
    Styles (1990) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) ประกอบด้วย 
     1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
     2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
     3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 
     4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
     5. การประเมินผล (Evaluation) 
     6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
     7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management) 
     8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment)  
    Barr และ Keating (1990) กล่าวถึง รูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) โดยเสนอรูปแบบ 5 ขั้น เพื่อการพัฒนาโปรแกรม (Five-step Model for 
Program Development) คือ  
     ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
      1.1 ประเมินความต้องการ 
      1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถานศึกษา 
      1.3 ประเมินทรัพยากร เช่น บุคลากร เงิน ทรัพยากรทางกายภาพ  
     ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
      2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
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      2.2 การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล  
      2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
      2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
      2.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
      2.6 ก าหนดเวลาที่ใช้จนสิ้นสุดโปรแกรม  
     ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
      3.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
      3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
      3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product)  
     ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม(Post-assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จาก 
การประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม  
     ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่า
จะ ด าเนินโปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง  
    Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และข้ันตอนย่อย มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
     1. การวางแผน 
      1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
       1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ 
พันธกิจ ปรัชญา และเป้าหมาย  
       1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การ
ทางด้านบทบาทและความสัมพันธ์  
       1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการองค์ทางด้าน
การอ านวยการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลและการตรวจสอบได้  
       1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด
ส าหรับการวางโปรแกรม 
       1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของ 
การปรับปรุงองค์การต่อไป 
      1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
       1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
       1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 



 

 

 
 117 

       1.2.3 การร่วมกันระบุ ประเมิน และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่
กลุ่มเป้าหมาย 
     2. การออกแบบและการน าไปใช้ ประกอบด้วย  
      2.1 การออกแบบโปรแกรม 
       2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับ 
มหภาค     
       2.1.2 การแปลงความต้องการระดับ...ให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
       2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
       2.1.4 การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
      2.2 การน าโปรแกรมที่วางไว้แล้วไปปฏิบัติ  
     3. การประเมินผลและการตรวจสอบ 
      3.1 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
      3.2 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
      3.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรม 
การเปลี่ยนแปลงองค์การ และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน 
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
    Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบ
โรงเรียนไว้ ประกอบด้วย 9 ขั้นตอน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
     ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน  
     ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
     ขั้นที่ 3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
     ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
     ขั้นที่ 5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
     ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การก าหนดรูปแบบ ตารางเวลา และ
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 
     ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน  
     ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง  
     ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
    Delahaye (2005) ได้สรุปไว้ว่า แนวปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มี 4 ขั้นตอน คือ  
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     1. ขั้นการวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนา (HRD Needs 
Investigation)  
     2. ขั้นของการออกแบบ (Design) 
     3. น าไปปฏิบัติ (Implementation) 
     4. ขั้นของการประเมินผล (HRD evaluation) 
    Swanson และ Holton (2009) ได้สรุปขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหลักของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 5 ขั้น ได้แก่ 
     1. ขั้นการวิเคราะห์ (Analysis) 
     2. ขั้นการเสนอขออนุมัติ (Propose) 
     3. ขั้นการออกแบบหรือจัดท ารายละเอียด (Create)  
     4. ขั้นการน าไปปฏิบัติ (Implement) 
     5. ขัน้การประเมินผล (Assess)  
    Werner และ Desimone (2010) ได้สรุปตัวแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการฝึกอบรม (Training and HRD Process Model) ไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
     1. การส ารวจอย่างละเอียด (Assessment)  
     2. การออกแบบ (Design) 
     3. การน าไปปฏิบัติ (Implementation) 
     4. การประเมินผล (Evaluation) 
    Barratt (2014) ได้สรุปขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรม ดังนี้  
     ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the 
Training Need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึงอะไรคือความรู้ 
อะไรคือ ทักษะ และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และ
ให้สามารถ เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลา
ของการฝึกอบรม พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือหรือ
ทรัพยากรที่มีให้ 
     ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training 
Program) โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้
ประกอบด้วย การระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตาม
จุดประสงค์ เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรม
ให้ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่น โดยการสอนในห้องเรียนทางออนไลน์หรือ 
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ใช้วิธีการ ผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครง 
เนื้อเรื่องที่จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
     ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training 
Program) ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้น 
ในระหว่างขั้นตอนการออกแบบเพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ
การฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบ การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติ ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม  
     ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training 
Program) ขั้นตอนการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่า ขั้นตอนการจัดส่งหรือขั้นตอนการส่งมอบ
ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่ง หรือ 
การฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการ
สอนบางครั้งจะถูกเรียกว่า “การน าร่อง” 
     ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training 
Program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ 
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ 
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม 
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้สรุปขั้นตอนการวินิจฉัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา 
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้  
     ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ
โปรแกรมการตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่พัฒนา  
     ขั้นตอนที่ 2 ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ  
     ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม  
     ขั้นตอนที่ 4 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม  
     ขั้นตอนที่ 5 ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  
    อนันต์ พันนึก (2554) ได้ศึกษาแนวคิด หลักการ ขั้นตอนการออกแบบการวิจัย
และพัฒนาของนักวิชาการ และน ามาประยุกต์และบูรณาการเป็นกรอบในการวิจัยและพัฒนา
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและ
พัฒนา ออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้  
     ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม  
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     ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรายละเอียดโปรแกรม 
     ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 
     ขั้นตอนที่ 4 การสร้างเครื่องมือเพ่ือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 
ในภาคสนาม  
     ขั้นตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 
    สุธิณี ฤกษ์ข า (2557) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า 
มีข้ันตอนที่เก่ียวข้องอยู่ 4 ขั้นตอน คือ  
     1. การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาและเนื่องจากทุกองค์กรย่อมมี
ทรัพยากรจ ากัดในการด าเนินการ ท าให้ไม่สามารถด าเนินทุกกิจกรรมได้พร้อม ๆ กัน ดังนั้น
จ าเป็นต้องมีการก าหนดความเร่งด่วนของความจ าเป็นในการพัฒนา กล่าวคือ สามารถเลือกด าเนิน
กิจกรรมที่มีความส าคัญเร่งด่วนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรก่อนเสมอ  
     2. การออกแบบกิจกรรมการพัฒนา ซึ่งอาจประกอบด้วยการจัดโครงการ
ฝึกอบรม และพัฒนา  
     3. การน าแผนกิจกรรมการพัฒนาไปปฏิบัติจริง  
     4. การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนา รวมถึงการจัดให้มีข้อมูลสะท้อนกลับ
เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินการพัฒนา  
    ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา และสรุปว่ากระบวนการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย 
     ขั้นที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย 
      1. การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือศึกษา
องค์ประกอบ ภาวะผู้น าครู  
      2. ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าครูประถมศึกษา เพ่ือให้ได้สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
ครูประถมศึกษา 
     ขั้นที่ 2 การสร้างโปรแกรมและเอกสารประกอบ ประกอบด้วย  
      1. ร่างโปรแกรมและก าหนดองค์ประกอบ  
      2. น าองค์ประกอบมาสร้างความสัมพันธ์  
      3. เขียนรายละเอียดโปรแกรม  
      4. สร้างเอกสารประกอบโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรม  
      5. ตรวจสอบโปรแกรม  
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      6. ปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม  
     ขั้นที่ 3 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมภาคสนาม 
      ขั้นที่ 4 การน าโปรแกรมไปใช้ในภาคสนาม 
    ดังนั้น เพ่ือการได้มาซึ่งองค์ประกอบของกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ผู้วิจัยได้
ท าการวิเคราะห์ดังตาราง 14 มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 14 แสดงการวิเคราะห์กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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คว
าม

ถี ่

1. การค้นหาและระบ ุ
ความจ าเป็น ✓   ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓   ✓  8 
2. การก าหนดมาตรฐานของ
ผลงาน ✓               1 

3. การค้นหาและระบคุวาม
ต้องการ ✓ ✓              2 
4. การก าหนดวัตถุประสงค ์ ✓  ✓ ✓  ✓          4 
5. การสร้างหลักสตูร ✓               1 
6. การเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม ✓               1 

7. การเตรยีมอุปกรณ์เครื่องมือ ✓               1 
8. การจัดฝึกอบรม ✓               1 
9. การประเมินผลและ 
ให้ข้อมูลย้อนกลับ 

✓ 
               1 

10. การจดับรรยากาศ  ✓              1 
11. การจดัตั้งโครงสร้าง
องค์การส าหรับการวางแผน  ✓  ✓ ✓ ✓          4 

12. การจดัสรา้งทิศทาง
เป้าหมาย  ✓              1 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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คว
าม

ถี ่

13. การปฏิบตัิตามโปรแกรม  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ ✓ 11 
14. การออกแบบด้าน
ประสบการณ ์  ✓              1 
15. การประเมินผล  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 14 
16. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม   ✓             1 

17. การตดัสินใจทางด้าน
กระบวนการ   ✓             1 
18. การออกแบบรูปแบบที่
เหมาะสม   ✓     ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  7 
19. การพัฒนาบุคลากร    ✓            1 

20. การตดัสินใจเชิงบริหาร     ✓           1 
21. การเช่ือมต่อองค์การกับ
สาธารณะ      ✓          1 
22. การสร้างข้อมูลพื้นฐาน       ✓         1 
23. การระบุแนวความคดิของ
โปรแกรม       ✓         1 
24. การจดัล าดับแนวความคดิ
ของโปรแกรม       ✓         1 

25. การเตรียมการส าหรบั 
ถ่ายโอนการเรียนรู ้       ✓         1 
26. การประสานงาน
ผู้เกี่ยวข้อง       ✓         1 
27. การศึกษาคณุค่าของ
โปรแกรม       ✓         1 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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คว
าม

ถี ่

28. การเสนอขออนุมัติ         ✓       1 
29. การพัฒนาโปรแกรม 
การฝึกอบรม          ✓       
30. ศึกษาข้อมูลพื้นฐานและ
ตรวจสอบแนวคดิเชิงทฤษฎี
ของโปรแกรม            ✓ ✓  ✓ 3 

31. ปรับปรุงแกไ้ขและจัดท า
เอกสารประกอบ 

 
          ✓    1 

32. ตรวจสอบและ 
การปรับปรุงโปรแกรม 

 
          ✓ ✓   2 

33. ทดลองโปรแกรม            ✓ ✓   2 

34. การสร้างโปรแกรม               ✓ 1 

 
 จากตาราง 14 การวิเคราะห์องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณา
จากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการได้กล่าวถึง พบว่า มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) จ านวน 34 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณา
องค์ประกอบที่มีความถี่สูง (ในที่นี้ใช้ความถี่ตั้งแต่ 7 ขึ้นไป) และสรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนา
โปรแกรม ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การค้นหาวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม 
2) การออกแบบโปรแกรม 3) การปฏิบัติตามโปรแกรม และ 4) การประเมินผลโปรแกรม  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายและ 
หลักการเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าไว้ ดังนี้  
  Bernick (2005) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Program) ในทางปฏิบัติจ านวนมากมักมีความซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่งโปรแกรมเหล่านี้ 
ออกเป็น 4 ชนิด คือ  
   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) 
   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น า (Feedback on Traits and 
Style) 
   3. การพัฒนาทักษะด้านความคิด (Developing Conceptual Skills)  
   4. สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  
  การใช้โปรแกรมฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานจะต้องจัดโปรแกรมพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และจะต้องมีความสัมพันธ์
กับระดับและความมุ่งหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนา
อย่างครบถ้วนและสมบูรณ์ตามลักษณะและประเภทของโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
  Kouzes และ Posner (2006) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า 
(The Leadership Challenge) มีหลักส าคัญ 5 ประการ ที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
   1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า 
   2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
   3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อื่นแสดงออก 
   4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 
   5. กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน 
  โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านั้นสามารถเป็นกระจกส่องสะท้อน (Looking Glass)  
การพัฒนาภาวะผู้น าขององค์กรต่าง ๆ เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลองด้วยความรอบคอบในการ
เผชิญกับความจริงโดยการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการกระท าของผู้เข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรมและได้รับการป้อนกลับจากการเรียนรู้ด้วยการจ าลองงานและสถานการณ์ที่มีความท้าทาย
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  
  Dubrin (2012) ได้สรุปไว้ว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Program) เป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วมใน 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ 



 

 

 
 125 

อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) นอกจากนี้ 
การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประเภทหนึ่ง และโปรแกรม 
การพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรม 
พัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม 
และการชักน า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น ามีลักษณะที่พิเศษตามความต้องการน าไปใช้ในการพัฒนา 
ภาวะทักษะ ภาวะให้มีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อการพัฒนาผู้น าในองค์การ สรุปได้ดังนี้ 
   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐาน
ว่า ผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาดและต้องการที่จะ
บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้น 
ถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ 
   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on Traits and Style) 
เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้านคุณลักษณะและ 
รูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถาม 
เพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากภาษากายที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า 
ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงภาษากาย ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหาร 
สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้  
   3. ความรู้ด้านความคิด (Conceptual Knowledge) วิธีการของมหาวิทยาลัยที่มี
มาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าก็คือ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ แนวคิดภาวะผู้น าส่วนใหญ่
จะเป็นแนวคิดที่เพ่ิมเติมโดยกิจกรรมที่มีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์
กรณีศึกษา  
   4. การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร (Simulations 
of Leadership and Management Problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น าที่เป็นจริงขึ้น 
เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยใช้
โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าให้เกิดการมี
ส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์การจริง ๆ สถานการณ์จ าลองจ านวนมาก 
มักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร  
  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องมุ่งพัฒนาผู้น าในด้านความรู้
ความสามารถ ความช านาญ ทักษะการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับระดับและความมุ่งหมายของ 
การพัฒนาภาวะผู้น านั้น ๆ เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาอย่างครบถ้วน โดยต้องมีการ
ออกแบบอย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุผลในการพัฒนาภาวะผู้น า 
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บริบทสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 
 1. ข้อมูลทั่วไป 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับ
ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่
ตามมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
ด าเนินการบริหารจัดการโดย นายทวี ทะนอก ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ และคณะรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พร้อมด้วย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
   1.1 ที่ตั้ง 
    ถนนถีนานนท์ ต าบลโพนทอง อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ 46000 
     โทรศัพท์ 043-810543 โทรสาร 043-810620 
    เว็บไซต์ www.sesao24.go.th 
   1.2 อ านาจหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีอ านาจหน้าที่ตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2560 
ในราชกิจจานุเบกษาเล่มที่ 134 ตอนพิเศษ 295 ง ลงวันที ่29 พฤศจิกายน 2560 และแก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 ลงวันที่ 28 สิงหาคม 2561 ดังนี้ 
     1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
     2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ
หน่วยงานในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ 
รวมทั้งก ากับตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
     3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
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     6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ส่งเสริม สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
     8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     9. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
     10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินงานของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ 
และคณะท างานด้านการศึกษา 
     11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ง
ภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
     12. ปฏิบัติงานร่วมกับ/สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง/
ที่ได้รับมอบหมาย 
 2. ข้อมูลพื้นฐานด้านการจัดการศึกษา 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ รับผิดชอบส่งเสริมการจัดการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์ ครอบคลุมทั้งหมด 18 อ าเภอ มีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 
55 แห่ง โดยแบ่งเป็น 8 สหวทิยาเขต  
   

ตาราง 15 แสดงสหวิทยาเขต โรงเรียน และสถานที่ตั้งสหวิทยาเขต 
 

ที ่ สหวิทยาเขต โรงเรียน สถานที่ตั้งสหวิทยาเขต 
1 เมืองกาฬสินธุ์ โรงเรียนอนุกูลนารี  

โรงเรียนเมืองกาฬสินธุ์  
โรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์  
โรงเรียนหนองสอพิทยาคม  
โรงเรียนแก่งนาจารย์วิทยาคม  
โรงเรียนเหล่านาแกวิทยานุสรณ์  
โรงเรียนเมืองเหนือวิทยาคม  

โรงเรียนอนุกูลนารี 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ท่ี สหวิทยาเขต โรงเรียน สถานที่ตั้งสหวทิยาเขต 
2 เมืองฟ้าแดด โรงเรียนกมลาไสย  

โรงเรียนดอนจานวิทยาคม  
โรงเรียนร่องค า  
โรงเรียนจ าปาหลวงวิทยาคม  
โรงเรียนโคกศรีเมือง  
โรงเรียนธัญญาพัฒนวิทย์  
โรงเรียนฟ้าแดดสูงยางวิทยาคาร  
โรงเรียนดอนไทรงามพิทยาคม  

โรงเรียนร่องค า 
 

3 ท่าม่วงชัยขันธ ์ โรงเรียนสหัสขันธ์ศึกษา  
โรงเรียนสามชัย  
โรงเรียนค าม่วง  
โรงเรียนท่าคันโทวิทยาคาร  
โรงเรียนดงกลางพัฒนศึกษา  
โรงเรียนนามะเขือพัฒนศึกษา  
โรงเรียนโนนศิลาพิทยาคม  

โรงเรียนโนนศิลาพิทยาคม 

4 ยางตลาดฆ้องชัย โรงเรียนยางตลาดวิทยาคาร  
โรงเรียนโนนสูงวิทยาคม  
โรงเรียนฆ้องชัยวิทยาคม  
โรงเรียนเหล่ากลางวิทยาคม  
โรงเรียนเขาพระนอนวิทยาคม  
โรงเรียนวังมนวิทยาคาร  
โรงเรียนไตรรัตน์วิทยาคม  

โรงเรียนยางตลาดวิทยา
คาร 

5 ห้วยเม็กหนองกุงศรี โรงเรียนหนองกุงศรีวิทยาคาร  
โรงเรียนค าเจริญวิทยาคม  
โรงเรียนห้วยเม็กวิทยาคม  
โรงเรียนหัวหินวัฒนาลัย  
โรงเรียนหนองบัวไชยวารพิทยาสรรพ์  
โรงเรียนวังลิ้นฟ้าวิทยาคม  
โรงเรียนมัธยมภูฮังพัฒนวิทย์  

โรงเรียนหัวหินวัฒนาลัย 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ที ่ สหวิทยาเขต โรงเรียน สถานที่ตั้งสหวิทยาเขต 

6 วงนารายณ์ โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
โรงเรียนกุฉินารายณ์  
โรงเรียนสามขาสว่างวิทย์  
โรงเรียนนาไคร้พิทยาสรรพ์  
โรงเรียนเขาวงพิทยาคาร  
โรงเรียนพุทโธภาวนาประชาสรรค์  
โรงเรียนโนนค าวิทยา  

โรงเรียนกาญจนาภิเษก 
วิทยาลัยกาฬสินธุ์ 

 

7 สมเด็จ โรงเรียนสมเด็จพิทยาคม  
โรงเรียนมหาไชยพิทยาคม  
โรงเรียนแก้วเสด็จพิทยาคม  
โรงเรียนประชารัฐพัฒนศึกษา  
โรงเรียนบัวสามัคคีพิทยาสรรค์  
โรงเรียนผาเสวยรังสรรค์  

โรงเรียนประชารัฐ 
พัฒนศึกษา 

 

8 พลังผึ้ง โรงเรียนบ้านนาคูพัฒนา “กรป.  
กลางอุปถัมภ์”  
โรงเรียนมอสวนขิงพิทยาสรรพ์  
โรงเรียนห้วยผึ้งพิทยา  
โรงเรียนบ่อแก้วพระเทพวิศิษฎ์พัฒนา  
โรงเรียนนามนพิทยาคม  
โรงเรียนพระเทพวิศิษฏ์อุดมวิทย์  

โรงเรียนบ้านนาคูพัฒนา 
“กรป. กลางอุปถัมภ์” 

 

 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีปัญหาและอุปสรรคในการบริหาร
จัดการเรียนการสอนของโรงเรียนในสังกัด คือ 
   1. โรงเรียนขนาดเล็กในสังกัดมีแนวโน้มสูงขึ้น และครูปฏิบัติการสอนไม่ครบชั้นเรียน 
ไม่ครบกลุ่มสาระการเรียนรู้ และขาดแคลนครูในสาขาท่ีจ าเป็น 
    2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนยังไม่เป็นที่น่าพอใจ อยู่ในระดับที่ต่ ากว่า
เกณฑ์มาตรฐาน และไม่บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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   3. โรงเรียนส่วนใหญ่ยังขาดแคลนอาคารประกอบ สิ่งก่อสร้างอ่ืน เนื่องจากช ารุด
ทรุดโทรมก่อสร้างมานาน และขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ นวัตกรรมที่ใช้ในการจัดการเรียนการสอน 
   4. การดูแลช่วยเหลือนักเรียนของสถานศึกษายังไม่ครอบคลุมประเด็น ปัญหาและ
ความต้องการของเด็กและเยาวชน และปรับไม่ทันกระแสความเปลี่ยนแปลงทางสังคมท าให้เกิด
ช่องว่างระหว่างผู้บริหาร ครูและนักเรียนอย่างรวดเร็ว และมีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้น  
   5. การร่วมมือบริหารจัดการศึกษาระหว่างโรงเรียนกับชุมชนยังมีน้อย เนื่องจาก
ชุมชนหรือผู้ปกครองมักจะมอบหมายให้โรงเรียนเมื่อมีการเสนอความคิดเห็น 
  ข้อเสนอแนะในการพัฒนาสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ คือ 
   1. พัฒนาผู้บริหารและครูสู่มืออาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเน้นโรงเรียนขนาดเล็กที่ขาด
แคลนครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาหลัก และโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์นักเรียนต่ ากว่าเกณฑ์ 
   2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรมีกระบวนการนิเทศ ก ากับ ติดตาม สถานศึกษา
ในสังกัด ในการจัดการเรียนการสอนเพื่อให้ผู้เรียนมีทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษและสื่อสาร 
ภาษาท่ี 3 และการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนได้เรียนรู้ผ่านกิจกรรมท่ีลงมือปฏิบัติจริง (Active 
Learning) อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
   3. ควรจัดสรรงบประมาณให้สถานศึกษาเพ่ิมตามความขาดแคลน 
   4. ควรส่งเสริมให้สถานศึกษามีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่เข้มแข็ง เพ่ือช่วยเหลือ
เด็กกลุ่มเสี่ยงที่มีแนวโน้มออกกลางคันให้ศึกษาต่อจนจบการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   5. ควรมีการส่งเสริมสนับสนุนองค์คณะบุคคล ให้มีส่วนร่วมบริหารจัดการศึกษา 
ให้มากยิ่งขึ้น 
   6. พัฒนาระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง หรือ ICT และนวัตกรรมเพ่ือการ
บริหารและการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 3. ทิศทางการพัฒนาการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
  วิสัยทัศน์ 
   “องค์กรคุณภาพ บนพื้นฐานความเป็นไทย” 
  พันธกิจ 
   1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   2. ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีความสามารถเป็นเลิศทางวิชาการเพ่ือสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขัน 
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   3. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและ
คุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 
   4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
   5. ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ 
   6. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงและเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: 
SDGs) 
   7. ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา และจัดการ
ศึกษาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) เพ่ือพัฒนามุ่งสู่ Thailand 4.0 
   8. ให้บริการรวดเร็ว ทันใจ ฉับไว มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ 
   1. ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง มีหลักคิดท่ีถูกต้อง 
และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมทีพึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อ
สังคมและผู้อ่ืน ซื่อสัตย์ สุจริต มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม 
   2. ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ศิลปะ ดนตรี กีฬา 
ภาษา และอ่ืน ๆ ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มตามศักยภาพ 
   3. ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้      
มีทักษะ มีสมรรถนะตามหลักสูตร และคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีความสามารถในการ
พ่ึงพาตนเองตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเป็นพลเมืองพลโลกที่ดี (Global 
Citizen) พร้อมก้าวสู่สากล น าไปสู่การสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
   4. ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (ผู้พิการ) กลุ่มผู้ด้อยโอกาส ได้รับการศึกษา
อย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
   5. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้และ
จรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 
   6. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   7. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์และสถานศึกษามีการบริหาร
จัดการเชิงบูรณาการ มีการก ากับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพและ
รายงานผลอย่างเป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
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   8. มีระบบบริการที่รวดเร็ว โปร่งใส ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ 
  ค่านิยมองค์กร 
   มุ่งผลสัมฤทธิ์ คิดคู่คุณธรรม น าทีมพัฒนา ก้าวหน้าทันสมัย ใส่ใจบริการ 
  การขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ได้ก าหนดนโยบายโดยยึดหลัก
ของการพัฒนาที่ยั่งยืน และการสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศในอนาคตเป็นแนวทาง
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2565) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579  
และมุ่งสู่ Thailand 4.0 โดยด าเนินการตามนโยบาย ดังนี้ 
    นโยบายที่ 1 จัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคงของมนุษย์และของชาติ 
    นโยบายที่ 2 จัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
    นโยบายที่ 3 พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
    นโยบายที่ 4 สร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน
และลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา 
    นโยบายที่ 5 จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
    นโยบายที่ 6 การส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ปวีณา กันถิน (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ ตามทัศนะของครูในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 
2) เพ่ือจัดท าข้อเสนอในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 วิธีด าเนินการศึกษามี 2 ขั้นตอน ได้แก่ 
1) การศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ เขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 โดยใช้แบบสอบถามกับครูผู้สอน จ านวน 68 คน เครื่องมือ 
ที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
2) การจัดท าข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
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ประชารัฐ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒที่มี
คุณสมบัติตามที่ก าหนด จ านวน 5 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษาพบว่า 
   1. ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 มีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับดังนี้ 
การมีวิสัยทัศน์สู่การเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร การมีส่วนร่วมในการท างานและ
ท างานเป็นทีม การมีคุณธรรม จริยธรรม การสร้างบรรยากาศแห่งการส่งเสริมองค์กรนวัตกรรม และ
การคิดสร้างสรรค์ตามล าดับ 
   2. ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนประชารัฐ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะ
ไว้ดังนี้ 1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรจัดให้มีการอบรมเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป็นบุคคลที่เรียนรู้อันจะน าไปสู่ 
การพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา  
3) ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริม และให้การสนับสนุน ครูและบุคลากรในโรงเรียนพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองอย่างเต็มที่ และเปิดโอกาสให้ครูได้สร้างสรรค์ผลงานของตนเองเพ่ือน าไปสู่การสร้าง
นวัตกรรมแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนและด าเนินงานของสถานศึกษา       
4) ผู้บริหารสถานศึกษาควรอ านวยความสะดวกให้ความช่วยเหลือและให้ค าแนะน าที่ดีแก่ครูที่ประสบ
ปัญหาในการท างาน รวมทั้งให้การยกย่องหรือชมเชยแก่ครูที่ท างานประสบความส าเร็จเพ่ือสร้างขวัญ
และก าลังใจในการท างาน 5) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 
  พีรดนย์ จัตุรัส (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การประเมินความต้องการความจ าเป็น 
ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 39 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็น
ในการ พัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 39 2) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 ประชากรที่ใช้ในการ
วิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ปีการศึกษา 2560 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 39 จ านวน 54 คน จากโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 39 จ านวน 57 โรงเรียน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยได้ น าเครื่องมือการวิจัยของ ขวัญชนก โตนาค (2556) มาใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม
เรื่องการวิเคราะห์ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร โดยแบบสอบถามมีค่าดัชนี IOC 
รายข้ออยู่ในช่วง 0.8 - 1.0 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ปรับปรุงเครื่องมือเพ่ือน ามาใช้ในการหาความต้องการจ าเป็น 
ซึ่งจะเป็น แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ แบบ 2 ค าตอบ (Two-Answer)  
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าดัชนีล าดับ ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์เมทริกซ์ และวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพ โดยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 มีสภาพที่เป็น 
จริงในปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีสภาพที่ควรจะเป็นอยู่ในเกณฑ์ระดับมากท่ีสุด มีค่าดัชนี 
ล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในภาพรวม = 0.20 โดยด้านบุคลิกภาพภายในมีความ 
ต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านบุคลิกภาพภายนอก และด้านการปฏิบัติงาน 
ส่วนด้านมิตรสัมพันธ์มีความต้องการจ าเป็นล าดับสุดท้าย 
   2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 1) ด้านบุคลิกภาพภายในควรจัด
ให้มีการอบรมผู้บริหารเพ่ือพัฒนาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการเข้าศึกษาดูงาน 
เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ โดยมีการประเมินตนเองตามสมรรถนะและมาตรฐานของผู้บริหารสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 2) ด้านบุคลิกภาพภายนอก ผู้บริหารสถานศึกษาควรเข้าร่วมอบรมสัมมนาอย่าง
สม่ าเสมอเพ่ือสร้างเครือข่ายการท างานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา หมั่นศึกษาหาความรู้ 
อยู่สม่ าเสมอ เพื่อให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาขององค์ความรู้ใหม่ ๆ 3) ด้านการ 
ปฏิบัติงาน หน่วยงานต้นสังกัดควรก าหนดเป็นมาตรฐานและตัวชี้วัดในการพัฒนาผู้บริหารที่ชัดเจน 
เพ่ือให้ผู้บริหารตระหนักถึงการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
โดยผู้บริหารควรสร้างกรอบแนวคิดการด าเนินงานโดยมีการสร้างเครือข่ายการเชื่อมโยงระหว่าง 
สถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งนี้ ควรมีการนิเทศ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานของ 
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง และจัดให้มีการศึกษาดูงานจากสถานศึกษาต้นแบบที่ประสบผลส าเร็จ 
4) ด้านมิตรสัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสัมพันธภาพอันดีของบุคลากรภายในสถานศึกษา 
โดยเรียนรู้จากสถานการณ์จริง เพื่อประโยชน์ต่อการท างานร่วมกัน และควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็น 
ของผู้อ่ืน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือสร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ 
  ภิรญา สายศิริสุข (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษากลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 4 การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารในโรงเรียน มัธยมศึกษา 
กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 ประชากร คือ 
ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 4 จ านวน 299 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของ Krejcie และ Morgan (1970) 
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ได้จ านวน 169 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างข้ึน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุม่สหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 4 ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีจริยธรรม
และตรวจสอบได้อยู่ในระดับมากเป็นอันดับสูงสุด โดยที่ด้านผู้บริหารปฏิบัติงานส่งเสริมการพัฒนา
นวัตกรรมตามหลักวิชาชีพ และจรรยาบรรณของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสูงสุด 
ส่วนด้านผู้บริหารกล้าเปลี่ยนแปลงองค์กรในการพัฒนานวัตกรรมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับต่ าสุด 
รองลงมาด้านบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก โดยที่ด้านผู้บริหารส่งเสริมให้ครู
เข้าถึงแหล่งเรียนรู้ในการศึกษาหาความรู้ที่หลากหลายอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสูงสุด ส่วนด้าน
ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้เพียงพอต่อ 
การใช้งานอยู่ในระดับมากเป็นอันดับต่ าสุด และด้านการบริหารความเสี่ยงอยู่ในระดับมากเป็นอันดับ
ต่ าสุด โดยที่ด้านผู้บริหารศึกษาสภาพการด าเนินงานในสถานศึกษาก่อนระบุความเสี่ยงอยู่ในระดับ
มากเป็นอันดับสูงสุด และด้านผู้บริหารด าเนินการติดตามประเมินผลการจัดการความเสี่ยงได้อย่าง
เหมาะสมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับต่ าสุด  
  สุรกิจ สุวรรณแกม (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 
1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนตามหลัก
พรหมวิหารธรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา รูปแบบการวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ประกอบด้วย (1) การสัมภาษณ์เชิงลึก 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 15 คน (2) การวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการ ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี 8 แห่ง จ านวน 136 คน 
จากประชากร จ านวน 207 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม น าข้อมูลทั้งหมด
มาวิเคราะห์ และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 
อ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย 1) ด้านทักษะ 2) ด้านบุคลิกภาพ 3) ด้านสังคม 
4) ด้านบทบาทหน้าที่ อยู่ในระดับมาก 
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   2. ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรมของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านทักษะอยู่ในระดับสูง การปฏิบัติ
ตนตามหลักพรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านบุคลิกภาพอยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านสังคม 
อยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านบทบาทหน้าที่อยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลัก
พรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
   3. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีดังต่อไปนี้ 1) ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะการจัดการตนเองให้เป็นนักบริหารมืออาชีพด้วยการ
ใฝ่เรียนรู้ การอบรมเพ่ิมเติมความรู้อย่างต่อเนื่อง 2) ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่พนักงาน 
ทุกคนสามารถแสดงออกถึงความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาองค์กรท้องถิ่น ให้สามารถตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนได้ 3) ผู้บริหารควรปฏิบัติตามหลักพรหมวิหารธรรม เพราะจากผลวิจัย
พบว่า การปฏิบัติตามหลักพรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
ดังนั้นการปฏิบัติดังกล่าวข้างต้นจะส่งผลให้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีความโดดเด่นมากยิ่งขึ้น 
  จีราภา ประพันธ์พัฒน์ (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ประชากรที่ใช้ คือ 
ครูผู้สอนในสถานศึกษา ปีการศึกษา 2560 จ านวน 351 คน ที่ได้จากการก าหนดขนาดตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ 
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและการทดสอบความแปรปรวนแบบทาง เดียว (One–Way ANOVA) และการทดสอ 
บรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) และใช้แบบสัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 8 คน โดยการน าความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์ตามขอบเขตด้าน 
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เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีอยู่ใน ระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 
2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยรวมและ
รายด้าน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่ มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05  
  ศุภิญญากิจ เกตุวิเศษกูล (2562) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครู
สถานศึกษาเอกชน และพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครูสถานศึกษาเอกชน 
ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานศึกษาธิการ จังหวัดกาฬสินธุ์ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและ
พัฒนา ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์
และความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครูสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญ สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการ จังหวัดกาฬสินธุ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ 
ครูสถานศึกษาเอกชน จ านวน 291 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของครูสถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินโปรแกรม จ านวน 7 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบประเมิน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครูในสถานศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครู 
สถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานศึกษาธิการ จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครูสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก และ 
ความต้องการ จ าเป็นในการพัฒนา พบว่า มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาด้านการบริหารจัดการ
ในองค์กรมาก ที่สุด รองลงมาคือด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านความคิดสร้างสรรค์ 
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   2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของครูสถานศึกษา
เอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานศึกษาธิการ จังหวัดกาฬสินธุ์ ที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย
ส่วนต่าง ๆ 5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีด าเนินการ และ 
5) การประเมินผลโปรแกรม และขอบข่ายเนื้อหา แบ่งออก 5 Module ได้แก่ 1. ด้านบุคลิกภาพ 
2. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 3. ด้านบทบาทหน้าที่ 4. ด้านความคิดสร้างสรรค์ 5. ด้านการบริหารจัดการใน
องค์กร และผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของโปรแกรม พบว่า มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
  จีระศักดิ์ นามวงษ์ (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์
และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ จ านวน 222 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของโปรแกรม จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ ข้อมูล คือ แบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
   1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายองค์ประกอบพบว่าทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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ศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุก
องค์ประกอบอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน 
   2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) วิธีด าเนินการ และ 6) การประเมินผลโปรแกรม 
โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 Module ได้แก่ Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ Module 2 ด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ Module 3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 
  ฐิตินันท์ นันทะศรี (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) พัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) สร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา การวิจัยเป็นแบบผสานวิธี (Mixed Method) โดยด าเนินการ
เป็น 3 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัย การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การศึกษารายกรณี และ
จัดท ากรอบแนวคิดเพ่ือร่างตัวบ่งชี้ ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เพ่ือยืนยันตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
ซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 721 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ มีค่าดัชนี 
ความสอดคล้องระหว่าง 0.55 – 1.00 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ โดยวิธีสรรพสิทธิ์แอลฟาของ 
Cronbach เท่ากับ 0.82 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ระยะที่ 3  
การสร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 คน ประเมินคุณภาพโดยใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอร์ท 
(Likert Scale) ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษามี 5 องค์ประกอบหลัก  
20 องค์ประกอบย่อย 96 ตัวบ่งชี้ จ าแนกเป็น การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม จ านวน 19 ตัวบ่งชี้ 
การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม จ านวน 26 ตัวบ่งชี้ การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรม จ านวน 13 ตัวบ่งชี้ และการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และองค์ประกอบหลักท่ีมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด คือ องค์ประกอบหลักด้านการแสดง
บทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
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   2. โมเดลโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-Square : X2) เท่ากับ 37.41 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ df เท่ากับ 54 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนี 
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.98 และค่าความคาดเคลื่อนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.00 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   3. คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก สามารถน าไปใช้สร้างเกณฑ์ประเมินภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
  นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนาที่มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) ศึกษาวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 4) ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 5) ศึกษาผลการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นไปใช้ โดยแบ่งระยะการวิจัยเป็น 5 ระยะ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเพ่ือยืนยัน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม และ โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 2,358 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารและ 
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 660 คน 
ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดย ใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random 
Sampling Technique) กลุ่มตัวอย่างท่ี น าโปรแกรมไปใช้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 8 คน ได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็นผู้ที่สมัคร ใจเข้าร่วมพัฒนา เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ได้แก่ แบบประเมิน แบบสอบถาม และแบบ บันทึกการอภิปรายกลุ่ม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐานสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค เทคนิค 
Modified Priority Needs Index (PNImodified) และ Independent t-test ผลการวิจัยพบว่า 
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   1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มี 4 องค์ประกอบ 20 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ความกล้าหาญ 2) ความคิดสร้างสรรค ์
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า และ 4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม ผลการยืนยันความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
พบว่า มีความเหมาะสมทุกองค์ประกอบ  
   2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ 
การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
   3. ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
ประกอบด้วย 3 วิธี ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ 3) การอภิปราย
กลุ่ม 
   4. ผลการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีองค์ประกอบทั้งหมด 6 ด้าน คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ 
ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การประเมินผล ผลการประเมินความเหมาะสมของ 
โปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ
พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
   5. การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ พบว่า 
    5.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีระดับ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก 
    5.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา กรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา พบว่า หลังการพัฒนา
สูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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    5.3 การติดตามผลหลังการพัฒนา โดยการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ท าการประเมิน 4 ระดับ โดยกลุ่มผู้ประเมิน 2 กลุ่ม พบว่า 
โดยรวมทุกระดับอยู่ในระดับมาก 
    5.4 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    5.5 ผลการอภิปรายกลุ่มระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา สามารถน าไปใช้
เป็นแนวคิดในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 
  ประพนธ์ หลีสิน (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) ศึกษาผลการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยแบ่งเป็น 4 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 260 คน โดยการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ระยะที่ 3 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาที่
สมัครใจเข้ารับการพัฒนา จ านวน 10 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
แบบสัมภาษณ์ แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม แบบประเมินฯ แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลังพัฒนา และ
แบบสอบถามความพึงพอใจ สถิติท่ีใช้ในการวิจัยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาดดัชนีการจัดเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 
   1. องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 40 ตัวบ่งชี ้ 
   2. สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ความต้องการจ าเป็นด้านที่มีค่าสูงที่สุดคือ ผู้น าทางความคิด รองลงมาคือ ด้านการเป็นผู้น า
ทีมและด้านการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
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   3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ประกอบด้วย 1. หลักการ 2. วัตถุประสงค์ 3. เนื้อหา มี 6 โมดูล 4. กิจกรรมการพัฒนา 5. การวัด
และประเมินผล และผลการประเมินโปรแกรมฯ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
   4. การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้พัฒนากลุ่มเป้าหมาย ดังนี้  
    4.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคะแนนการทดสอบความรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ก่อน-หลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าค่าเฉลี่ยของคะแนนก่อนใช้โปรแกรมฯ 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
    4.2 การวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
  สาคร น้อมระวี (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 
1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด 
จ านวน 214 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา แบบบันทึก 
การสนทนากลุ่ม และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI Modified) ผลการวิจัย 
พบว่า 
   1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
   2. องค์ประกอบของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด ได้แก่ 1) หลักการและเหตุผล ประกอบด้วย แนวคิด
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหา และความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
2) ความมุ่งหมาย ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 3) โครงสรา้งขอบข่ายเนื้อหา ประกอบด้วย 6 Module ดังนี้ Module 1  
การมีความคิดสร้างสรรค์ Module 2 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง Module 3 การท างานเป็นทีมและ 
มีส่วนร่วม Module 4 การมีจริยธรรมและตรวจสอบได้ Module 5 การบริหารความเสี่ยง 
Module 6 บรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม 4) วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย การประเมิน 
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ก่อนการพัฒนา ประเมินหลังการพัฒนา 5) สื่อ และ 6) การวัดและการประเมินผล ซึ่งความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Gliddon (2006) ท าการศึกษาเรื่อง การสร้างตัวแบบขีดความสามารถ (Competency 
Model) ของผู้น านวัตกรรม (Innovative Leader) โดยการศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญที่มีภาวะผู้น าด้าน
นวัตกรรม ซึ่งผลการศึกษาสามารถแบ่งขีดความสามารถของผู้น าด้านนวัตกรรมออกเป็น 10 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการเรียนรู้ ประกอบด้วย การเป็นผู้ก าหนดนวัตกรรม 2) ด้านการน ากลุ่มและทีมงาน 
ประกอบด้วย การจัดการความคาดหวัง การน าโดยปฏิบัติเป็นตัวอย่าง 3) ด้านระดับพลังงานและ 
การจูงใจ ประกอบด้วย การมีความรู้สึกจ าเป็นเร่งด่วน 4) ด้านการจัดการและการมอบหมาย 
ประกอบด้วย ความสามารถในการวางแผนและการจัดการโครงการ 5) ด้านการสื่อสาร ประกอบด้วย 
ทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความฉลาดทางด้านอารมณ์ 6) ด้านการมีพันธะสัญญาและ
ความรู้สึกการเป็นเจ้าของ 7) ด้านความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการ 8) ด้านบทบาท อ านาจและ
การเมือง 9) ด้านวิสัยทัศน์และพันธกิจ และ 10) ด้านความเข้าใจสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ   
  Jaffer (2013) ท าการศึกษาเรื่อง นวัตกรรมการควบคุมในศตวรรษท่ี 21: ผลกระทบ 
ต่อแบบภาวะผู้น า โดยการใช้การวิเคราะห์เส้นทางการศึกษาโดยการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้น าสองแบบ ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงและผู้น าการแลกเปลี่ยนกับสองรูปแบบของนวัตกรรมของ
องค์กร การศึกษายังมีวัตถุประสงค์ในการตรวจสอบบทบาทที่ตัวแปรของแต่ละบุคคลและองค์กรที่ใช้
อธิบายความสัมพันธ์ของการเป็นผู้น านวัตกรรม ซึ่งประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวิจัยได้รับคัดเลือก
ผ่าน Mechanical Turk ของ Amazon (MTurk;www.mturk.com) MTurk ที่เป็นตลาดออนไลน์ใน
การแลกเปลี่ยนเพ่ือความส าเร็จของงานต่าง ๆ เช่น แบบส ารวจ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง
ประกอบด้วยบุคคลข้ามชาติที่ส่วนใหญ่มาจากสหรัฐอเมริกาและอินเดีย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(58.3%) ที่มีอายุระหว่าง 18 ถึง 72 ปี อายุเฉลี่ย 35.57 ปี ผลการวิจัยพบความสัมพันธ์ในเชิงบวกแต่
ไม่มีนัยส าคัญกับนวัตกรรมการส ารวจ เมื่อวิเคราะห์แยกความส าคัญพบว่า ทั้งสองรูปแบบความเป็น
ผู้น าและนวัตกรรมองค์กรสัมพันธ์กัน ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความส าคัญเท่าเทียมกันของ 
การเปลี่ยนแปลงและรูปแบบความสัมพันธ์ของการเป็นผู้น าที่มีต่อการสนับสนุน ทั้งในรูปแบบของ
นวัตกรรมองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนนวัตกรรมมาจากองค์กร การสร้างนวัตกรรมใหม่ 
ที่พบจะไกล่เกลี่ยความสัมพันธ์ของความเป็นผู้น านวัตกรรม การบอกเป็นนัยส าคัญของกลไกทางสังคม
ในการแปลผลของการเป็นผู้น าเป็นผลนวัตกรรมส าหรับองค์กร 
  Murdoch (2015) ท าการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในรัฐบาลท้องถิ่น : 
ผลกระทบจากความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กรภาวะผู้น าอย่างจริง การเสริมแรงและ 
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ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายใน การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ความรู้และปัจจัย
บริบทที่มีอิทธิพลต่อนวัตกรรมในรัฐบาลท้องถิ่น วัตถุประสงค์โดยรวมของการศึกษาคือเพ่ือศึกษาว่า
ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง การเสริมอ านาจทางจิตวิทยา และแรงจูงใจ
จากภายในส่งผลต่อพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมภายในรัฐบาลท้องถิ่นอย่างไร และการศึกษานี้เน้นว่า
สภาพแวดล้อม พฤติกรรม และปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจมีส่วนท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมภายในรัฐบาลท้องถิ่นผ่านเลนส์ของทฤษฎีความรู้ความเข้าใจทางสังคมอย่างไร ประเภทของ
การศึกษา คือ การศึกษาเชิงพรรณนาแบบตัดขวาง (Cross-sectional descriptive study) 
เป็นการศึกษาที่จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง ใช้วิธีการส ารวจ (Survey method) ในการวิเคราะห์การถดถอย
แบบล าดับชั้นถูกน ามาใช้เพ่ือตรวจสอบการตอบแบบส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานรัฐบาลท้องถิ่น 
จ านวน 302 คนในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้แก่ 
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายนอก (External Alignment) การสื่อสารแบบเปิด (Open 
Communication) การตระหนักในตนเอง (Self-Awareness) ความมุ่งมั่นตั้งใจ (Meaning) 
สมรรถนะ (Competence) และผลกระทบ (Impact) ส่วนแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในทุกปัจจัย 
  Bulinska-Stangrecka (2018) ท าการศึกษาเรื่อง บทบาทของความเป็นผู้น าในการ
พัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
แนวปฏิบัติในการเป็นผู้น าและนวัตกรรมทางความคิด สมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วย  
1) ความเชื่อมโยงระหว่างความคิดสร้างสรรค์กับนวัตกรรม 2) การแบ่งปันความรู้โดยผู้น ากับ
นวัตกรรมในองค์กร และ 3) ความเชื่อมั่นในผู้น ากับนวัตกรรมในองค์กร กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ 
พนักงานในองค์กร IT ประเทศโปแลนด์ จ านวน 92 คน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบ t-test 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวน ANOVA เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ที่ตั้งสมมติฐานไว้ ผลการวิจัย
พบว่า แนวปฏิบัติในการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมทางความคิดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  Alharbi (2021) ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรมและ
ความเป็นผู้น าเป็นสองส่วนส าคัญของการวิจัยในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา นักวิชาการหลายท่านได้ให้ 
ค าจ ากัดความของค าศัพท์ต่าง ๆ มากมาย ซึ่งทั้งหมดมีแนวคิดเก่ียวกับอิทธิพล มีรายงานว่าผู้น าชักจูง
ผู้อื่นให้ทุ่มเทความพยายามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด อย่างไรก็ตามภาวะผู้น าเป็นค าที่กว้าง
และมีค าจ ากัดความมากมาย ซึ่งรวมถึงและส่งผลต่อแนวทาง สถานการณ์ ทักษะ ปฏิกิริยา 
ความสามารถ และคุณภาพต่าง ๆ ในทางกลับกัน นวัตกรรมคือการน าวิธีการหรือแนวคิดไปปฏิบัติจริง
ที่อ านวยความสะดวกในการแนะน าผลิตภัณฑ์ใหม่หรือปรับปรุงวิธีการน าเสนอบริการและสินค้า 
เพ่ือให้เข้าใจความหมายที่แท้จริงของความเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมได้อย่างชัดเจน อันดับแรกต้องเข้าใจ
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แนวคิดความเป็นผู้น าและนวัตกรรม โดยการวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษารูปแบบความเป็น
ผู้น าเชิงนวัตกรรม และน าเสนอข้อมูลเชิงลึกและรากฐานเชิงโครงสร้างส าหรับการวิจัยองค์ประกอบ
ของความเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความรู้เกี่ยวกับโลกในศตวรรษปัจจุบันซึ่งเป็นเครื่องมืออันทรง
พลังที่ช่วยให้ประสบความส าเร็จ เป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการปฏิบัติของความเป็นผู้น านวัตกรรม 
ผู้น านวัตกรรมต้องตระหนักและเข้าใจปัญหาของการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ สามารถก าหนดวิธีการและ
วิธีแก้ปัญหาใหม่ 
   2. ผู้น าเชิงนวัตกรรมรู้วิธีการ กฎ กระบวนการ หลักการและเทคโนโลยีภายใน
องค์กร 
   3. ผู้น าเชิงนวัตกรรมมีวิสัยทัศน์ที่เปิดกว้าง ยอมรับค่านิยมที่หลากหลาย โดยค่านิยม
ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความสัมพันธ์และความช่วยเหลือระหว่างผู้น าและสมาชิก  
และต่อการสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดและสภาพแวดล้อมการสื่อสารแบบเปิด 
   4. ผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความกล้าหาญ ซื่อสัตย์สุจริตยุติธรรม และไว้วางใจ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
  สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเติบโตอย่างรวดเร็ว การศึกษาจึง
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงจากระบบการศึกษาที่มีอยู่เดิมเพ่ือให้ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยีและสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนแปลงทางด้านการศึกษาจึงต้องมี
การศึกษาเก่ียวกับนวัตกรรม เพ่ือแก้ไขปัญหาการศึกษาในบางเรื่อง เพ่ือตอบสนองการเรียนรู้ของ
มนุษย์ที่เพ่ิมมากข้ึน และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับประเทศชาติ การเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวส่งผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้ซึ่งเป็น
บุคคลส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายและพัฒนาองค์กร บุคลากร และนักเรียน ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านมา
สังเคราะห์เป็นของผู้วิจัยเอง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม การท างานเป็นทีม
และการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม และการมีบุคลิกภาพเชิง
นวัตกรรม  
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ปรากฏดัง
ภาพประกอบ 3 
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        ระยะการวิจัย       ขั้นตอนการด าเนินการ          ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1  
ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการ

จ าเป็นของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เก่ียวข้อง และสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 
2. น าองคป์ระกอบและตวัชี้วัดที่ได้มาสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจบุันและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและน าไปเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 321 คน 
3. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน สภาพปัจจบุันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
4. น าผลการศึกษาสภาพปัจจบุนัและสภาพ
ที่พึงประสงค์ มาวิเคราะห์หาคา่ดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นและจัดล าดบัความต้องการ 

ทราบสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่ 

พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็น

ของภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระยะที่ 2 
พัฒนาโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์  

 

1. ศึกษาผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนว
ปฏิบัติที่เปน็เลิศ และมนีวัตกรรมการบริหาร
สถานศึกษา/นวัตกรรมการจัดการเรียนการ
สอน 
2. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
3. ประเมินโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
4. ปรับปรุงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ า
เชิงนวัตกรรมตามค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ได้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
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 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
 
ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
  1.2 สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
  1.3 น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดที่ได้มาสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
  1.4 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.5 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
  1.6 น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ มาวิเคราะห์หาค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความต้องการ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ       
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา และคร ูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จ านวน 1,986 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ         
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา และครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จ านวน 321 คน 
   2.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ในงานวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan (1970) จ านวน 321 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
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(Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 กลุ่ม ตามขนาดโรงเรียน ได้แก่ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ และค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างตาม
สัดส่วนประชากรในแต่ละชั้นภูมิ แล้วใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
โดยวิธีการจับสลากเป็นโรงเรียน ซึ่งจ าแนกตามขนาดโรงเรียนเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามที่ก าหนด 
ปรากฏดังตาราง 16 
 

ตาราง 16 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผอ. ครู ผอ. คร ู
ขนาดเล็ก 8 8 100 1 16 

ขนาดกลาง 31 31 484 5 78 

ขนาดใหญ่ 11 11 647 2 105 
ขนาดใหญ่พิเศษ 5 5 700 1 113 

รวม 

55 55 1,931 9 312 

ประชากร จ านวน 1,986 คน 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 321 คน 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยอาศัยกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จากการสังเคราะห์
องคป์ระกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งแบ่งออกเป็น 
2 ขั้นตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
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กาฬสินธุ์ มีลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และได้ก าหนดน้ าหนัก
คะแนนตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ  
     5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
     4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
อยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
อยู่ในระดับปานกลาง  
     2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
อยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3.2 วิธีการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามข้ันตอน ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) และน ากรอบแนวคิดการวิจัยมาร่างเป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
    3.2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน า 
    3.2.3 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะ 
แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องของข้อค าถาม (IOC : Index of Congruence) โดยเลือกเป็นรายข้อค าถาม 
เพ่ือให้ลงความเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
     ให้คะแนน +1 เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
     ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
     ให้คะแนน -1 เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
      น าคะแนนที่ได้มาท าการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์เพ่ือคัดเลือกข้อค าถาม โดยยึดเกณฑ์การพิจารณาว่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์นั้นมีค่าเท่ากับหรือมากกว่า 0.50 จะคัดเลือกไปใช้และถ้าหากมีค่า
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ต่ ากว่า 0.50 จะตัดทิ้ง (สุวิมล ติรกานันท์, 2548) โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนด
เกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
     3.2.3.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการวิจัย
หรือวัดและประเมินผล มีประสบการณ์ในการสอนด้านวิจัยหรือวัดและประเมินผลใน
สถาบันอุดมศึกษาหรือสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 5 ปี  
     3.2.3.2 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้าน 
การบริหารการศึกษาและมีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาหรือ
สถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
     3.2.3.3 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการนิเทศ
การศึกษาและมีประสบการณ์นิเทศการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาหรือสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
      ซ่ึงจากเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญดังมีรายนามต่อไปนี้ 
       1. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูศรีอ่อน วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยนเรศวร 
       2. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ วุฒิการศึกษา การศึกษา
ดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
       3. ว่าที่พันตรี ดร.จรัญ น่วมมะโน วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎี
บัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการนิเทศการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       4. ดร.ตรี ภูวิโคตรธนกุล วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
       5. ดร.อานนท์ นนทวัน วุฒิการศึกษา ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) 
สาขาวิชาการบริหารการจัดการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
      ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 
0.80 – 1.00      
    3.2.4 น าเครื่องมือที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษาและ 
ครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แบ่งออกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 4 คน และครู 
จ านวน 26 คน ได้แก่ โรงเรียนมอสวนขิงพิทยาสรรพ์ โรงเรียนหัวหินวัฒนาลัย โรงเรียน 
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บ้านนาคูพัฒนา “กรป.กลางอุปถัมภ์” และโรงเรียนท่าคันโทวิทยาคาร แล้วน าแบบสอบถามที่ทดลอง 
ใช้มาหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ซึ่งได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อสภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง 0.478 
ถึง 0.935 และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง 0.463 ถึง 0.932 เข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20 – 1.00 
สามารถน าไปใช้ ได้ หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นสภาพปัจจุบัน เท่ากับ 
0.98 และสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.99 เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ถึง 1.00 
สามารถน าไปใช้ได้  
    3.2.5 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
กับกลุ่มตัวอย่าง 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ในการ 
ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
   4.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
ใน 2 รูปแบบ คือ ด้วยตนเองและทางลิงก์ออนไลน์ URL of Google Form โดยระบุเวลาในการตอบ
แบบสอบถามประมาณ 1 สัปดาห์ ซึ่งในรูปแบบด้วยตนเอง เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว 
ให้ส่งแบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัยตามช่องส่งเอกสารของโรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ และรูปแบบลิงก์ออนไลน์ เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว สามารถกดส่ง
ค าตอบได้ทันที 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ มาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลมา
ประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   5.1 ป้อนคะแนนเข้าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
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ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
    5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ 
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่เป็นสัดส่วนร้อยละ 
แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
    5.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยใช้การประเมินผลทางสถิติตามเกณฑ์ 
การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
     คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมาก 
     คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อย 
     คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   5.2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จาก
การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Need Index: PNI) ใช้สูตรค านวณด้วยเทคนิค 
Modified Priority Need Index (PNImodified) ในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
(สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
  สถิติพ้ืนฐาน 
   1. ร้อยละ (Percentage) 
   2. ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)  
และมีนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview) ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้ 
   1.1.1 เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้รับรางวัล “ผลงานนวัตกรรมสร้างสรรค์คนดี” 
ระดับดีเยี่ยม 
   1.1.2 เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา ส่งผลให้
โรงเรียนและนักเรียนได้รับรางวัลในระดับประเทศ 
    โดยผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) และมีนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 
     1. นายเอกรักษ์ สารปรัง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุกูลนารี 
     2. นายประพันธ์ศักดิ์ ภูสีฐาน ผู้อ านวยการโรงเรียนกุฉินารายณ์ 
     3. นางกุสุมาวดี พลเรืองทอง ผู้อ านวยการโรงเรียนยางตลาดวิทยาคาร 
  1.2 ศึกษาครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) และมีนวัตกรรมการจัดการ
เรียนรู้ จ านวน 3 คน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 
ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้ 
   1.2.1 เป็นครูทีไ่ด้รับรางวัล “ผลงานนวัตกรรมสร้างสรรค์คนดี” ระดับดีเยี่ยม 
   1.2.2 เป็นครูที่มีนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน ส่งผลให้นักเรียนได้รับรางวัล 
ในระดับเขตตรวจราชการข้ึนไป 
    โดยครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ที่มีแนวปฏิบัติที่  
เป็นเลิศ (Best Practice) และมีนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน ประกอบด้วย 
     1. นายพิพัฒน์ศักดิ์ ไชยวงษ์ ครูโรงเรียนอนุกูลนารี 
     2. นางสุกัญญา ปัตลา ครูโรงเรียนกุฉินารายณ์ 
     3. นางจารุวรรณ ปัททุม ครูโรงเรียนยางตลาดวิทยาคาร 
  1.3 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
  1.4 น าร่างโปรแกรมดังกล่าวเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมและปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะ  



 

 

 
 156 

เพ่ือให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้  
  2.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการบริหารการศึกษา 
  2.2 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่งผู้บริหารการศึกษาหรือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี  
   โดยผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ประกอบด้วย 
    1. ดร.เสน่ห์ ค าสมหมาย อาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิตและ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีปทุม ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ด้านการบริหารการศึกษา และด้านการบริหารสถานศึกษา 
    2. ดร.กนก ยนต์ชัย รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และด้านการบริหารการศึกษา 
    3. นายอิสรพล ปิ่นขจร ผู้อ านวยการโรงเรียนมหาไชยพิทยาคม ผู้เชี่ยวชาญด้าน
การบริหารสถานศึกษาเชิงนวัตกรรม 
    4. นายเอกรักษ์ สารปรัง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุกูลนารี ผู้เชี่ยวชาญด้าน 
การบริหารสถานศึกษาเชิงนวัตกรรม 
    5. นายภูมิศักดิ์ แสนกันยา ผู้อ านวยการโรงเรียนสมเด็จพิทยาคม ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการบริหารสถานศึกษาเชิงนวัตกรรม 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 เป็นแบบประเมินชนิดประมาณค่า 5 ระดับ และส่วนที่ 2 เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาขึ้นโดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวข้องขององค์ประกอบโปรแกรม 
แล้วก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา แล้วน ามาสร้างข้อค าถามให้ 
ครอบคลุมประเด็น 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษารายละเอียดขององค์ประกอบของโปรแกรม 
   3.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญที่จะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา น ามาเขียน
ค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น 
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   3.2.3 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
ความเหมาะสม และความชัดเจนของข้อค าถาม ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการ 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Index of 
Congruence) 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม และร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมมาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบประเมิน จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
โปรแกรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบต่าง ๆ  
ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้เพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติตามเกณฑ์ 
การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
   4.51 - 5.00  หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับมากที่สุด    
   3.51 - 4.50  หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับมาก  
   2.51 - 3.50  หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับปานกลาง  
   1.51 - 2.50  หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับน้อย  
    1.00 - 1.50  หมายความว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสรุปข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
  X̅    หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  D    หมายถึง สภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
  I    หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ (Important) 
  PNImodified หมายถึง ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index Modified) 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
  ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
  1. ผลการศึกษาระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
   ผู้วิจัยท าการศึกษาระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 
ตาราง 17 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 

 
88 
233 

 
27.41 
72.59 

รวม 321 100.00 

2. อาย ุ
    2.1 น้อยกว่า 31 ป ี
    2.2 31 – 40 ป ี
    2.3 41 – 50 ป ี
    2.4 มากกว่า 50 ป ี

 
65 
71 
83 
102 

 
20.25 
22.11 
25.86 
31.78 

รวม 321 100.00 

3. ระดับการศึกษา 
    3.1 ต่ ากว่าปริญญาตร ี
    3.2 ปริญญาตร ี
    3.3 ปริญญาโท 
    3.4 ปริญญาเอก 

 
0 

165 
154 
2 

 
0.00 
51.40 
47.98 
0.62 

รวม 321 100.00 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

4. ต าแหน่ง 
    4.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา 
    4.2 คร ู

 
9 
 
 

312 

 
2.80 

 
 

97.20 

รวม 321 100.00 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
    5.1 น้อยกว่า 6 ปี 
    5.2 6 – 10 ปี 
    5.3 11 – 15 ปี 
    5.4 16 – 20 ปี 
    5.5 21 – 25 ปี 
    5.6 มากกว่า 25 ปี 

 
85 
35 
28 
29 
33 
111 

 
26.48 
10.90 
8.72 
9.03 
10.28 
34.59 

รวม 321 100.00 
6. ขนาดของโรงเรียน 
    6.1 ขนาดเล็ก 
    6.2 ขนาดกลาง 
    6.3 ขนาดใหญ่ 
    6.4 ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
17 
83 
107 
114 

 
5.30 
25.86 
33.33 
35.51 

รวม 321 100.00 

 
 จากตาราง 17 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 72.59 ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.78 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา 
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.40 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์มากกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 
34.59 
 
 



 

 

 
 161 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมและรายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
เชิงนวัตกรรม 3.98 0.95 มาก 4.78 0.47 มากที่สุด 

2. ด้านการท างานเป็นทีมและ
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 3.98 0.87 มาก 4.77 0.50 มากที่สุด 

3. ด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 3.79 0.91 มาก 4.84 0.41 มากที่สุด 

4. ด้านการแสดงบทบาท
หน้าที่เชิงนวัตกรรม 4.13 0.92 มาก 4.80 0.50 มากที่สุด 

5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิง
นวัตกรรม 4.20 0.94 มาก 4.79 0.51 มากที่สุด 

โดยรวม 4.04 0.95 มาก 4.79 0.49 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 18 พบว่า ผู้อ านวยการสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบ 
อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมี
บุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์
เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ตามล าดับ 
ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย
องค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม รองลงมาคือ องค์ประกอบ
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม  
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องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและ 
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม ตามล าดับ 
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์

ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้าน 
การมีวิสัยทัศน์เชงินวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน ์ 4.02 0.96 มาก 4.78 0.46 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
สร้างภาพในอนาคต ที่มุง่เน้น 
การสร้างนวตักรรม เพื่อ
ขับเคลื่อนกระบวนการท างานให้
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 3.98 0.89 มาก 4.81 0.43 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล
ต่าง ๆ ที่ทนัสมัย น ามาเปน็ข้อมูล
สารสนเทศในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 3.86 0.98 มาก 4.81 0.46 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครู บุคลากร และ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกับการก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 4.17 0.97 มาก 4.82 0.43 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี
ร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณ์
ทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษาในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 4.02 0.97 มาก 4.74 0.47 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การมีวิสัยทัศน์เชงินวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มี
ความท้าทาย เปน็ไปได้ และ
เหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษา 4.07 0.94 มาก 4.74 0.51 มากที่สุด 

ตัวชี้วัดที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3.99 0.97 มาก 4.79 0.46 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน 
เรียนรู้เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายของสถาน ศึกษากับ
ครู บุคลากร และผู้มสี่วนได้ส่วน
เสีย 4.06 0.98 มาก 4.81 0.46 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้
สื่อเทคโนโลยีในการ สื่อสาร
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 3.79 1.00 มาก 4.83 0.41 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชาสัมพนัธ์ที่หลากหลาย
ช่องทางแสดงวิสยัทัศน์ของ
สถานศึกษา 4.10 0.92 มาก 4.75 0.50 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ให้คนอ่ืนเข้าใจได้อยา่ง
ชัดเจน เกิดการยอมรับและเต็ม
ใจที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 4.02 0.94 มาก 4.77 0.46 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การมีวิสยัทัศน์เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 
ตัวช้ีวัดที่ 3 การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ 3.94 0.97 มาก 4.77 0.50 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน า
วิสัยทัศน์สอดคล้องกับปรัชญาของ
สถานศึกษาเป็นกรอบในการ 
ก าหนดนโยบาย โครงการ/กิจกรรม 
และลงสู่การปฏิบัติจริง 3.61 0.98 มาก 4.77 0.53 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจดั
โครงสร้างขององค์กรให้พร้อมและ
เหมาะสมในการน าวิสัยทัศน์ลง
ไปสู่การปฏิบตั ิ 4.14 0.96 มาก 4.80 0.50 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานให้บุคลากรที่
เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถเพื่อปฏบิัติงานให้
บรรลตุามวสิัยทัศน ์ 4.10 0.92 มาก 4.59 0.57 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
บรรลตุามวสิัยทัศน ์ 4.14 0.89 มาก 4.79 0.47 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน
ให้มีการใช้นวัตกรรม ในการ
พัฒนาสถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ก าหนด 3.85 0.96 มาก 4.85 0.41 มากที่สุด 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล
การด าเนินงาน และน าข้อมลู
ย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอด
การด าเนินงาน 3.76 0.98 มาก 4.80 0.47 มากที่สุด 

โดยรวม 3.98 0.95 มาก 4.78 0.47 มากที่สุด 
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 จากตาราง 19 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด 
พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ 
รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ตามล าดับ 
ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด 
พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการ
เผยแพร่วิสัยทัศน์ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ตามล าดับ 
 
ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์

ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
รายตัวชี้วัด 

 
องค์ประกอบด้าน 

การท างานเป็นทีมและ 
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวช้ีวัดที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน 3.87 0.84 มาก 4.74 0.52 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน
ให้ครู บุคลากร และผู้มสี่วนได้
ส่วนเสยี ก าหนดวิสยัทัศน์ร่วมกัน 
เกิดความเข้าใจเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 3.93 0.95 มาก 4.73 0.54 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
ร่วมกันก าหนดแผนปฏิบตัิงาน มี
วัตถุประสงค์ ข้ันตอน ระยะเวลา 
เป้าประสงค์ และแผนการควบคุม 
ประเมินความส าเรจ็ที่ชัดเจน 3.81 0.72 มาก 4.75 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การท างานเปน็ทีมและ 

การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 2 การก าหนดบทบาท
ของสมาชิก 4.01 0.94 มาก 4.77 0.51 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
บทบาทและมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏบิัติหน้าที่อย่าง
ชัดเจน โดยมอบหมายหน้าที่
ความรับผิดชอบ ยึดตามความรู ้
ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความพึงพอใจ 4.01 0.94 มาก 4.77 0.51 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 3 การสื่อสารอย่าง
สร้างสรรค์และการประสานงาน 3.88 0.87 มาก 4.77 0.51 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะ
ในการพูดสื่อสาร การโน้มนา้ว 
การแสดงออกอย่างถูกต้อง
ตรงไปตรงมา กระชบั ชัดเจน 
ตรงตามวัตถุประสงค์และ 
มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดี 3.91 0.97 มาก 4.75 0.53 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะ 
การใช้สื่อหรือช่องทางการสื่อสาร
ต่าง ๆ ผา่นระบบเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต ในการสื่อสารและ
ประสานงานทีส่ะดวก รวดเร็ว 
เหมาะสมและทนัต่อสถานการณ์ 3.84 0.77 มาก 4.80 0.48 มากที่สุด 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การท างานเปน็ทีมและ 

การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 4 การไว้วางใจและ 
การกระจายความเปน็ผูน้ า 3.97 0.88 มาก 4.74 0.56 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อและ
ไว้วางใจในศักยภาพของครูและ
บุคลากรในการปฏบิัติหนา้ที่ 
เพื่อให้เกิดการแสดงศักยภาพ 
ความเชี่ยว-ชาญ ความคิด และ
ความเพียรพยามในการท างานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 3.97 0.88 มาก 4.74 0.56 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงานและเปิดโอกาส
ในการแสดงความเปน็ผูน้ าอยา่ง
กว้างขวาง 
ทั่วทั้งองค์กร 3.97 0.88 มาก 4.74 0.56 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 5 การร่วมมือและร่วม
แก้ปัญหา 4.14 0.86 มาก 4.82 0.45 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วน
ร่วมในการตัดสินใจ 4.26 0.85 มาก 4.82 0.45 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน 3.95 0.85 มาก 4.79 0.50 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วน
ร่วมในการประเมินผลการ
ด าเนินงาน 4.20 0.86 มาก 4.85 0.40 มากที่สุด 

โดยรวม 3.98 0.87 มาก 4.77 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  



 

 

 
 168 

องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ตัวชี้วัดด้านการร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก 
ตัวชี้วัดด้านการไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า ตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และ
การประสานงาน และตัวชี้วัดด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัด 
อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการร่วมมือและ 
ร่วมแก้ปัญหา รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก ตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่าง
สร้างสรรค์และการประสานงาน ตัวชี้วัดด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และด้านการไว้วางใจและ
การกระจายความเป็นผู้น า ตามล าดับ 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึง

ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิง
นวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 1 ความคิดยืดหยุ่น 3.63 0.93 มาก 4.83 0.41 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิด 
นอกกรอบ คิดได้อย่าง
หลากหลายรูปแบบหลายแง่มุม 3.45 0.85 ปานกลาง 4.86 0.36 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยึดติด
กับวิธีการท างานรปูแบบเดิม ๆ 
เปิดกว้างในการรับความคิด 
ใหม่ ๆ จากบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 3.94 0.97 มาก 4.83 0.43 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
น าแนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิม
มาพัฒนาต่อยอดท าให้เกิดการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่และมีคุณคา่
มากข้ึน 3.50 0.88 ปานกลาง 4.81 0.43 มากที่สุด 

ตัวชี้วัดที่ 2 จินตนาการ 3.88 0.93 มาก 4.85 0.40 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กล้าที่จะคาดหวังหรือวาดฝันภาพ
ในอนาคตของสถานศึกษาที่พงึ
ปรารถนา 4.12 0.97 มาก 4.86 0.38 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ถ่ายทอดจินตภาพของ
สถานศึกษาในอนาคตให้ครูและ
บุคลากรเห็นได้อย่างชัดเจน 3.64 0.83 มาก 4.83 0.42 มากที่สุด 

ตัวชี้วัดที่ 3 การแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค ์ 3.93 0.92 มาก 4.83 0.42 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการค้นหา
องค์ประกอบหลักของปัญหาเพื่อ
สามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งขึ้น 3.98 0.97 มาก 4.83 0.43 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ วางแผนและวาง
โครงสร้างเปน็อย่างดี สามารถ
วิเคราะห์และประเมินหาวธิี
แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์ 3.88 0.87 มาก 4.83 0.42 มากที่สุด 

โดยรวม 3.79 0.91 มาก 4.84 0.41 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วดัที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้าน 
การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านจินตนาการ และตัวชี้วัดด้านความคิดยืดหยุ่น 
ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ตัวชี้วัดด้านจินตนาการ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และตัวชี้วัดด้าน
ความคิดยืดหยุ่น ตามล าดับ 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่ 

เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 1 บทบาทเปน็ผู้น า
ความคิด 3.82 0.94 มาก 4.77 0.54 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะ
การคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ 
พัฒนางานของสถานศึกษาได ้ 3.89 0.96 มาก 4.79 0.52 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีกล
ยุทธ์หรือนวัตกรรมทางการ
บริหารที่เป็นเลิศ สามารถเป็น
แบบอย่างได ้ 3.50 0.84 มาก 4.74 0.58 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
แหล่ง ข้อมูลที่เชื่อถือได้ 
ซึ่งสามารถให้ข้อมูล ความรู้ 
และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ครู 
บุคลากรด้วยแนวคิดสร้างสรรค์ 4.08 0.93 มาก 4.78 0.52 มากที่สุด 

ตัวชี้วัดที่ 2 บทบาทเปน็
แบบอย่างที่ด ี 4.22 0.93 มาก 4.81 0.50 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการ
ท างาน 4.28 0.92 มาก 4.83 0.46 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ซื่อสัตย์สุจริต บริหารงานอย่าง
ถูกต้อง โปร่งใส และตรวจสอบ
ได ้ 4.03 0.97 มาก 4.77 0.56 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่ 

เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศ
แรงกาย แรงใจ และเวลา 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
การปฏิบัติงาน 4.23 0.92 มาก 4.83 0.47 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเปน็แบบอย่างทีด่ี
ถูกต้องตามระเบียบของทาง
ราชการ จรรยาบรรณวชิาชีพ 
และตามมาตรฐานคุณธรรม
จริยธรรม 4.25 0.95 มาก 4.81 0.51 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้อยู่
เสมอและสามารถเป็นที่ปรึกษา
ให้กับครูและบุคลากรได ้ 4.32 0.89 มาก 4.79 0.51 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 3 บทบาทเปน็ผู้น าทีม
และการมีส่วนร่วม 4.28 0.92 มาก 4.83 0.49 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วม
ด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ 
ของสถานศึกษาอยู่เสมอ 4.40 0.86 มาก 4.85 0.47 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมสนบัสนุน เปิดโอกาสให้
ครู บุคลากร และผู้มสี่วนได้ส่วน
เสียร่วมค้นหาแนวทางการ
พัฒนาและแก้ปัญหา 4.32 0.93 มาก 4.84 0.48 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่ 

เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาวาง
แผนการท างานอย่างเปน็ระบบ 
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม และควบคุม ติดตาม 
ประเมินการด าเนนิงานอยู่
สม่ าเสมอ 4.13 0.94 มาก 4.81 0.52 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 4 บทบาทสรา้ง
บรรยากาศองค์การแห่งการ
เรียนรู ้ 4.18 0.92 มาก 4.80 0.50 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
สนับสนนุเครือข่ายเทคโนโลยี
และเครื่องมือทางข้อมูลต่าง ๆ 
ที่ช่วยในการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศและการเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน 4.32 0.88 มาก 4.80 0.51 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้ครูและบุคลากรแสวงหา
ความรู้และทักษะใหม่ ๆ 
ทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา สามารถน าไปสร้าง
หรือพัฒนานวัตกรรมของ
ตนเองได ้ 4.10 0.91 มาก 4.81 0.48 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาจัด
สวัสดิการทางการศึกษาให้ครู 
บุคลากรอย่างเทา่เทียมและเปน็
ธรรม 4.13 0.96 มาก 4.81 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่ 

เชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

ตัวชี้วัดที่ 5 บทบาทเปน็ผู้
อ านวยความสะดวก 4.16 0.93 มาก 4.78 0.48 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผน
กระบวนการด าเนินงาน เลือก
วิธีการและกระบวนการที่
เหมาะสม ก าหนดเวลา เตรียม
อุปกรณ์ สถานที่ และ
บรรยากาศที่เหมาะสม 4.17 0.91 มาก 4.80 0.46 มากที่สุด 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ผู้ช่วยการสื่อสาร ช่วยให้ครูและ
บุคลากรแลกเปลี่ยนข้อมูล
ประสบการณ์ ความรู้อย่าง
เต็มที่ เต็มใจและเปิดกว้างที่จะ
รับฟัง 4.14 0.95 มาก 4.71 0.52 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
เป็นประสานงาน ติดต่อกับผู้มี
ส่วนร่วมได้มากที่สุดเพื่อน าไปสู่
การแก้ปัญหาและพฒันา 4.16 0.95 มาก 4.80 0.47 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 6 บทบาทเปน็ผู้
เสริมแรงและสนบัสนนุให้
รางวัลความส าเร็จ 3.94 0.96 มาก 4.81 0.47 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การ
เสริมแรงทางบวก สรา้งการจูง
ใจครูและบุคลากรให้เกิด
พฤติกรรมใหม่หรือท า
พฤติกรรมซ้ า 3.94 0.96 มาก 4.81 0.47 มากที่สุด 

โดยรวม 4.13 0.92 มาก 4.80 0.50 มากที่สุด 
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 จากตาราง 22 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็น
ผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี ตัวชี้วัดด้านบทบาท
สร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก ตัวชี้วัดด้าน
บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ และตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าความคิด
ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นแบบอย่างที่
ดีตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ ตัวชี้วัดด้านบทบาทสร้าง
บรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก และตัวชี้วัดด้าน
บทบาทเป็นผู้น าความคิด ตามล าดับ 
 
ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์

ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 
ตัวชี้วัดที่ 1 บุคลิกภาพแบบ 
มีจิตส านึก 4.23 0.96 มาก 4.82 0.46 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามวีินัยใน
ตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมัน่ 
ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง และ
ค านึงถึงประโยชน์ทีจ่ะเกิดต่อ
องค์กร 4.16 0.97 มาก 4.80 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามี
จริยธรรมในการพัฒนา
นวัตกรรม ไม่ลอกเลียนแบบ
ผลงานผู้อ่ืนหรือองค์กรอ่ืน 4.30 0.95 มาก 4.84 0.43 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 2 บุคลิกภาพแสดงตัว 4.28 0.95 มาก 4.80 0.50 มากที่สุด 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น 
ตรงไปตรงมา และเข้าหาง่าย 4.22 0.99 มาก 4.81 0.52 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสร้าง
หรือจัดกิจกรรมในองค์กร เพื่อ
สร้างเครือข่ายความร่วมมือใน
การพัฒนางาน 4.29 0.92 มาก 4.77 0.52 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติ
และพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ปฏิบัติงาน 4.32 0.93 มาก 4.81 0.47 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 3 บุคลิกภาพแบบ
ประนปีระนอม 4.25 0.95 มาก 4.79 0.51 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูท้ี่
ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้า
ใจความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มีความยืดหยุ่นสงู 4.32 0.90 มาก 4.79 0.51 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
และไว้วางใจในความรู้ 
ความสามารถ และความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงาน  4.23 0.97 มาก 4.80 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า X̅ S.D. ระดับภาวะผู้น า 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามวีิธีการ
ขจัดความขัดแย้งในองค์กรได้ดี 
โดยใช้หลักเหตุผลและ 
มีความยุติธรรม 4.20 0.99 มาก 4.77 0.53 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดที่ 4 บุคลิกภาพแบบเปิด
ประสบการณ ์ 4.00 0.90 มาก 4.75 0.56 มากที่สุด 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
อยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลก
ใหม่ เปิดกว้าง เปิดรับ
เหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ ๆ  3.98 0.90 มาก 4.74 0.57 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน 
เพื่อการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 4.01 0.89 มาก 4.76 0.54 มากที่สุด 

โดยรวม 4.20 0.94 มาก 4.79 0.51 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด 
พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแสดงตัว 
รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และ
ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุด
เช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก รองลงมา คือ 
ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแสดงตัว ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และตัวชี้วัดด้าน
บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ตามล าดับ 
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  2. ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
   ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ แล้วน ามาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น Priority Needs Index Modified (PNImodified) 
เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ดังนี้ 
 
ตาราง 24 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ รายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบ 
ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบนั (D) 

PNImodified 
(I-D)/D 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน ์
เชิงนวัตกรรม 4.78 3.98 0.20 2 

2. ด้านการท างานเป็นทีมและ
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 4.77 3.98 0.19 3 

3. ด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 4.84 3.79 0.28 1 

4. ด้านการแสดงบทบาทหนา้ที่
เชิงนวัตกรรม 4.80 4.13 0.16 4 

5. ด้านการมีบุคลิกภาพ 
เชิงนวัตกรรม 4.79 4.20 0.14 5 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ รายองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น ได้แก่ องค์ประกอบด้าน
การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการแสดง
บทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ตามล าดับ 
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ตาราง 25 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบด้าน 
การมีวิสัยทัศน์เชงินวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบนั (D) 

PNImodified 
(I-D)/D 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การสร้างวสิัยทัศน ์ 4.78 4.02 0.19 3 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน ์ 4.79 3.99 0.20 2 
3. การปฏิบัตติามวสิัยทัศน ์ 4.77 3.94 0.21 1 

 
 จากตาราง 25 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด โดยเรยีงล าดับตาม
ความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
และตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ตามล าดับ 
 
ตาราง 26 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการท างานเปน็ทีมและการมี

ส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบนั (D) 

PNImodified 
(I-D)/D 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การก าหนดเปา้หมายร่วมกัน 4.74 3.87 0.22 2 
2. การก าหนดบทบาทของสมาชิก 4.77 4.01 0.18 4 

3. การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และ
การประสานงาน 

4.77 3.88 0.23 1 

4. การไว้วางใจและการกระจาย
ความเป็นผูน้ า 

4.74 3.97 0.19 3 

5. การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 4.82 4.14 0.16 5 
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 จากตาราง 26 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
รายตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์
และการประสานงาน ตัวชี้วัดด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ตัวชี้วัดด้านการไว้วางใจและ 
การกระจายความเป็นผู้น า ตัวชี้วัดด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก และ ตัวชี้วัดด้านการร่วมมือ
และร่วมแก้ปัญหา ตามล าดับ 
 
ตาราง 27 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์

เชิงนวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบนั (D) 

PNImodified 
(I-D)/D 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ความคิดยืดหยุ่น 4.83 3.63 0.33 1 
2. จินตนาการ 4.85 3.88 0.25 2 

3. การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 4.83 3.93 0.23 3 

 
 จากตาราง 27 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 
โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านความคิดยืดหยุ่น ตัวชี้วัดด้านจินตนาการ
และ ตัวชี้วัดด้านการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ตามล าดับ 
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ตาราง 28 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิง

นวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบนั (D) 

PNImodified 
(I-D)/D 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. บทบาทเป็นผูน้ าความคิด 4.77 3.82 0.25 1 
2. บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี 4.81 4.22 0.14 4 

3. บทบาทเป็นผูน้ าทีมและ 
การมีส่วนร่วม 4.83 4.28 0.13 5 

4. บทบาทสร้างบรรยากาศ
องค์การแห่งการเรียนรู้ 4.80 4.18 0.15 3 

5. บทบาทเป็นผู้อ านวยความ
สะดวก 4.78 4.16 0.15 3 
6. บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและ
สนับสนนุให้รางวัลความส าเร็จ 4.81 3.94 0.22 2 

 
 จากตาราง 28 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา    
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วดั 
โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าความคิด ตัวชี้วัดด้าน
บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ  ตัวชี้วัดด้านบทบาทสร้างบรรยากาศ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็น
แบบอย่างที่ดี และ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม ตามล าดับ 
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ตาราง 29 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด 

 

องค์ประกอบ 
ด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ยสภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบนั (D) 

PNImodified 
(I-D)/D 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. บุคลิกภาพแบบมีจติส านึก 4.82 4.23 0.14 2 

2. บุคลิกภาพแสดงตัว 4.80 4.28 0.12 4 
3. บุคลิกภาพแบบประนปีระนอม 4.79 4.25 0.13 3 

4. บุคลิกภาพแบบเปดิ
ประสบการณ ์ 4.75 4.00 0.19 1 

 
 จากตาราง 29 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รายตัวชี้วัด โดยเรยีงล าดับตาม
ความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบ
มีจิตส านึก ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแสดงตัว 
ตามล าดับ 
 
 ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
  ตอนที่ 1 การศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
   การศึกษาด้านภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา
ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ที่มีผลงานเป็นที่ยอมรับ ได้แก่ โรงเรียนที่ 1 คือ โรงเรียน
อนุกูลนารี โรงเรียนที่ 2 คือ โรงเรียนกุฉินารายณ์ และโรงเรียนที่ 3 คือ โรงเรียนยางตลาดวิทยาคาร 
โดยผู้วิจัยได้ลงภาคสนามเพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ไปสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อศึกษา 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรม 2) ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 3) ด้านการมีทักษะการคิด



 

 

 
 183 

สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 4) ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และ 5) ด้านการมีบุคลิกภาพ
เชิงนวัตกรรม 
   ผลการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
สรุปได้แนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
    1. ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม     
     “…มีวิสัยทัศน์สร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา คือ เป็นองค์กรชั้นน าแห่ง
การเรียนรู้ ผู้เรียนมีศักยภาพเป็นพลโลกที่ดี ซึ่งในการพัฒนาผู้เรียนให้เป็นพลโลกที่ดีนั้น มีนโยบายที่
เป็นจุดเน้น คือ การเป็นโรงเรียนแห่งเทคโนโลยี และการเป็นโรงเรียนนานาชาติในโรงเรียนรัฐบาล 
การจะประสบความส าเร็จในการเป็นโรงเรียนแห่งเทคโนโลยีนั้น ผู้บริหารและครูต้องเปิดรับ
เทคโนโลยีใหม่ น านวัตกรรมมาใช้ในโรงเรียนในทุกระบบงาน ตลอดจนพัฒนาให้มีนวัตกรรมของ
ตัวเอง ส่วนโรงเรียนนานาชาติในโรงเรียนรัฐบาลนั้น จากการมีนิสัยรักการอ่านวิจัย ติดตาม 
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันของผู้บริหารท าให้เห็นปัญหาของการเรียนภาษาอังกฤษ 
จึงผลักดันคาบเสริมภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารและคาบติวสอบ CEFR/TOEFL ซึ่งจัดในรูปแบบ 
Hybrid นักเรียนทุกคนจะต้องมีใบรับรองทักษะภาษาอังกฤษเป็นของตัวเองที่สามารถใช้ในการศึกษา
ต่อทั้งในและต่างประเทศได้ โดยการบรรลุเป้าหมายที่กล่าวมานี้ เป็นความท้าทายของโรงเรียนเป็น
อย่างมาก ยึดหลักการวางแผนและจัดโครงสร้างองค์กรในการพัฒนาพร้อมกันระบบเพ่ือให้ไม่มีใครถูก
ทิ้งไว้ข้างหลัง นั่นคือ เปิดโอกาสให้ผู้เรียนทุกคนได้รับการฝึกฝนและพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ 
บุคลากรต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้บริหารต้องเป็นนักอ่านเพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลความรู้และ 
เพ่ือการแนะน า ก ากับ ติดตาม ประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพ…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ชอบติดตามความเปลี่ยนแปลงของโลกแห่งการศึกษาอยู่เสมอ 
เพ่ือเก็บข้อมูลแล้วน ามาวิเคราะห์ว่าแนวโน้มของสังคมและเศรษฐกิจโลกจะเปลี่ยนไปในทิศทางใด 
ความต้องการของตลาดโลกเป็นอย่างไร เพ่ือจะน ามาสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา มีการ 
บูรณาการการจัดการศึกษาให้กับนักเรียน นอกจากนั้นยังศึกษาว่านักเรียนในสภาพการณ์ปัจจุบันกับ
ในอนาคตควรจะมีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง ซึ่งจะไม่สั่งการว่าครูต้องท าแบบนี้เท่านั้นตามค าสั่ง
ผู้อ านวยการ แต่ก่อนการด าเนินกิจกรรมใด ๆ ของสถานศึกษาจะต้องมีการประชุม ซึ่งในการประชุม
จะมีการสร้างจินตนาการให้กับคณะครู คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียว่า
โลกในอนาคตจะเป็นอย่างไร ให้เห็นถึงความส าคัญ ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะระดม
ความคิดว่าควรจะพัฒนาสถานศึกษา พัฒนานักเรียนในลักษณะใด มุ่งเน้นเรื่องใดบ้าง จึงน าไปสู่ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษา มีการผลักดันและมุ่งเน้นหลักสูตรห้องเรียน 



 

 

 
 184 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อพัฒนาคุณภาพนักเรียน และส่งเสริมครูให้มีการพัฒนาตนเอง 
อยู่เสมอ โดยในการบริหารจัดการทั้งหมดจะอยู่ภายใต้นวัตกรรม KUCHI Model ซึ่งมีเทคโนโลยี
ดิจิทัลเข้ามาช่วยในการจัดการ…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…วิสัยทัศน์ คือ ภาพในอนาคตท่ีต้องการให้เกิดขึ้น การก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาแห่งนี้ไม่ได้เกิดจากผู้อ านวยการคนเดียว แต่เกิดจากความร่วมมือของทุกฝ่ายทั้งบุคลากร
ภายในและภายนอกท่ีร่วมกันวิเคราะห์บริบทของโรงเรียน ชุมชน นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ  
และแนวโน้มของโลก ระดมความคิดเพ่ือหาจุดกึ่งกลาง ค านึงถึงความสอดคล้อง ความเป็นไปได้ 
ความมีประโยชน์ สามารถใช้ได้จริง มีความทันสมัยแต่อยู่บนความพอเพียง ค านึงถึงประเด็นเหล่านี้
ก่อนที่จะก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  ซึ่งได้วิสัยทัศน์ คือ โรงเรียนคุณภาพคู่ชุมชนบนวิถี
ความเป็นไทย นอกจากนั้นยังมีการก าหนดวิสัยทัศน์ย่อยหรืออาจเรียกว่าค าขวัญของแต่ละกลุ่มงาน
เพ่ือให้มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ แสดงให้เห็นว่าทุกการด าเนิน
กิจกรรมหรือโครงการผ่านการวิเคราะห์ร่วมกัน สร้างเป้าหมายที่ชัดเจน สอดคล้องกับนวัตกรรม 
การบริหารที่น ามาบริหารจัดการสถานศึกษา คือ นวัตกรรม 4 ร่วม ประกอบด้วย ร่วมคิด ร่วมท า 
ร่วมรับผิดชอบ และร่วมภาคภูมิใจ…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ผู้บริหาร ครู คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ร่วมกันวิเคราะห์สภาพการณ์ของโรงเรียนและวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจสังคมโลก 
เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ผู้บริหารมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้ทุกคนในองค์กรได้รับทราบ
เพ่ือความเข้าใจในการด าเนินงานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ใน
กลุ่มงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน ผลักดันการใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการทุกเรื่องเพ่ือความสะดวก
รวดเร็ว และผู้บริหารมีนวัตกรรมเป็นของตัวเองในการพัฒนาภาษาอังกฤษนักเรียนทุกคนในโรงเรียน 
ซึ่งเป็นการพัฒนาทั้งระบบ โดยมีกลุ่มไลน์ติดตามการด าเนินงานของครูและพัฒนาการของนักเรียน 
ในทุก ๆ วัน…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ก่อนกิจกรรมต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาจะเกิดข้ึน ต้องผ่านการประชุม
วิเคราะห์และร่วมกันวางแผนระหว่างผู้บริหาร ครู และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ 
ผู้บริหารให้ข้อมูลแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลก ข้อมูลที่ทันสมัย ท าให้บุคลากรสามารถ
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จินตนาการมองเห็นภาพที่สามารถเกิดขึ้นได้ในอนาคตหากลงมือท าอย่างมุ่งม่ันตั้งใจ ผู้บริหารมี
แนวคิดท่ีจะน าโรงเรียนสู่ชุมชน เป็นศูนย์บริการและเอ้ืออ านวยความสะดวกแก่ชุมชนและโรงเรียน
รอบนอกท่ีขาดโอกาสทั้งด้านความรู้และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  นอกจากนี้แล้ว ผู้บริหารและ 
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดวิสัยทัศน์มีการนิเทศ ก ากับ ติดตามการด าเนินกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 
เกือบทุกวันจันทร์จะมีการประชุมติดตามงาน และมีการสะท้อนผลกลับเพ่ือน าไปพัฒนาต่อ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ผู้บริหารมองการณ์ไกล ชอบเผชิญความท้าทาย กล้าได้กล้าเสีย กล้าคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ไม่หยุดที่จะเพ่ิมพูนทักษะตัวเอง เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ จึงมีข้อมูลที่
น่าเชื่อถือ แล้วน าข้อมูลที่ได้วิเคราะห์มาพูดคุย แลกเปลี่ยนในที่ประชุมเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ที่ท้าทาย 
ตั้งเป้าหมายและกรอบในการด าเนินงาน ซึ่งหากเป็นเรื่องเร่งด่วนอาจมีการติดต่อสื่อสารในรูปแบบ
ออนไลน์เพ่ือความสะดวกและรวดเร็วเพ่ือสื่อสารวิสัยทัศน์วัตถุประสงค์ หากงบประมาณไม่เพียงพอ
จะมีการประสานงานไปยังองค์กรอื่นและชุมชนเพื่อสนับสนุนงบประมาณ และผู้บริหารไม่เคยปฏิเสธ
ความต้องการของบุคลากรและนักเรียน ให้การสนับสนุนทุกเรื่องท่ีผลลัพธ์ลงไปสู่นักเรียนมากที่สุด
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ นอกจากนั้นมีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม ดูแล และประเมินผลอย่างใกล้ชิดเป็นระยะ 
แล้วน าข้อมูลย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอดการด าเนินงาน…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
ตาราง 30 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ด้านการมี
วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

1. มีการสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา 
2. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความท้าทาย 
3. ยึดหลักการวางแผนและจัดโครงสร้างองค์กรในการพัฒนาพร้อมกันระบบ 
4. ผู้บริหารและบุคลากรต้องศึกษาหาความรู้เก็บรวบรวมข้อมูลที่ทันสมัย พัฒนาตนเอง

อยู่เสมอเพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลความรู้ 

2 
2 
1 
 
4 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

5. นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน และให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือต่อยอด
การด าเนินงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

6. ประชุม ชี้แจง แลกเปลี่ยน ร่วมกันวิเคราะห์สภาพการณ์กับผู้ที่เก่ียวข้องในการก าหนด
วิสัยทัศน์ 

7. สร้างจินตนาการ สื่อสารวิสัยทัศน์เพื่อความเข้าใจในการด าเนินงานที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

8. ใช้นวัตกรรมในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
9. สร้างเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงานของแต่ละงานและมอบหมายหน้าที่อย่าง

เหมาะสม 
10. ใช้สื่อเทคโนโลยีในการสื่อสารวิสัยทัศน์และด าเนินงาน 

 
3 
 
4 
 
2 
 
4 
2 
2 

 
 จากตาราง 30 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่ 
เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
  1. มีการสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา 
  2. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความท้าทาย 
  3. ยึดหลักการวางแผนและจัดโครงสร้างองค์กรในการพัฒนาพร้อมกันระบบ 
  4. ผู้บริหารและบุคลากรต้องศึกษาหาความรู้เก็บรวบรวมข้อมูลที่ทันสมัย พัฒนาตนเอง
อยู่เสมอเพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลความรู้ 
  5. นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน และให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือต่อยอด
การด าเนินงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
  6. ประชุม ชี้แจง แลกเปลี่ยน ร่วมกันวิเคราะห์สภาพการณ์กับผู้ที่เก่ียวข้องในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 
  7. สร้างจินตนาการ สื่อสารวิสัยทัศน์เพื่อความเข้าใจในการด าเนินงานที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
  8. ใช้นวัตกรรมในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
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  9. สร้างเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงานของแต่ละงานและมอบหมายหน้าที่อย่าง
เหมาะสม 
  10. ใช้สื่อเทคโนโลยีในการสื่อสารวิสัยทัศน์และด าเนินงาน 
 
    2. ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
     “…ใช้ทฤษฎี X, Y และหลักธรรมาภิบาลในการบริหารทั้งบุคคลและองค์กร 
ก่อนจะด าเนินการโครงการ/กิจกรรมใด ๆ จะตั้งคณะกรรมการด าเนินการและตรวจสอบงานเสมอ 
เพ่ือให้มีส่วนร่วมในการท าและรับผิดชอบร่วมกัน ก าหนดบทบาทหน้าที่ ซึ่งพิจารณาจาก
ความสามารถและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กระจายงานและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
ผู้บริหารก ากับติดตามดูแลอย่างใกล้ชิด เพื่อประกอบการตัดสินใจ แก้ปัญหา ประเมินผลและพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง โดยวัฒนธรรมของโรงเรียนจะใช้ช่องทางกลุ่มไลน์ในการรายงานอย่างไม่เป็นทางการใน
เบื้องต้นเพ่ือให้ทราบความเคลื่อนไหว ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น และความก้าวหน้าของการด าเนินงาน
ต่าง ๆ โดยส่วนใหญ่คณะครูจะรายงานในรูปแบบวิดีโอและภาพ หากมีปัญหาเร่งด่วน ผู้บริหารและ
คณะกรรมการบริหารจะทบทวนปรับเปลี่ยนกระบวนการให้เร็วที่สุด…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ใช้ทฤษฎีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ไม่ใช่เพียงแค่ครู บุคลากร และ
นักเรียนในสถานศึกษา แต่หมายรวมถึงผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด ทุกภาคส่วนต้องร่วมกันออกแบบ 
ก าหนดโครงการต่าง ๆ ร่วมกัน โดยก่อนที่จะมีโครงการในแผนปฏิบัติการของสถานศึกษานั้นจะมีการ
ส ารวจความต้องการของผู้เรียนทุกครั้งจากทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ รวบรวมข้อมูลทั้งหมดแล้ว 
คณะกรรมการบริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจะน ามาวิเคราะห์เพื่อก าหนดเป้าหมายที่ต้องการให้
เกิดข้ึนจึงจะสามารถน าโครงการสู่การปฏิบัติได้ ผู้บริหารและครูทุกคนต้องมีบทบาทในการท างาน 
แต่ละกิจกรรมหรือโครงการอย่างชัดเจน ให้ความไว้วางใจและเชื่อว่าครูทุกคนมีศักยภาพ สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในฐานะผู้บริหารมีหน้าที่มอบหมายและคอยก ากับ 
ติดตาม แนะน า ทุกคนสามารถท าได้หลายวิธีเพ่ือให้ไปถึงจุดหมายเดียวกัน ซึ่งมีทั้งติดตามประเมินผล
อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ในรูปแบบ On-Site หรือ Online เมื่อด าเนินการทุกอย่างแล้ว 
ผู้ที่ก าหนดเป้าหมายจะร่วมกันประเมินผลว่าเป็นไปตามที่วางไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
หากไม่เป็นไปตามผลที่คาดหวัง จะน ามาพิจารณาร่วมกันเพ่ือแก้ไขปัญหาอีกครั้ง…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
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     “…การที่ผู้บริหารจะน าทีมได้และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่าง ๆ สิ่งส าคัญ 
คือ ต้องมีข้อมูลที่น่าเชื่อถือ มีความรู้กว้าง รู้ลึก รู้จริงในเรื่องนั้น ๆ เพื่อวางกรอบแนวทาง 
การด าเนินงาน การด าเนินกิจกรรมใด ๆ จะต้องมีการประชุมเพ่ือมอบหมายหน้าที่ทุกครั้งเพ่ือความ
ชัดเจนของบทบาทหน้าที่ มอบหมายตามศักยภาพและความพึงพอใจ ผู้บริหารมีการสื่อสารที่
ตรงไปตรงมา ชัดเจน ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญเพ่ือกระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการ
สื่อสารที่สร้างสรรค์สามารถสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและ
ปฏิบัติทางใดก็ได้ตามจินตนาการที่อยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้และมีความเหมาะสมในการที่จะ
ไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ การท างานร่วมกับคนอ่ืนไม่จ าเป็นต้องกลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน สามารถ
บูรณาการร่วมงานกันได้ทั้งหมดตามความสบายใจ และการด าเนินกิจกรรมบางอย่างต้องส่งเสริมให้
นักเรียนเข้ามามีส่วนร่วม ให้รับรู้เป้าหมายของสถานศึกษา พิจารณาว่าตรงกับความต้องการหรือไม่ 
เพ่ือที่จะร่วมกันแก้ไขและพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ขึ้นหรือเป็นการต่อยอดสิ่งเดิมให้ดียิ่งขึ้น
ในสถานศึกษา…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ก าหนดเป้าหมายร่วมกันโดยการประชุมปรึกษาหารือเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ผู้บริหารมอบหมายภาระงานแบบกระจายงานอย่างทั่วถึง เปิดโอกาส
ให้เป็นผู้น า ทุกคนมีภาระงานตรงตามความสามารถและสามารถเป็นผู้น าได้ ในการด าเนินงานผู้บริ
หารติดตามความก้าวหน้าอย่างใกล้ชิดในช่องทางกลุ่มไลน์ คอยให้ก าลังใจและค าปรึกษา 
เมื่อเผชิญกับอุปสรรคปัญหา และเป็นบุคคลคอยประสานงานช่วยเหลือระหว่างบุคคลและองค์กร….” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ทุกการปฏิบัติกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ จะต้องได้รับความเห็นชอบจาก
ทุกฝ่าย ประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู บุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา  
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ ผู้บริหารเป็นผู้น าที่ดีในการคิด ออกแบบ เสนอแนวทางการพัฒนา
องค์กร ให้โอกาสทุกคนได้แสดงความคิดเห็น สามารถสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ถึงเป้าหมายที่ต้องการให้
เกิดข้ึนในองค์กรให้ทุกคนได้รับทราบและเข้าใจ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการ
ประเมินผลและวิเคราะห์ข้อดี ข้อเสียของกิจกรรม/โครงการที่ได้อนุมัติ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ผู้บริหารเป็นผู้น าทีมในการก าหนดเป้าหมายต่าง ๆ และให้โอกาสผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานแต่ละงานได้ร่วมกันวิเคราะห์อย่างถ่ีถ้วนจึงน าเสนอวิธีการหรือแนวคิด
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เป็นล าดับต่อไปเพื่อให้เกิดความอิสระในการพูดแสดงความคิดเห็น เกิดการปลดปล่อยศักยภาพของครู
แต่ละคน ให้ความไว้วางใจในการท างานร่วมกันของคณะครูว่าจะท ารูปแบบใดก็ได้ วิธีการใดก็ได้แต่
จุดหมายคือที่เดียวกัน…”  

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
ตาราง 31 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

1. ก าหนดบทบาทหน้าที่และมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจน 
2. ให้ความไว้วางใจ กระจายงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม และแสดงความเป็นผู้น า 
3. ก ากับ ติดตาม ดูแลอย่างใกล้ชิด เพ่ือประกอบการตัดสินใจ แก้ปัญหา ประเมินผลและ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
4. ใช้ช่องทางการสื่อสารผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ตในการสื่อสารและประสานงาน 
5. ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และมีการออกแบบ ก าหนดโครงการต่าง ๆ ร่วมกัน 
6. สื่อสารอย่างสร้างสรรค์ ตรงไปตรงมา ชัดเจน 
7. เปิดโอกาสให้ทุกกลุ่มงาน ทุกคน ได้แสดงความคิดเห็นและปฏิบัติทางใดก็ได้ตาม

จินตนาการท่ีอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้และมีความเหมาะสม 
8. ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

3 
4 
 
3 
2 
2 
2 
3 
 
2 

 
 จากตาราง 31 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 
  1. ก าหนดบทบาทหน้าที่และมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจน 
  2. ให้ความไว้วางใจ กระจายงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม และแสดงความเป็น
ผู้น า 
  3. ก ากับ ติดตาม ดูแลอย่างใกล้ชิด เพื่อประกอบการตัดสินใจ แก้ปัญหา ประเมินผล
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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  4. ใช้ช่องทางการสื่อสารผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ตในการสื่อสารและประสานงาน 
  5. ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และมีการออกแบบ ก าหนดโครงการต่าง ๆ ร่วมกัน 
  6. สื่อสารอย่างสร้างสรรค์ ตรงไปตรงมา ชัดเจน 
  7. เปิดโอกาสให้ทุกกลุ่มงาน ทุกคน ได้แสดงความคิดเห็นและปฏิบัติทางใดก็ได้ตาม
จินตนาการท่ีอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้และมีความเหมาะสม 
  8. ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 
    3. ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
     “…ผลการเรียนและผลงานของนักเรียนเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้บริหารต้องคิด 
วิเคราะห์หาวิธีการพัฒนาที่สร้างสรรค์อยู่เสมอ คิดหลากหลายแง่มุม ต่อยอดแนวคิดไปเรื่อย ๆ  
เพราะไม่มีวิธีการใดท่ีดีที่สุด จากจุดเน้นเรื่องของเทคโนโลยีและภาษาอังกฤษ นักเรียนบางคนไม่เก่ง
จะไม่ใส่ใจ วิธีการที่ดีท่ีสุด คือ ต้องค้นหาสาเหตุของปัญหาก่อนเป็นอันดับแรก หลังจากนั้นวาง
แผนการแก้ปัญหา อย่าหยุดท า ผู้บริหารต้องอดทน ครูต้องอดทน และท้ายที่สุดนักเรียนจะค่อย ๆ 
เริ่มปรับตัวกับสิ่งใหม่กลางเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติเป็นประจ า ทุกอย่างต้องใช้เวลาและความต่อเนื่อง 
นวัตกรรมใหม่ท่ีคิดและลงมือท า คือ ทุกคนต้องมีใบรับรองทักษะภาษาอังกฤษโดยโรงเรียนสอนและ
จัดสอบให้ สร้างนวัตกรรมได้ และปรับตารางเรียนของนักเรียนทุกระดับชั้นให้เป็นแบบ Hybrid คือ 
สอนทั้ง On-Site และ Online มีการบูรณาการการสอนคู่วิชาเข้าด้วยกัน ลดความซ้ าซ้อนเชิงเนื้อหา 
กระชับเวลา เน้นเทคโนโลยีและภาษาอังกฤษเข้าไปให้ได้มากท่ีสุด จัดกิจกรรมคาบชุมนุมตามความ
ต้องการและความถนัดของนักเรียน ยึดชุมนุมเพ่ือวิชาชีพในอนาคต…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ก่อนหน้านี้มีปัญหานักเรียนไม่มาโรงเรียนหรือมาโรงเรียนแต่ไม่เข้า
ห้องเรียน จึงคิดนอกกรอบว่า นอกจากลงพ้ืนที่ตามตัวนักเรียนแล้ว เทคโนโลยีเป็นอีกหนึ่งทางเลือกท่ี
จะช่วยแก้ปัญหาตรงนี้ได้ โดยอาศัยความร่วมมือจากครูประจ าชั้นและผู้ปกครอง จึงประชุม ถ่ายทอด
แนวคิดความต้องการให้เห็นอย่างชัดเจน และมีการมอบหมายให้ครูคอมพิวเตอร์ไปคิดออกแบบและ
พัฒนาแอพพลิเคชั่นในการติดตามนักเรียนที่สามารถเชื่อมโยงข้อมูลให้ทั้งคณะผู้บริหาร คณะครูและ
ผู้ปกครองทราบพฤติกรรมของนักเรียน โดยขณะนี้มีแนวคิดที่จะส่งเสริมการสร้างและพัฒนา
แอพพลิเคชั่นที่สามารถใส่ข้อมูลทั้งพฤติกรรมการเข้าเรียนและคะแนนผลการเรียนควบคู่กันไป 
ใช้เทคโนโลยีในการขับเคลื่อนทั่วทั้งองค์กร ซึ่งอยู่ในขั้นตอนของการให้ครูผู้พัฒนาศึกษาข้อมูลการท า 
รวมถึงส่งไปอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือมาขยายผลในสถานศึกษา นอกจากนี้ยังมีแนวคิดท่ีจะพัฒนา 
Innovators ในสถานศึกษา จึงส่งเสริมให้ทั้งครูและนักเรียนเข้ารับการอบรม และขณะนี้ก็มีผลงานเชิง
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ประจักษ์ได้รับรางวัลมากมาย เช่น นักประดิษฐ์หุ่นยนต์ อาจกล่าวได้ว่า เป็นส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีทักษะการคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นในการสร้างและพัฒนา
ผลงาน…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ปัญหาที่เกิดในสถานศึกษาและอยู่ในช่วงของการแก้ไข คือ ปัญหานักเรียน
ไม่เข้าเรียน มาแล้วเกิดการทะเลาะเบาะแว้ง หรือไม่มาโรงเรียน ซึ่งเมื่อค้นหาสาเหตุของปัญหาแล้ว
พบว่าเกิดจากระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่ยังไม่เข้มแข็ง จึงมีแนวคิดใหม่ที่เรียกว่า Home Care 
ไม่ใช่เพียงแค่การออกเยี่ยมบ้านตามปกติ แต่เป็นการติดต่อประสานไปยังผู้ปกครองโดยตรงและ
ครัวเรือนใกล้เคียง ลงพื้นที่เพ่ือทราบถึงปัญหาน าไปสู่การแก้ไขที่ตรงประเด็นเป็นรายบุคคล 
โดยกระบวนการการด าเนินการทั้งระบบก็ยังคงยึดหลัก 4 ร่วม คือ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ 
และรว่มภาคภูมิใจ มีการประเมินการด าเนินงานเป็นระยะเพ่ือติดตามความก้าวหน้าและความส าเร็จ 
นอกจากนั้น ก าลังศึกษาวิจัยในกระบวนการบริหารองค์กรที่มีประสิทธิภาพ โดยใช้ประสบการณ์ท่ีได้
รับมาในการเป็นผู้บริหารผนวกกับความรู้ใหม่ ๆ จากเอกสาร ต ารา งานวิชาการ และอ่ืน ๆ 
เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมการบริหารใหม่ที่เรียกว่า 9 PARS (นายพาท า) แต่ยังไม่สมบูรณ์ ซึ่งมองว่า
นวัตกรรมใหม่นี้จะสามารถพัฒนาสถานศึกษาอย่างครอบคลุมทั้งระบบ…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…น าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษาทุกด้าน 
มีการพัฒนานวัตกรรมที่เด่นชัดในเรื่องการบริหารกลุ่มวิชาการ โดยคิดนอกกรอบจากแผนการเรียน
เดิม น ามาต่อยอด ปรับใหม่แบบบูรณาการและเน้นความรู้และทักษะที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของนักเรียน ให้ความส าคัญในเรื่องภาษาอังกฤษเนื่องจากมีความคาดหวังว่านักเรียนทุกคนจะมีความ
เป็นเลิศทางด้านภาษาอังกฤษ มีผลการประเมินภาษาอังกฤษในระดับที่เป็นสากล กล่าวคือ 
เป็นโรงเรียนนานาชาติในโรงเรียนรัฐบาล ในระยะแรกยังพบปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากตัวนักเรียน 
แต่ผู้บริหารยังคงยึดมั่นในนวัตกรรมทางแนวคิดนี้ จึงให้ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ค่อย ๆ ปรับเปลี่ยน 
แก้ปัญหา วิเคราะห์และพิจารณาเลือกวิธีการที่เหมาะสมมากท่ีสุด…”  

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ผู้บริหารมุ่งส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและนักเรียนให้เป็น 
นวัตกรในสถานศึกษาเพ่ือสร้างแนวปฏิบัติใหม่และพัฒนาสิ่งเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น จึงถ่ายทอดแนวคิด
และความต้องการให้ครูและบุคลากรเห็นอย่างชัดเจน ให้เข้าอบรม ฝึกปฏิบัติจริงเน้นประสบการณ์
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น าไปสู่การพัฒนาทักษะการคิดสร้างสรรค์ และเปิดโอกาสให้ครู บุคลากรและนักเรียนได้แสดงความ
คิดเห็น แสดงศักยภาพการพัฒนาสิ่งต่าง ๆ เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ ผู้บริหารมีแนวคิด 
ในการพัฒนาแอพพลิเคชั่นการติดตามนักเรียนขึ้นมาใช้ในโรงเรียน ซึ่งทั้งผู้บริหาร ครู บุคลากร และ
นักเรียนได้ใช้ประโยชน์ร่วมกัน…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ผู้บริหารมีมุมมองที่หลากหลาย มีแนวคิดรูปแบบใหม่ในการท างานอยู่
เสมอ โดยวาดภาพในอนาคตของสถานศึกษาว่าสามารถพัฒนาได้ดียิ่งขึ้นตลอดเวลา ไม่มีดีที่สุด 
ทุกคนในสถานศึกษาและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนอกสถานศึกษาสามารถเสนอข้อคิดเห็นเพ่ือที่จะน าไป
ปรับปรุงต่อยอด เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ซึ่งปัจจุบันผู้บริหารใช้นวัตกรรมทางแนวคิดในการ
บริหารทุกกลุ่มงาน คือ นวัตกรรม 4 ร่วม ได้แก่ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ และร่วมภาคภูมิใจ 
และผลงานแนวคิดสร้างสรรค์ที่เด่นชัดของผู้บริหารที่ให้การสนับสนุน ส่งเสริม ให้ข้อเสนอแนะ 
แก่คณะครู บุคลากร และนักเรียน คือ นวัตกรรมประชาธิปไตย เพ่ือการพัฒนาประชาธิปไตยเชิง
คุณภาพ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
ตาราง 32 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

1. คิดวิเคราะห์ คิดหลากหลายแง่มุม คิดนอกกรอบ คิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ และมี
การต่อยอดแนวคิด 

2. ค้นหาสาเหตุของปัญหาและวางแผนการแก้ปัญหา 
3. ถ่ายทอดแนวคิดและความต้องการให้ครูและบุคลากรเห็นอย่างชัดเจน 
4. ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีทักษะการคิด

สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
5. คาดหวังภาพในอนาคตของนักเรียนและสถานศึกษา 
6. เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ    

 
7 
2 
2 
 
2 
2 
2 
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 จากตาราง 32 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
  1. คิดวิเคราะห์ คิดหลากหลายแง่มุม คิดนอกกรอบ คิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ 
และมีการต่อยอดแนวคิด 
  2. ค้นหาสาเหตุของปัญหาและวางแผนการแก้ปัญหา 
  3. ถ่ายทอดแนวคิดและความต้องการให้ครูและบุคลากรเห็นอย่างชัดเจน 
  4. ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
  5. คาดหวังภาพในอนาคตของนักเรียนและสถานศึกษา 
  6. เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ    
 
    4. ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม  
     “….อ านวยความสะดวก สนับสนุนงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เวลา สถานที่ 
ซึ่งงบประมาณส่วนใหญ่ของโรงเรียนจะลงสู่ด้านวิชาการเพ่ือน าไปพัฒนานักเรียน โดยจากการคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อดี ข้อเสีย แล้วนั้น งบประมาณในการซื้อลิขสิทธิ์การสอบภาษาอังกฤษ CEFR 
มาเป็นของโรงเรียน เพ่ือน าผลการทดสอบของแต่ละบุคคลไปปรากฏอยู่ในระเบียนแสดงผลการเรียน
เป็นผลดีอย่างมาก ผู้ปกครองให้ความสนใจ ให้การสนับสนุนและความร่วมมือ มีการก ากับติดตาม
เรื่องการเรียนของบุตรมากข้ึน โดยผู้บริหารมีการประชุมและรับฟังข้อเสนอแนะของผู้ปกครองอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งผู้ปกครองสามารถแสดงความคิดเห็นได้ในหลากหลายช่องทางเพ่ืออ านวยความสะดวก
และการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็ว นอกจากนี้ ผู้บริหารยังให้การสนับสนุน เครือข่ายเทคโนโลยีต่าง ๆ 
ครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งโรงเรียน มีการติดตาม นิเทศการด าเนินการของครูเพ่ือน าผลมาวิเคราะห์ถึงจุดเด่น 
จุดด้อย และมีการสะท้อนกลับในการปรับปรุงแก้ไขตั้งแต่ระดับกลุ่มบริหาร กลุ่มสาระการเรียนรู้ และ
รายบุคคล…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ผู้บริหารคือกุญแจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร บทบาทอย่างแรกเลยคือ
ต้องเป็นผู้น าในการคิดพัฒนาและแก้ไขปัญหา จะไม่สอนแต่จะท าให้ดูเป็นตัวอย่าง ไม่หยุดนิ่งที่พัฒนา
กลยุทธ์และนวัตกรรมของตนเอง ซึ่งต้องใช้ประสบการณ์ควบคู่ไปด้วย เมื่อเราเป็นบุคคลที่มีภูมิรู้ 
มีข้อมูลที่น่าเชื่อถือได้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเชื่อถือในองค์ความรู้และผลงานเชิงประจักษ์ ทุกคนจะกล้า
เข้ามาปรึกษา ไว้วางใจ เชื่อมั่นในแนวคิด วิสัยทัศน์ เป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมของการชื่นชม 
ร่วมปรึกษา ร่วมคิด ร่วมรับผิดชอบ ตลอดจนบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจจากผลงานดีเด่นที่เกิดข้ึน  
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นับว่าเป็นการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรมอย่างหนึ่ง บทบาทท่ีส าคัญอีกประการคือ 
บทบาทการเป็นผู้อ านวยความสะดวก ทั้งในเรื่องของงบประมาณ วัน เวลา และสถานที่ วัฒนธรรม 
ในโรงเรียนนี้นักเรียนคือล าดับที่ 1 ทุกอย่างต้องตระหนึกถึงนักเรียนก่อน สนับสนุนเต็มที่หากมีความ
ตั้งใจและมุ่งม่ันที่จะท าทั้งครูและนักเรียน สนับสนุน เครือข่ายเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อการศึกษาหา
ข้อมูลที่รวดเร็วทันสมัย ไม่เพียงแค่ส่งเสริมสนับสนุนภายในสถานศึกษา แต่ยังมีโครงการโรงเรียน
เครือข่ายที่เปิดโอกาสให้โรงเรียนรอบนอกโดยเฉพาะประถมศึกษาให้มาเรียนรู้วิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี การประดิษฐ์หุ่นยนต์จากครูและนักเรียน ใช้บริการได้ทั้งก าลังคนสถานที่ และวัสดุอุปกรณ์ 
เพ่ือขยายผลองค์ความรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และเป็นการฝึกฝนให้นักเรียนมีทักษะการ
แก้ปัญหาและการเข้าสังคมได้ดี ทั้งหมดทั้งมวลจะต้องยึดหลักของความต่อเนื่อง กระตุ้นผู้บริหาร ครู 
นักเรียนท าต่อเนื่อง พัฒนาต่อเนื่อง และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ให้ความส าคัญกับค าว่า แบบอย่างท่ีดีมีค่ากว่าค าสอน ผู้บริหารคือ
ภาพลักษณ์ขององค์กร ต้องเป็นแบบอย่างเป็นผู้น าให้ได้ในทุกเรื่อง ทั้งในเรื่องของความคิดและ 
การกระท า การที่เราคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ต่อยอดสิ่งเดิมอย่างต่อเนื่อง คิดจริง ท าจริง สามารถสร้าง
ความเชื่อมั่น ศรัทธา และสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรได้ ผู้บริหารมีนวัตกรรมใหม่ ครูและ
นักเรียนก็จะต้องมีนวัตกรรมใหม่ที่เป็นประโยชน์และใช้ได้จริง ส่งเสริมการพูดคุยแลกเปลี่ยน 
เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร หากเกิดปัญหาต้องร่วมกันรับผิดชอบ ร่วมกันตัดสินใจและแก้ไขให้
ทันท่วงที อย่างไรก็ตามจะต้องก ากับ ติดตาม อย่างสม่ าเสมอ และประเด็นส าคัญ คือ งบประมาณที่
ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ ต้องอ านวยความสะดวกแต่อยู่ในความเหมาะสมบนพื้นฐาน 
ความพอเพียง ทุกการอนุมัติงบประมาณต้องโปร่งใส ถูกต้อง ตรวจสอบได้ ทั้งนี้บทบาทของผู้บริหาร
อีกหนึ่งอย่าง จะต้องมีการติดต่อ ประสานงานที่เป็นเลิศ มีวาทศิลป์ในการสื่อสาร เพื่อสร้าง 
ความเข้าใจเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน นอกจากนั้นยังมีการสื่อสารเพื่อระดมทุนจากภายนอก 
เข้ามาร่วมด้วย…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…เป็นผู้น าทางความคิดและความคิดนั้นมีอิทธิพลอย่างมากในสถานศึกษา 
เพราะเป็นการคิดที่มีความน่าเชื่อถือ มีข้อมูลวิชาการสนับสนุน ส่วนมากจะเป็นองค์ความรู้จาก
เอกสารวิชาการ งานวิจัยที่ผู้บริหารได้ศึกษา ท่านเป็นนักอ่าน นักคิด นักออกแบบ นักสร้างสรรค์ 
น าความรู้ใหม่มาผสานกับประสบการณ์ที่ได้รับมา มุ่งมั่นที่จะพัฒนาสถานศึกษาให้มีความเจริญและ
ความเป็นสากล บริหารงานอย่างโปร่งใส ถูกต้อง ตรวจสอบได้ โดยมีส่วนร่วมในการด าเนินภารกิจ 
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ต่าง ๆ ของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ก ากับ ติดตาม ควบคุม ดูแลทุกงานที่มอบหมายให้แก่คณะครู  
สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ งบประมาณ เวลา สถานที่อย่างดีเยี่ยม และหากเกิดอุปสรรคปัญหา 
ในการด าเนินงานระหว่างกลุ่มหรือระหว่างองค์กร ผู้บริหารจะช่วยเป็นสื่อกลางที่จะประสานงาน 
ติดต่อ อ านวยความสะดวกให้…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…เป็นผู้บริหารที่มีความรอบคอบในทุกกระบวนการด าเนินงาน ศึกษาหา
ความรู้จากแหล่งต่าง ๆ คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ วางแผนการท างานอย่างเป็นระบบบนพื้นฐานของ
สารสนเทศที่น่าเชื่อถือ เปิดโอกาสให้ทุกคนทั้งในและนอกสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็นในการ
วางแผนกิจกรรมและโครงการก่อนพิจารณาตัดสินใจอนุมัติโครงการ ถือว่าเป็นการสร้างบรรยากาศ
ภายในองค์กรและเป็นการบริหารงานอย่างโปร่งใส ถูกต้อง ตรวจสอบได้ ท่านมีกลยุทธ์หรือนวัตกรรม
ใหม่ในการบริหารโรงเรียนสู่ความเป็นเลิศในศตวรรษที่ 21 คิดจริง พูดจริง ท าจริง มีส่วนร่วมทุก 
การด าเนินงานทั้งร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ ร่วมติดตามประเมินผล ทั้งยังเสริมแรงเชิงบวก 
สร้างแรงจูงใจ สนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จอีกด้วย…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “….สร้างวัฒนธรรมความร่วมมือในองค์กรได้เป็นอย่างดี ทุกคนรู้สึกถึง
ความส าคัญของบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในการบรรลุผลที่คาดหวังซึ่งเป็นบรรยากาศที่ดีมาก 
ในการด าเนินงาน มีการส่งเสริม สนับสนุน ครู บุคลากร และนักเรียนในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
มีการเสริมแรง จัดสวัสดิการ ให้ความเท่าเทียมและยุติธรรมในทุกกลุ่มงาน โดยวัฒนธรรม 
ความร่วมมือนี้ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้สารสนเทศต่าง ๆ และมวลประสบการณ์ขึ้น
ระหว่างบุคลากรกับบุคลากร ทั้งยังส่งเสริมการจัดการความรู้ในสถานศึกษาเพ่ือไม่ให้สูญหายไป 
สามารถน ามาใช้หรือพัฒนาต่อยอดกับสภาพการณ์ใหม่ได้…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
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ตาราง 33 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 

 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

1. เป็นผู้อ านวยความสะดวก ทั้งในเรื่องของงบประมาณ วัน เวลา และสถานที่ 
2. มีทักษะการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
3. สนับสนุน เครือข่ายเทคโนโลยีต่าง ๆ ครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งโรงเรียน 
4. ก ากับ ติดตาม นิเทศ ควบคุมดูแล และประเมินผลการด าเนินการ 
5. เป็นผู้น าในการคิดพัฒนาและแก้ไขปัญหา 
6. มีภูมิรู้ มีข้อมูลที่น่าเชื่อถือได้ 
7. สร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
8. ส่งเสริม สนับสนุนครู บุคลากร และนักเรียนภายในสถานศึกษาในการด าเนินกิจกรรม

ต่าง ๆ  
9. ส่งเสริม สนับสนุน เปิดโอกาสและให้บริการแก่โรงเรียนเครือข่ายเพ่ือขยายผลองค์

ความรู้ 
10. เป็นผู้น าและแบบอย่างที่ดีทั้งทางด้านความคิดและการกระท า 
11. สามารถสร้างความเชื่อมั่น ศรัทธา และสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร 
12. มีนวัตกรรมใหม่ 
13. ส่งเสริมการพูดคุยแลกเปลี่ยน ติดต่อประสานงาน เป็นสื่อกลางการติดต่อ

ประสานงาน 
14. มีส่วนร่วมในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
15. บริหารงานอย่างโปร่งใส ถูกต้อง ตรวจสอบได้ 
16. เสริมแรงเชิงบวก สร้างแรงจูงใจ สนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
17. ส่งเสริมการจัดการความรู้ในสถานศึกษา 

4 
2 
2 
4 
1 
2 
2 
 
2 
 
1 
2 
 
1 
2 
4 
2 
3 
2 
1 

 
 จากตาราง 33 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
  1. เป็นผู้อ านวยความสะดวก ทั้งในเรื่องของงบประมาณ วัน เวลา และสถานที่ 
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  2. มีทักษะการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
  3. สนับสนุน เครือข่ายเทคโนโลยีต่าง ๆ ครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งโรงเรียน 
  4. ก ากับ ติดตาม นิเทศ ควบคุมดูแล และประเมินผลการด าเนินการ 
  5. เป็นผู้น าในการคิดพัฒนาและแก้ไขปัญหา 
  6. มีภูมิรู้ มีข้อมูลที่น่าเชื่อถือได้ 
  7. สร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
  8. ส่งเสริม สนับสนุนครู บุคลากร และนักเรียนในสถานศึกษาในการด าเนินกิจกรรม 
ต่าง ๆ  
  9. ส่งเสริม สนับสนุน เปิดโอกาสและให้บริการแก่โรงเรียนเครือข่ายเพ่ือขยายผล 
องค์ความรู้ 
  10. เป็นผู้น าและแบบอย่างที่ดีทั้งทางด้านความคิดและการกระท า 
  11. สามารถสร้างความเชื่อมั่น ศรัทธา และสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร 
  12. มีนวัตกรรมใหม่ 
  13. ส่งเสริมการพูดคุยแลกเปลี่ยน ติดต่อประสานงาน เป็นสื่อกลางการติดต่อ
ประสานงาน 
  14. มีส่วนร่วมในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
  15. บริหารงานอย่างโปร่งใส ถูกต้อง ตรวจสอบได้ 
  16. เสริมแรงเชิงบวก สร้างแรงจูงใจ สนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
  17. ส่งเสริมการจัดการความรู้ในสถานศึกษา 
 
    5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
     “…ชอบอ่านหนังสือ ต ารา เอกสารวิชาการท่ีทันสมัย โดยเฉพาะวิจัยเป็น
อย่างมาก ทั้งวิจัยที่เก่ียวกับการบริหารองค์กรในยุคสมัยใหม่และวิจัยการพัฒนานักเรียนในโลกแห่ง
เทคโนโลยี เพื่อให้ก้าวทันยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา น ามาต่อยอดความคิดกับสิ่งที่พัฒนาให้ 
ดีขึ้น นอกจากนี้ยังเข้าร่วมอบรม สัมมนาทั้งของภาครัฐและเอกชนเพื่อเปิดประสบการณ์และเปิดรับ
มุมมองใหม่ ให้เกิดความคิดที่หลากหลาย ทั้งหมดนี้เกิดจากการค านึงถึงประโยชน์ของผู้เรียนและ
องค์กรเป็นส าคัญ ผู้เรียนต้องมาอันดับที่ 1 เมื่ออ่าน คิดวิเคราะห์ น าข้อมูลมาผนวกกันจนสอดคล้อง
และเข้าใจถ่องแท้แล้ว จะน ามาแลกเปลี่ยนในที่ประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาและคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนเพ่ือวิเคราะห์ร่วมกันในประเด็นที่จะน ามาพัฒนาองค์กร ซึ่งถือว่าเป็นการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือร่วมรับผิดชอบในการพัฒนางาน…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
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     “…มีวินัยในตนเองอย่างมาก ทุกอย่างต้องมีแผน มีขั้นตอน แต่ก็สามารถ
ยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ ศึกษาหาความรู้ ติดตามข่าวการศึกษาและการเปลี่ยนแปลงของโลก 
อยู่เสมอ บอกตัวเองเสมอว่า ต้องไม่เป็นคนล้าหลังต่อความรู้และเทคโนโลยี อ่านแล้วต้องคิดวิเคราะห์
ตาม ดังนั้นจะอ่านหนังสือและวิจัยเป็นปกติเพ่ือน าความรู้เหล่านั้นมาต่อยอดการบริหารองค์กรของเรา 
ไม่กลัวการล้มเหลวในการทดลองสิ่งใหม่แต่กลัวการไม่ได้รับหรือมีประสบการณ์กับสิ่งใหม่ ๆ เหล่านั้น 
ความล้มเหลวบางครั้งอาจจะเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีส าหรับการพัฒนาต่อยอดสิ่งใหม่ที่จะเกิดข้ึน อาจกล่าว
ได้ว่า เป็นนักคิด นักสร้างสรรค์ตลอดเวลา ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความท้าทาย คิดแล้วก็สร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ โดยเล่าภาพความฝันความต้องการสู่บุคคลอื่นฟังเพ่ือร่วมกันรังสรรค์ออกมาให้
เป็นแนวปฏิบัติที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กรมากที่สุด หากมีอุปสรรคเกิดขึ้นก็ยอมรับ แต่จะไม่
ท้อถอย เพราะความพยายามครั้งที่ร้อยดีกว่าการไม่พยายามอะไรเลย…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…มีพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทั้งสองพระองค์เป็นแบบอย่าง เทิดทูนชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์เหนือสิ่งอื่นใด เพราะพระราชกรณียกิจและพระปรีชาสามารถของทั้งสอง
พระองค์ท าให้ต้องพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา อยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ที่ท้าทายเพื่อจะน าพา
องค์กรให้เจริญ น าไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองของประเทศชาติ ประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบวินัย 
มีคุณธรรม จริยธรรม มุ่งม่ันในการท างาน ท าในสิ่งที่ถูกต้อง ตรงไปตรงมา โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี ให้ความเท่าเทียม ยุติธรรมแก่ทุกคน 
ในองค์กร มีใจที่เปิดกว้าง เปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ ยอมรับค่านิมยม ไม่ตัดสินความเป็นตัวตนของ
บุคคลอื่นหรือผลงานคนอ่ืนโดยขาดการพิจารณาไต่ตรองหรือใช้อคติ และสิ่งส าคัญท่ีสุดคือ 
ต้องแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ไม่ใช่เพียงแค่การอบรม สัมมนา แต่รวมไปถึง 
การแลกเปลี่ยนพูดคุยกับบุคลากรทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร มองเห็นข้อเด่นข้อด้อย…” 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์แก่โรงเรียน ให้ความส าคัญกับ
คุณภาพของนักเรียนเป็นล าดับที่ 1 โดยมีความคิดที่ไม่ยึดติดกับวิธีการแบบเดิมในทุก ๆ เรื่อง 
เปิดกว้างเพ่ือรับทราบสิ่งที่แปลกใหม่ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เช่น ไปอบรม สัมมนา ทั้ง On-Site และ 
Online มุ่งม่ันศึกษาการบริหารจัดการโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะความเป็นเลิศทางด้าน
วิชาการ มาประยุกต์ใช้กับบริบทของโรงเรียน มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาโรงเรียน
อย่างต่อเนื่องจากหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานและมีความ
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ยืดหยุ่นสูงมากซึ่งเป็นการบริหารตามสถานการณ์ และให้ความเชื่อม่ันในศักยภาพ ไว้วางใจทุกคนใน
การด าเนินกิจกรรม…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…เป็นบุคคลที่เปิดเผย ตรงไปตรงมา ทันสมัย ทันต่อโลกและเหตุการณ์ 
แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอเสาะแสวงหาความรู้ใหม่จากแหล่งต่าง ๆ มาปรับ
เป็นของตนเองและน าเสนอต่อที่ประชุม เพื่อร่วมกันพิจารณาความเป็นประโยชน์และความเป็นไปได้
ของสิ่งใหม่เหล่านั้น เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นอย่างดี เข้าใจ ยอมรับในความแตกต่าง
เหล่านั้น มีเหตุผล ความยุติธรรม ให้โอกาสและไว้วางใจทุกคนในการด าเนินกิจกรรม โดยไม่สร้าง
ความขัดแย้งให้เกิดขึ้นในโรงเรียน และมีวาทศิลป์ในการพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจ และเสริมแรง…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 18 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…มีบุคลิกภาพภายนอกท่ีสง่างาม เปิดเผย ตรงไปตรงมาแต่อ่อนน้อม จริงจัง
แต่อบอุ่นและเข้าหาง่าย เป็นแบบอย่าง เป็นภาพลักษณ์ให้กับโรงเรียนได้เป็นอย่างดี มีศิลปะในการ
พูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจ และเสริมแรงท้ังครู บุคลากร และนักเรียน มุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน ชัดเจน
ตรงไปตรงมาทุกเรื่อง บริหารงานอย่างโปร่งใส งบประมาณแต่ละกิจกรรมต้องพิจารณาอย่างละเอียด
ในการน ามาใช้อย่างคุ้มค่าและให้เกิดประโยชน์สูงที่สุด ส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมรักษ์ชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ น้อมน าพระราชด าริต่าง ๆ มาสู่การปฏิบัติ มีคุณธรรม จริยธรรม และเปิดกว้างทาง
ความคิดในทุก ๆ เรื่อง…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 19 สิงหาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
ตาราง 34 แสดงการสังเคราะห์ความถี่แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

1. ศึกษาหาความรู้จากหนังสือ ต ารา เอกสารวิชาการท่ีทันสมัยอยู่เสมอ 
2. เข้าอบรม สัมมนา เปิดประสบการณ์และเปิดรับมุมมองใหม่ ให้เกิดความคิดท่ี

หลากหลาย 

2 
 
3 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

ความถี่ 
(คน) 

3. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
4. มีวินัยในตนเอง มุ่งม่ันในการท างาน ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ 
5. ไม่กลัวการล้มเหลวในการทดลองสิ่งใหม่แต่กลัวการไม่ได้รับหรือมีประสบการณ์กับ          

สิ่งใหม่ ๆ 
6. เป็นนักคิด นักสร้างสรรค์ ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความท้าทาย 
7. อยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ท่ีท้าทาย มีความคิดที่ไม่ยึดติดกับวิธีการแบบเดิม 
8. มีคุณธรรม จริยธรรม 
9. รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี 
10. ให้ความเท่าเทียม ยุติธรรมแก่ทุกคนในองค์กร 
11. แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
12. ยอมรับค่านิยม ไม่ตัดสินความเป็นตัวตนของบุคคลอ่ืนหรือผลงานคนอ่ืนโดยขาดการ

พิจารณาไต่ตรองหรือใช้อคติ 
13. เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นอย่างดี 
14. มีเหตุผล ความยุติธรรม ให้โอกาสและไว้วางใจทุกคนในการด าเนินกิจกรรม 
15. เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
16. มีศิลปะในการพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจ และเสริมแรง 

3 
3 
 
1 
1 
2 
1 
2 
1 
2 
 
1 
1 
2 
2 
2 

 
 จากตาราง 34 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) พบว่า ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
  1. ศึกษาหาความรู้จากหนังสือ ต ารา เอกสารวิชาการท่ีทันสมัยอยู่เสมอ 
  2. เข้าอบรม สัมมนา เปิดประสบการณ์และเปิดรับมุมมองใหม่ ให้เกิดความคิดท่ี
หลากหลาย 
  3. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
  4. มีวินัยในตนเอง มุ่งม่ันในการท างาน ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ 
  5. ไม่กลัวการล้มเหลวในการทดลองสิ่งใหม่แต่กลัวการไม่ได้รับหรือมีประสบการณ์กับ 
สิ่งใหม่  
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  6. เป็นนักคิด นักสร้างสรรค์ ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความท้าทาย 
  7. อยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ท่ีท้าทาย มีความคิดที่ไม่ยึดติดกับวิธีการแบบเดิม 
  8. มีคุณธรรม จริยธรรม 
  9. รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี 
  10. ให้ความเท่าเทียม ยุติธรรมแก่ทุกคนในองค์กร 
  11. แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
  12. ยอมรับค่านิยม ไม่ตัดสินความเป็นตัวตนของบุคคลอ่ืนหรือผลงานคนอ่ืน 
โดยขาดการพิจารณาไต่ตรองหรือใช้อคติ 
  13. เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นอย่างดี 
  14. มีเหตุผล ความยุติธรรม ให้โอกาสและไว้วางใจทุกคนในการด าเนินกิจกรรม 
  15. เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
  16. มีศิลปะในการพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจ และเสริมแรง 
 
 ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการศึกษาผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) มาสังเคราะห์แนวทางการจัดท าร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ตามตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 35 แสดงการสังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรา้ง
ภาพในอนาคต ที่มุ่งเน้นการสร้าง
นวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อน
กระบวนการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา 

 
1. มีการสร้างภาพในอนาคตของ
สถานศึกษา 
2. ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มี 
ความท้าทาย 

 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรา้ง
ภาพในอนาคต ที่มุ่งเน้นการสร้าง
นวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อน
กระบวนการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา 

   



 

 

 
 202 

ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล
ต่างๆ ที่ทนัสมัย น ามาเปน็ข้อมูล
สารสนเทศในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้ว่น
เสียแสดงความคิด เห็นเก่ียวกับ
การก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี
ร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณท์ั้ง
ภายในและภายนอกสถาน 
สถานศึกษาในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มีความ
ท้าทาย เป็นไปได้ และเหมาะสม
กับบริบทของสถานศึกษา 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน เรียนรู้
เก่ียวกับวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ของสถานศึกษากับครู บุคลากร 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

3. ยึดหลักการวางแผนและจัด
โครงสร้างองค์กรในการพัฒนา
พร้อมกันระบบ 
4. ผู้บริหารและบุคลากรต้อง
ศึกษาหาความรู้เก็บรวบรวม
ข้อมูลที่ทันสมัย พฒันาตนเองอยู่
เสมอเพื่อเป็นแหล่งข้อมูลความรู้ 
5. นิเทศ ก ากับ ติดตาม 
ประเมินผลการด าเนนิงาน และ
ให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อต่อยอด
การด าเนินงานให้บรรลุวสิัยทัศน์ 
6. ประชุม ชี้แจง แลกเปลี่ยน 
ร่วมกันวิเคราะห์สภาพการณ์กับ
ผู้ที่เก่ียวข้องในการก าหนด
วิสัยทัศน ์
7. สร้างจนิตนาการ สื่อสาร
วิสัยทัศน์เพื่อความเข้าใจในการ
ด าเนินงานที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
8. ใช้นวัตกรรมในการพฒันา
สถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ก าหนด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล
ต่างๆ ที่ทนัสมัย น ามาเปน็ข้อมูล
สารสนเทศในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้ว่น
เสียแสดงความคิด เห็นเก่ียวกับ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี
ร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณท์ั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา 
ในการก าหนดเป็นวสิัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มีความ
ท้าทาย เป็นไปได้ และเหมาะสมกับ
บริบทของสถานศึกษา 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน เรียนรู้
เก่ียวกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
สถานศึกษากบัครู บุคลากร  
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใชส้ื่อ
เทคโนโลยีในการ สื่อสารวิสัยทศัน์
ของสถานศึกษา 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชาสัมพนัธ์ที่หลากหลาย
ช่องทางแสดงวิสยัทัศน์ของ
สถานศึกษา 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ให้คนอ่ืนเข้าใจได้อยา่ง
ชัดเจน เกิดการยอมรับและเต็มใจ
ที่จะปฏบิัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์
ของสถานศึกษา 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน า
วิสัยทัศนส์อดคล้องปรัชญาของ
สถานศึกษา เป็นกรอบในการ
ก าหนดนโยบาย โครงการ/
กิจกรรม และลงสู่การปฏบิัติจรงิ 
11. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจดั
โครงสร้างขององค์กรให้พร้อมและ
เหมาะสมในการน าวิสัยทัศน์ลงไปสู่
การปฏิบัต ิ
12. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานให้บุคลากรที่
เหมาะสมกับความรู้ความ สามารถ
เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน ์

9. สร้างเปา้หมายทีช่ัดเจนในการ
ด าเนินงานของแต่ละงานและ
มอบหมายหน้าที่อย่างเหมาะสม 
10. ใช้สื่อเทคโนโลยีในการ
สื่อสารวิสัยทัศน์และด าเนนิงาน 

 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใชส้ื่อ
เทคโนโลยีในการ สื่อสารวิสัยทศัน์
ของสถานศึกษา 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชาสัมพนัธ์ที่หลากหลาย
ช่องทางแสดงวิสยัทัศน์ของ
สถานศึกษา 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ให้คนอ่ืนเข้าใจได้อยา่ง
ชัดเจน เกิดการยอมรับและเต็มใจที่
จะปฏิบัตงิานให้บรรลุวิสัยทัศนข์อง
สถานศึกษา 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการน า
วิสัยทัศนส์อดคล้องปรัชญาของ
สถานศึกษา เป็นกรอบในการ
ก าหนดนโยบาย โครงการ/กิจกรรม 
และลงสู่การปฏิบตัิจริง 
11. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจดั
โครงสร้างขององค์กรให้พร้อมและ
เหมาะสมในการน าวิสัยทัศน์ลงไปสู่
การปฏิบัต ิ
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

13. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้
บรรลุตามวิสยัทัศน์ 
14. ผู้บริหารสถานศึกษาสนบัสนุน
ให้มีการใช้นวัตกรรม ในการพัฒนา
สถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
15. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล
การด าเนินงาน และน าข้อมูล
ย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอด
การด าเนินงาน 

 12. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานให้บุคลากรที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน ์
13. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้
บรรลุตามวิสยัทัศน ์
14. ผู้บริหารสถานศึกษาสนบัสนุน
ให้มีการใช้นวัตกรรม ในการพัฒนา
สถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
15. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล
การด าเนินงาน และน าข้อมูล
ย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอด
การด าเนินงาน 
16. ผู้บริหารสถานศึกษายึด
หลักการวางแผนและจัดโครงสรา้ง
องค์กรในการพัฒนาพร้อมกันระบบ 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

2. ด้านการท างานเป็นทีมและ 
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนบัสนนุ
ให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
เกิดความเข้าใจเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี 
ร่วมกันก าหนดแผนปฏิบัตงิาน  
มีวัตถุประสงค์ ขั้นตอน ระยะ เวลา 
เป้าประสงค์ และแผนการควบคุม 
ประเมินความส าเร็จที่ชัดเจน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
บทบาทและมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏบิัติหน้าที่อย่างชัดเจน 
โดยมอบหมายหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ ยดึตามความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความพึงพอใจ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะ
ในการพูดสื่อสาร การโน้มน้าว 
การแสดงออกอย่างถูกต้อง
ตรงไปตรงมา กระชับ ชัดเจน 
ตรงตามวัตถุประสงค์และ 
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

 
 
1. ก าหนดบทบาทหนา้ที่และ
มอบหมายงานให้บุคลากรปฏบิตัิ
หน้าที่อย่างชัดเจน 
2. ให้ความไว้วางใจ กระจายงาน 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
และแสดงความเป็นผู้น า 
3. ก ากับ ติดตาม ดูแลอย่าง
ใกล้ชิด เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจ แก้ปัญหา ประเมินผล
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
4. ใช้ช่องทางการสื่อสารผา่น
เครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ตใน
การสื่อสารและประสานงาน 
5. ก าหนดเปา้หมายร่วมกัน และ
มีการออกแบบ ก าหนดโครงการ
ต่าง ๆ ร่วมกัน 
6. สื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 
ตรงไปตรงมา ชัดเจน 

 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนบัสนนุ
ให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
เกิดความเข้าใจเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี 
ร่วมกันก าหนดแผนปฏิบัตงิาน 
มีวัตถุประสงค์ ขั้นตอน ระยะ 
เวลา เป้าประสงค์ และ 
แผนการควบคุม ประเมิน
ความส าเร็จทีช่ัดเจน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
บทบาทและมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏบิัติหน้าที่อย่างชัดเจน 
โดยมอบหมายหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ ยดึตามความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความพึงพอใจ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะใน
การพูดสื่อสาร การโน้มนา้ว 
การแสดงออกอย่างถูกต้อง
ตรงไปตรงมา กระชบั ชัดเจน 
ตรงตามวัตถุประสงค์และ 
มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ด ี
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะ
การใช้สื่อหรือช่องทางการสื่อสาร
ต่าง ๆ ผา่นระบบเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต ในการสื่อสารและ
ประสานงานทีส่ะดวก รวดเร็ว 
เหมาะสมและทนัต่อสถานการณ์ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อและ
ไว้วางใจในศักยภาพของครูและ
บุคลากรในการปฏบิัติหนา้ที่ 
เพื่อให้เกิดการแสดงศักยภาพ 
ความเชี่ยวชาญ ความคิด และ
ความเพียรพยามในการท างานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมาย
งานและเปิดโอกาสในการแสดง
ความเป็นผูน้ าอยา่งกว้างขวาง 
ทั่วทั้งองค์กร 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนรว่ม
ในการประเมินผลการด าเนนิงาน 
 

7. เปิดโอกาสให้ทุกกลุ่มงาน ทุก
คน ได้แสดงความคิดเห็นและ
ปฏิบัติทางใดก็ได้ตามจินตนาการ
ที่อยู่บนพืน้ฐานของความเป็นไป
ได้และมีความเหมาะสม 
8. ก าหนดเปา้หมายร่วมกัน 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะ 
การใช้สื่อหรือช่องทางการ 
สื่อสารต่าง ๆ ผ่านระบบเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต ในการสื่อสารและ
ประสานงานทีส่ะดวก รวดเร็ว 
เหมาะสมและทนัต่อสถานการณ์ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อและ
ไว้วางใจในศักยภาพของครูและ
บุคลากรในการปฏบิัติหนา้ที่ เพือ่ให้
เกิดการแสดงศักยภาพ  
ความเชี่ยวชาญ ความคิด  
และความเพียรพยามในการท างาน
ให้เกิดประโยชน์สงูสุดต่อองค์กร 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความ
ไว้วางใจ มอบหมายงานและเปดิ
โอกาสในการแสดงความเปน็ผู้น า
อย่างกว้างขวางทั่วทัง้องค์กร 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนรว่ม
ในการประเมินผลการด าเนนิงาน 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

3. ด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิดนอกกรอบ 
คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบ
หลายแง่มุม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยึดติดกับ
วิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ 
เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ 
จากบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน า
แนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมา
พัฒนาต่อยอดท าให้เกิดการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่และมีคุณค ่
ามากข้ึน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความกล้า
ที่จะคาดหวังหรือวาดฝนัภาพใน
อนาคตของสถานศึกษาที่พึง
ปรารถนา 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ถ่ายทอดจินตภาพของสถาน-
ศึกษาในอนาคตให้ครูและ
บุคลากรเห็นได้อย่างชัดเจน 

 
 
1. คิดวิเคราะห์ คิดหลากหลาย
แง่มุม คิดนอกกรอบ คิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ และมี
การต่อยอดแนวคิด 
2. ค้นหาสาเหตุของปัญหาและ
วางแผนการแก้ปัญหา 
3. ถ่ายทอดแนวคิดและความ
ต้องการให้ครูและบุคลากรเห็น
อย่างชัดเจน 
4. ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้า
รับการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อให้
มีทักษะการคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น
ในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
5. คาดหวังภาพในอนาคตของ
นักเรียนและสถานศึกษา 
6. เปิดกว้างในการรับความคิด
ใหม่ ๆ    

 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิดนอกกรอบ 
คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบ
หลายแง่มุม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยึดติดกับ
วิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ 
เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ 
จากบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน า
แนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมา
พัฒนาต่อยอดท าให้เกิดการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่และมีคุณคา่ 
มากข้ึน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความกล้า
ที่จะคาดหวังหรือวาดฝนัภาพใน
อนาคตของสถานศึกษาที่พึง
ปรารถนา 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ถ่ายทอดจินตภาพของ
สถานศึกษาในอนาคตให้ครูและ
บุคลากรเห็นได้อย่างชัดเจน 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มี 
แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพัฒนาโปรแกรม 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการค้นหา
องค์ประกอบหลักของปัญหาเพ่ือ
สามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งข้ึน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ วางแผนและวาง
โครงสร้างเป็นอย่างดี สามารถ
วิเคราะห์และประเมินหาวิธี
แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์
 
 
 
 
 
 
4. ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่
เชิงนวัตกรรม 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะ
การคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ 
พัฒนางานของสถานศึกษาได้ 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีกลยุทธ์
หรือนวัตกรรมทางการบริหารที่
เป็นเลิศ สามารถเป็นแบบอย่างได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. เป็นผู้อ านวยความสะดวก 
ทั้งในเรื่องของงบประมาณ วัน 
เวลา และสถานที่ 
2. มีทักษะการคิดวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการค้นหาสาเหตุ
และองค์ประกอบหลักของปัญหา
เพ่ือสามารถเข้าใจปัญหา 
มากยิ่งขึ้น 
7. ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีความสามารถในการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ วางแผนและ 
วางโครงสร้างเป็นอย่างดี 
สามารถวิเคราะห์และประเมินหา
วิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม
และสร้างสรรค์ 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้ครูและบุคลากรเข้ารับการ
อบรมพัฒนาตนเองเพ่ือให้มี
ทักษะการคิดสร้างสรรค์เพ่ิมข้ึน
ในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะ
การคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ 
พัฒนางานของสถานศึกษาได้ 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีกลยุทธ์
หรือนวัตกรรมทางการบริหารที่เป็น
เลิศ สามารถเป็นแบบอย่างได้ 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
แหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่งสามารถ
ให้ข้อมูล ความรู้ และสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ครู บุคลากรด้วย
แนวคิดสร้างสรรค์ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการ
ท างาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ซื่อสัตย์สุจริต บริหารงานอย่าง
ถูกต้อง โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศ
แรงกาย แรงใจ และเวลา เพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงาน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีถูกต้องตาม
ระเบียบของทางราชการ 
จรรยาบรรณวิชาชีพ และตาม
มาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้อยู่เสมอ 

และสามารถเป็นที่ปรึกษาให้กับ
ครูและบุคลากรได้ 

3. สนบัสนุน เครือข่ายเทคโนโลยี
ต่าง ๆ ครอบคลุมพืน้ที่ทั้ง
โรงเรียน 
4. ก ากับ ติดตาม นิเทศ 
ควบคุมดูแล และประเมินผลการ
ด าเนินการ 
5. เป็นผูน้ าในการคิดพัฒนาและ
แก้ไขปัญหา 
6. มีภูมิรู้ มีข้อมูลที่น่าเชื่อถือได ้
7. สร้างบรรยากาศองค์กรแห่ง
นวัตกรรม 
8. ส่งเสริม สนับสนนุครู 
บุคลากร และนักเรียนภายใน
สถานศึกษาในการด าเนนิ
กิจกรรมต่าง ๆ  
9. ส่งเสริม สนับสนนุ เปิดโอกาส
และให้บริการแก่โรงเรียน
เครือข่ายเพื่อขยายผลองค์ความรู้ 
10. เป็นผูน้ าและแบบอย่างทีด่ี
ทั้งทางด้านความคิดและการ
กระท า 
11. สามารถสร้างความเชื่อมั่น 
ศรัทธา และสรา้งแรงบนัดาลใจ
ให้กับบุคลากร 
12. มีนวัตกรรมใหม่ 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
แหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่งสามารถให้
ข้อมูล ความรู้ และสร้างแรงบันดาล
ใจให้แก่ครู บุคลากรด้วยแนวคดิ
สร้างสรรค ์
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการท างาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ซื่อสัตย์สุจริต บริหารงานอย่างถูกต้อง 
โปร่งใส และตรวจสอบได ้
6. ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศแรงกาย 
แรงใจ และเวลา เพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัตงิาน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งที่ดีถูกต้องตามระเบียบ
ของทางราชการ จรรยาบรรณวชิาชพี 
และตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพฒันา
ตนเองให้มีความรู้อยู่เสมอและ
สามารถเป็นผู้น าในการคิด 
พัฒนา แก้ไขปัญหา และเป็นที่
ปรึกษาให้กับครูและบุคลากรได้ 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วม
ด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ ของ
สถานศึกษาอยู่เสมอ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมสนบัสนุน เปิดโอกาสให้ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี
ร่วมค้นหาแนวทางการพัฒนาและ
แก้ปัญหา 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาวาง
แผนการท างานอย่างเปน็ระบบ 
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
และควบคุม ติดตาม ประเมนิการ
ด าเนินงานอยูส่ม่ าเสมอ 
12. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ
สนับสนนุเครือข่ายเทคโนโลยีและ
เครื่องมือทางข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วยใน
การแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
13. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิให้
ครูและบุคลากรแสวงหาความรู้
และทักษะใหม่ ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา  

13. ส่งเสริมการพูดคุย
แลกเปลี่ยน ติดต่อประสานงาน 
เป็นสื่อกลางการติดต่อ
ประสานงาน 
14. มีส่วนร่วมในการด าเนนิ
ภารกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 
15. บริหารงานอย่างโปร่งใส 
ถูกต้อง ตรวจสอบได ้
16. เสริมแรงเชิงบวก สร้าง
แรงจูงใจ สนับสนนุให้รางวัล
ความส าเร็จ 
17. ส่งเสริมการจัดการความรู้ใน
สถานศึกษา 
 
 
 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วม
ด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ  
ของสถานศึกษาอยู่เสมอ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมสนบัสนุน เปิดโอกาสให้ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี
ร่วมค้นหาแนวทางการพัฒนาและ
แก้ปัญหา 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาวาง
แผนการท างานอย่างเปน็ระบบ 
บริหารงานอยา่งโปร่งใส ตัดสนิใจได้
อย่างถูกต้องเหมาะสม และควบคุม 
ติดตาม ประเมนิการด าเนนิงานอยู่
สม่ าเสมอ 
12. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ
สนับสนนุเครือข่ายเทคโนโลยีและ
เครื่องมือทางข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วยใน
การแลกเปลี่ยนสารสนเทศและ 
การเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
13. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิให้
ครูและบุคลากรแสวงหาความรูแ้ละ
ทักษะใหม่ ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา  
14. ผู้บริหารสถานศึกษาจัด
สวัสดิการทางการศึกษาให้ครู 
บุคลากรอย่างเทา่เทียมและเปน็ธรรม 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

สามารถน าไปสร้างหรือพัฒนา
นวัตกรรมของตนเองได้ 
14. ผู้บริหารสถานศึกษาจัด
สวัสดิการทางการศึกษาให้ครู 
บุคลากรอย่างเทา่เทียมและ 
เป็นธรรม 
15. ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผน
กระบวนการด าเนินงาน เลือก
วิธีการและกระบวนการที่ 
เหมาะสม ก าหนดเวลา เตรียม
อุปกรณ์ สถานที่ และบรรยากาศที่
เหมาะสม 
16. ผู้บริหารสถานศึกษาเปน็ผูช้ว่ย
การสื่อสาร ช่วยให้ครูและบุคลากร
แลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ 
ความรู้อย่างเต็มที่ เต็มใจและ 
เปิดกว้างที่จะรับฟัง 
17. ผู้บริหารสถานศึกษาเปน็ผู้เป็น
ประสานงาน ติดต่อกับผู้มีส่วนรว่ม
ได้มากที่สดุเพื่อน าไปสู่การ
แก้ปัญหาและพฒันา 
18. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การ
เสริมแรงทางบวก สรา้งการจูงใจ
ครูและบุคลากรให้เกิดพฤติกรรม
ใหม่หรือท าพฤติกรรมซ้ า 

 
 

15. ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผน
กระบวนการด าเนินงาน เลือก
วิธีการและกระบวนการที่ 
เหมาะสม ก าหนดเวลา 
เตรียมอุปกรณ์ สถานที่ และ
บรรยากาศที่เหมาะสม 
16. ผู้บริหารสถานศึกษาเปน็ผูช้ว่ย
การสื่อสาร ช่วยให้ครูและบุคลากร
แลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ 
ความรู้อย่างเต็มที่ เต็มใจและ 
เปิดกว้างที่จะรับฟัง 
17. ผู้บริหารสถานศึกษาเปน็ผู้เป็น
ประสานงาน ติดต่อกับผู้มีส่วนรว่ม
ได้มากที่สดุเพื่อน าไปสู่การ
แก้ปัญหาและพฒันา 
18. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การ
เสริมแรงทางบวก สรา้งการจูงใจครู
และบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมใหม่
หรือท าพฤติกรรมซ้ า 
19. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ 
สนับสนนุ เปิดโอกาสและให้บรกิาร
แก่โรงเรียนเครือข่ายเพื่อขยายผล
องค์ความรู ้
20. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ
การจัดการความรู้ในสถานศึกษา 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่ม ี
แนวปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพฒันาโปรแกรม 

5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิง
นวัตกรรม 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามวีินัยใน
ตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมัน่ 
ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง และค านึงถึง
ประโยชน์ที่จะเกิดต่อองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามจีริยธรรม
ในการพัฒนานวตักรรม 
ไม่ลอกเลียนแบบผลงานผู้อื่นหรอื
องค์กรอ่ืน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น 
ผู้เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น 
ตรงไปตรงมา และเข้าหาง่าย 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูช้อบ
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสรา้งหรือจัด
กิจกรรมในองค์กร เพื่อสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการ
พัฒนางาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติ
และพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ปฏิบัติงาน 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่
ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี 
เข้าใจความแตกต่างระหว่าง
บุคคล มีความยืดหยุ่นสูง 

 
 
1. ศึกษาหาความรู้จากหนังสือ 
ต ารา เอกสารวิชาการที่ทนัสมัย
อยู่เสมอ 
2. เข้าอบรม สัมมนา เปิด
ประสบการณ์และเปิดรบัมุมมอง
ใหม่ ให้เกิดความคิดที่
หลากหลาย 
3. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
4. มีวินัยในตนเอง มุ่งมั่นในการ
ท างาน ปฏบิัติในสิ่งที่ถูกต้องและ
เป็นประโยชน ์
5. ไม่กลัวการล้มเหลวในการ
ทดลองสิ่งใหม่แต่กลัวการไมไ่ด้
รับหรือมีประสบการณ์กับ 
สิ่งใหม่ ๆ 
6. เป็นนักคิด นักสร้างสรรค์ 
ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความ
ท้าทาย 
7. อยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลก
ใหม่ที่ท้าทาย มีความคิดที่ไมย่ึด
ติดกับวิธีการแบบเดิม 

8. มีคุณธรรม จริยธรรม 
 

 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามวีินัยใน
ตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมัน่ 
ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง และค านึงถึง
ประโยชน์ที่จะเกิดต่อองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามจีริยธรรม
ในการพัฒนานวตักรรม ไม่
ลอกเลียนแบบผลงานผู้อื่นหรือ
องค์กรอ่ืน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น 
ตรงไปตรงมา และเข้าหาง่าย 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูช้อบ
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสรา้งหรือ 
จัดกิจกรรมในองค์กร เพื่อสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการ 
พัฒนางาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติ
และพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ปฏิบัติงาน 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่
ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้าใจ 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มีความยืดหยุ่นสูง 
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ตาราง 35 (ต่อ)  
 

การศึกษาเอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาสถานศึกษาที่มี 
แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 

(Best Practice) 
ร่างแนวทางการพัฒนาโปรแกรม 

7. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
และไว้วางใจในความรู้  
ความ สามารถ และความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงาน 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการ
ขจัดความขัดแย้งในองค์กรได้ดี 
โดยใช้หลักเหตุผลและมีความ
ยุติธรรม 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
อยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ 
เปิดกว้าง เปิดรับเหตุการณ์หรือ
เรื่องใหม่ ๆ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน 
เพ่ือการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง  

9. รับฟังความคิดเห็นของ
เพ่ือนร่วมงาน ปรับตัวเข้ากับ
ผู้อื่นได้ดี 
10. ให้ความเท่าเทียม ยุติธรรม
แก่ทุกคนในองค์กร 
11. แสวงหาโอกาสในการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
12. ยอมรับค่านิยม ไม่ตัดสิน
ความเป็นตัวตนของบุคคลอ่ืน
หรือผลงานคนอ่ืนโดยขาดการ
พิจารณาไต่ตรองหรือใช้อคติ 
13. เข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลเป็นอย่างดี 
14. มีเหตุผล ความยุติธรรม 
ให้โอกาสและไว้วางใจทุกคนใน
การด าเนินกิจกรรม 
15. เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
16. มีศิลปะในการพูดโน้มน้าว 
ให้ก าลังใจ และเสริมแรง 
 

7. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
และไว้วางใจในความรู้ 
ความ สามารถ และความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงาน 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีศิลปะ
การพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจ
เสริมแรง และมีวิธีการขจัดความ
ขัดแย้งในองค์กรได้ดี โดยใช้หลัก
เหตุผลและมีความยุติธรรม 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหา
โอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ โดยศึกษาหาความรู้ที่
ทันสมัย มีความอยากรู้อยากเห็น
ในสิ่งแปลกใหม่ เปิดกว้าง เปิดรับ
เหตุการณ์หรือเรื่องใหม่ ๆ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน 
เพ่ือการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่กลัว
การล้มเหลวเป็นนักคิด  
นักสร้างสรรค์ ชอบการ
เปลี่ยนแปลง ชอบความท้าทาย 
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 ตาราง 35 สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) พบว่า การสังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ประกอบด้วย 
  1. ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาพในอนาคต ที่มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม 
เพ่ือขับเคลื่อนกระบวนการท างานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
   1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ที่ทันสมัย 
น ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศในการก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
   1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
แสดงความคิด เห็นเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
   1.4 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมมือกันวิเคราะห์
สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาในการก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
   1.5 บริหารสถานศึกษาก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มีความท้าทาย เป็นไปได้ 
และเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 
   1.6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน เรียนรู้เกี่ยวกับวิสัยทัศน์
และเป้าหมายของสถานศึกษากับครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   1.7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สื่อเทคโนโลยีในการ สื่อสารวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
   1.8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ที่หลากหลายช่องทางแสดงวิสัยทัศน์
ของสถานศึกษา 
   1.9 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้คนอ่ืนเข้าใจได้
อย่างชัดเจน เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
   1.10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าวิสัยทัศน์สอดคล้องปรัชญาของ 
สถานศึกษา เป็นกรอบในการก าหนดนโยบาย โครงการ/กิจกรรม และลงสู่การปฏิบัติจริง 
   1.11 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดโครงสร้างขององค์กรให้พร้อมและเหมาะสม 
ในการน าวิสัยทัศน์ลงไปสู่การปฏิบัติ 
   1.12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานให้บุคลากรที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
   1.13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
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   1.14 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการใช้นวัตกรรม ในการพัฒนาสถานศึกษา
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
   1.15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน 
และน าข้อมูลย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอดการด าเนินงาน 
   1.16 ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักการวางแผนและจัดโครงสร้างองค์กรในการพัฒนา
พร้อมกันระบบ 
  2. ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน เกิดความเข้าใจเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
   2.2 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ร่วมกันก าหนด
แผนปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์ ขั้นตอน ระยะ เวลา เป้าประสงค์ และแผนการควบคุม ประเมิน
ความส าเร็จที่ชัดเจน 
   2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทและมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่
อย่างชัดเจน โดยมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ ยึดตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความพึงพอใจ 
   2.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะในการพูดสื่อสาร การโน้มน้าว การแสดงออกอย่าง
ถูกต้องตรงไปตรงมา กระชับ ชัดเจน ตรงตามวัตถุประสงค์และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
   2.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการใช้สื่อหรือช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ผ่านระบบ
เครือข่ายอินเตอร์เน็ต ในการสื่อสารและประสานงานที่สะดวก รวดเร็ว เหมาะสมและทันต่อ
สถานการณ์ 
   2.6 ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อและไว้วางใจในศักยภาพของครูและบุคลากรในการ
ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้เกิดการแสดงศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ ความคิด และความเพียรพยามในการ
ท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
   2.7 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความไว้วางใจ มอบหมายงานและเปิดโอกาสในการแสดง
ความเป็นผู้น าอย่างกว้างขวางทั่วทั้งองค์กร 
   2.8 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
   2.9 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
   2.10 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการประเมินผลการด าเนินงาน 
  3. ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดนอกกรอบ คิดได้อย่างหลากหลาย
รูปแบบหลายแง่มุม 
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   3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยึดติดกับวิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ เปิดกว้างในการรับ
ความคิดใหม่ ๆ จากบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
   3.3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าแนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมาพัฒนาต่อยอด 
ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่และมีคุณค่ามากข้ึน 
   3.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกล้าที่จะคาดหวังหรือวาดฝันภาพในอนาคตของ
สถานศึกษาท่ีพึงปรารถนา 
   3.5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดจินตภาพของสถานศึกษาในอนาคตให้ครู
และบุคลากรเห็นได้อย่างชัดเจน 
   3.6 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการค้นหาสาเหตุและองค์ประกอบหลัก
ของปัญหาเพ่ือสามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งขึ้น 
   3.7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณ วางแผนและ
วางโครงสร้างเป็นอย่างดี สามารถวิเคราะห์และประเมินหาวิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์
   3.8 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้มีทักษะการคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
  4. ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   4.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ พัฒนางานของ
สถานศึกษาได้ 
   4.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีกลยุทธ์หรือนวัตกรรมทางการบริหารที่เป็นเลิศ 
สามารถเป็นแบบอย่างได้ 
   4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่งสามารถให้ข้อมูล ความรู้ 
และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ครู บุคลากรด้วยแนวคิดสร้างสรรค์ 
   4.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นและมุ่งม่ันในการท างาน 
   4.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์สุจริต บริหารงานอย่างถูกต้อง โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ 
   4.6 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศแรงกาย แรงใจ และเวลา เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในการปฏิบัติงาน 
   4.7 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีถูกต้องตามระเบียบของทาง
ราชการ จรรยาบรรณวิชาชีพ และตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 
   4.8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้อยู่เสมอและสามารถเป็นผู้น า
ในการคิดพัฒนา แก้ไขปัญหา และเป็นที่ปรึกษาให้กับครูและบุคลากรได้ 
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   4.9 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วมด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
อยู่เสมอ 
   4.10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมสนับสนุน เปิดโอกาสให้ครู บุคลากร 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมค้นหาแนวทางการพัฒนาและแก้ปัญหา 
   4.11 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ บริหารงานอย่าง
โปร่งใส ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และควบคุม ติดตาม ประเมินการด าเนินงานอยู่สม่ าเสมอ 
   4.12 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนเครือข่ายเทคโนโลยีและเครื่องมือทาง
ข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วยในการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
   4.13 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรแสวงหาความรู้และ 
ทักษะใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
   4.14 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสวัสดิการทางการศึกษาให้ครู บุคลากรอย่างเท่าเทียม
และเป็นธรรม 
   4.15 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนกระบวนการด าเนินงาน เลือกวิธีการและ
กระบวนการที่เหมาะสม ก าหนดเวลา เตรียมอุปกรณ์ สถานที่ และบรรยากาศท่ีเหมาะสม 
   4.16 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช่วยการสื่อสาร ช่วยให้ครูและบุคลากรแลกเปลี่ยน
ข้อมูลประสบการณ์ ความรู้อย่างเต็มที่ เต็มใจและเปิดกว้างที่จะรับฟัง 
   4.17 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้เป็นประสานงาน ติดต่อกับผู้มีส่วนร่วมได้มากที่สุด
เพ่ือน าไปสู่การแก้ปัญหาและพัฒนา 
   4.18 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การเสริมแรงทางบวก สร้างการจูงใจครูและบุคลากร 
ให้เกิดพฤติกรรมใหม่หรือท าพฤติกรรมซ้ า 
   4.19 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุน เปิดโอกาสและให้บริการแก่โรงเรียน
เครือข่ายเพื่อขยายผลองค์ความรู้ 
   4.20 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการจัดการความรู้ในสถานศึกษา 
  5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   5.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัยในตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมั่น ปฏิบัติในสิ่งที่
ถูกต้อง และค านึง ถึงประโยชน์ที่จะเกิดต่อองค์กร 
   5.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีจริยธรรมในการพัฒนานวัตกรรม ไม่ลอกเลียนแบบ
ผลงานผู้อื่นหรือองค์กรอ่ืน  
   5.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น ตรงไปตรงมา 
และเข้าหาง่าย 
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   5.4 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสร้างหรือจัดกิจกรรมใน
องค์กร เพื่อสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนางาน 
   5.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบัติงาน 
   5.6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้าใจ ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีความยืดหยุ่นสูง 
   5.7 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและไว้วางใจในความรู้ ความสามารถ 
และความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
   5.8 ผู้บริหารสถานศึกษามีศิลปะการพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจเสริมแรง และมีวิธีการ
ขจัดความขัดแย้งในองค์กรได้ดี โดยใช้หลักเหตุผลและมีความยุติธรรม 
   5.9 ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยศึกษาหา
ความรู้ที่ทันสมัย มีความอยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ เปิดกว้าง เปิดรับเหตุการณ์หรือเรื่องใหม่ ๆ 
   5.10 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน เพ่ือการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
   5.11 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่กลัวการล้มเหลวเป็นนักคิด นักสร้างสรรค์ 
ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความท้าทาย 
 
  ตอนที่ 2 การยกร่างการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด 
   ผู้วิจัยน าผลการวิจัยในระยะท่ี 1 ที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสาร ต ารา งานวิจัยที่ 
เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาก าหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยได้องค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรม 2) องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 3) องค์ประกอบ
ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 4) องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิง
นวัตกรรม และ 5) องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม จากนั้นน าองค์ประกอบดังกล่าว
มาศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ แล้วศึกษาผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมี
โครงสร้าง (Semi-structured Interview) น าผลที่ได้มาจัดท าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  
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  ตอนที่ 3 การประเมินโปรแกรม 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ ประเมินโปรแกรม และเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ซึ่งมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการประเมินโปรแกรม คือ ความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรม เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ หลักการของ
โปรแกรม เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 
กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และการวัดและประเมินผลโปรแกรม 
   โดยมีรายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ดังนี้ 
    1.1 หลักการของโปรแกรม ประกอบด้วย เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
    1.2 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการ
ให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
    1.3 เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม ประกอบด้วย 5 โมดูล ซึ่งได้มาจากการศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ในระยะที่ 1 ได้แก่  
     Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
     Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
     Module 3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
     Module 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
     Module 5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
    1.4 กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม ประกอบด้วยวิธีการพัฒนา 3 วิธี ได้แก่ 
1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งได้มาจากการศึกษาเอกสาร 
แนวคิดจากงานวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
    1.5 การวัดและประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วย 1) การประเมินผู้เข้ารับการ
พัฒนา และ 2) การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
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ตาราง 36 แสดงข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

1. หลักการของโปรแกรม - มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 
2. เป้าหมายและวัตถุประสงค์
ของโปรแกรม 

- มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 

3. เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 
Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรม (จ านวน 33 ชั่วโมง) 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
สร้างภาพในอนาคต ที่มุง่เน้น
การสร้างนวตักรรม เพื่อ
ขับเคลื่อนกระบวนการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ ที่ทันสมัย 
น ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศใน
การก าหนดเป็นวสิัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครู บุคลากร  
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแสดง
ความคิด เห็นเก่ียวกับการก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

 
- Module 1  
การมีวิสัยทัศน์เชงินวัตกรรม  
เนื้อหามีความเหมาะสม แต่ควรตัด
รวมเนื้อหาในการพัฒนาข้อที่ 16 
ไปรวมไว้ในข้อที่ 11 เพราะมีเนื้อหา
คล้ายคลึงกนั  
และตัดรวมเนื้อหาในการพัฒนาข้อ
ที่ 12 ไปรวมไว้ใน Module 2 การ
ท างานเปน็ทีมและการมีส่วนร่วม
เชิงนวัตกรรม ข้อที่ 3 เพราะมี
เนื้อหาคล้ายคลึงกัน 
 

 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรา้ง
ภาพในอนาคต ที่มุ่งเน้นการสร้าง
นวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อน
กระบวนการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 
ต่าง ๆ  
ที่ทันสมัย น ามาเปน็ข้อมูล
สารสนเทศในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียแสดงความคิด เห็น
เก่ียวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยี
ร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณ์
ทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษาในการก าหนดเปน็
วิสัยทัศน ์
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากร และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย
ร่วมมือกันวิเคราะหส์ภาพการณ์
ทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษาในการก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาท่ีมีความ
ท้าทาย เป็นไปได้ และเหมาะสม
กับบริบทของสถานศึกษา 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน เรยีนรู้
เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และเปา้หมาย
ของสถานศึกษากับครู บุคลากร 
และผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยี 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สือ่
เทคโนโลยีในการ สื่อสารวสิัยทัศน์
ของสถานศึกษา  
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชาสมัพันธ์ที่หลากหลาย
ช่องทางแสดงวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามคีวาม 
สามารถในการสื่อสารวสิัยทัศน์ให้
คนอ่ืนเข้าใจได้อย่างชัดเจน เกิด
การยอมรับและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวสิัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

 5. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาท่ีมีความท้า
ทาย เป็นไปได้ และเหมาะสมกับ
บริบทของสถานศึกษา 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุม
ช้ีแจง แลกเปลี่ยน เรียนรูเ้กี่ยวกับ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
สถานศึกษากับครู บุคลากร  
และผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยี 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สือ่
เทคโนโลยีในการ สื่อสารวสิัยทัศน์
ของสถานศึกษา  
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประชาสมัพันธ์ที่หลากหลายช่องทาง 
แสดงวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทศัน์
ให้คนอื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน เกิด
การยอมรับและเต็มใจท่ีจะปฏิบตังิาน
ให้บรรลุวสิัยทัศน์ของสถานศึกษา 
10. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการน า
วิสัยทัศน์สอดคล้องปรัชญาของ
สถานศึกษาเป็นกรอบในการก าหนด
นโยบาย โครงการ/กจิกรรม  
และลงสู่การปฏิบัติจริง 
11. ผู้บรหิารสถานศึกษายดึหลักการ
วางแผนและจดัโครงสรา้งขององค์กร
ในการพัฒนาให้พร้อมกันท้ังระบบ
และเหมาะสมในการน าวิสัยทัศน์ลง
ไปสู่การปฏิบตั ิ
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

10. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการน า
วิสัยทัศน์สอดคล้องปรัชญาของ
สถานศึกษา เป็นกรอบในการ
ก าหนดนโยบาย โครงการ/
กิจกรรม และลงสู่การปฏิบัติจริง 
11. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการจัด
โครงสร้างขององค์กรให้พร้อมและ 
เหมาะสมในการน าวิสัยทัศน์ลง
ไปสู่การปฏิบตั ิ
12. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการ
มอบ หมายงานให้บุคลากรที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลตุาม
วิสัยทัศน์ 
13. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการ
พัฒนาบุคลากรให้มคีวามรูค้วาม 
สามารถในการปฏิบตัิงานให้บรรลุ
ตามวิสยัทัศน ์
14. ผู้บรหิารสถานศึกษาสนบัสนนุ
ให้มีการใช้นวัตกรรม ในการ
พัฒนา 
สถานศึกษาไปสู่วิสยัทัศน์ท่ีก าหนด 
15. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการ
นิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล
การด าเนินงาน และน าข้อมลู
ย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอด
การด าเนินงาน 
16. ผู้บรหิารสถานศึกษายดึ
หลักการวางแผนและจัดโครงสร้าง
องค์กรในการพัฒนาพร้อมกันระบบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

12. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการ
พัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
บรรลตุามวสิัยทัศน ์
13. ผู้บรหิารสถานศึกษาสนบัสนนุ
ให้มีการใช้นวัตกรรม ในการพัฒนา 
สถานศึกษาไปสู่วิสยัทัศน์ท่ีก าหนด 
14. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการนิเทศ 
ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการ 
ด าเนินงาน และน าข้อมูลย้อนกลับ
มาทบทวนและต่อยอดการ
ด าเนินงาน 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

Module 2 การท างานเป็นทีมและ
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
(จ านวน 31 ชั่วโมง) 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้
ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี 
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เกิดความ
เข้าใจเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร 
และผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย ร่วมกัน
ก าหนดแผนปฏิบัติงาน  
มีวัตถุประสงค์ ขั้นตอน ระยะ เวลา 
เป้าประสงค์ และแผนการควบคุม 
ประเมินความส าเร็จที่ชัดเจน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
บทบาทและมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏิบัติหน้าทีอ่ย่างชัดเจน 
โดยมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ยึดตามความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความพึงพอใจ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะใน
การพูดสื่อสาร การโน้มน้าว 
การแสดงออกอยา่งถกูต้อง
ตรงไปตรงมา กระชับ ชัดเจน 
ตรงตามวัตถุประสงค์และ 
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ด ี
5. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะการ
ใช้สื่อหรือชอ่งทางการสือ่สารตา่ง ๆ 
ผ่านระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต ใน
การสื่อสารและประสานงานที่
สะดวก รวดเร็ว เหมาะสมและทัน
ต่อสถานการณ์ 

- Module 2  
การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม
เชิงนวัตกรรม เน้ือหามีความเหมาะสม 

- ให้คงเน้ือหาไว้คงเดิม 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาเช่ือและ
ไว้วางใจในศักยภาพของครูและ 
บุคลากรในการปฏิบัตหิน้าท่ี 
เพื่อให้เกิดการแสดงศักยภาพ 
ความเชี่ยวชาญ ความคดิ และ
ความเพียรพยามในการท างานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความ
ไว้วางใจ มอบหมายงานและเปดิ
โอกาสในการแสดงความเป็นผู้น า
อย่างกว้างขวางทั่วทั้งองค์กร 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 
9. ผู้บริหารสถานศึกษามสี่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน 
10. ผู้บรหิารสถานศึกษามสี่วน
ร่วมในการประเมินผลการ
ด าเนินงาน 
 
Module 3 การมีทักษะการคดิ
สร้างสรรคเ์ชิงนวัตกรรม  
(จ านวน 36 ช่ัวโมง) 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามคีวาม 
สามารถในการคิดนอกกรอบคิด 
ได้อย่างหลากหลายรูปแบบหลาย
แง่มุม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- Module 3  
การมีทักษะการคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวัตกรรม 
เนื้อหามีความเหมาะสม แต่ควรตดั
รวมเนื้อหาในการพัฒนาข้อที่ 4 ไป
รวมไว้ในข้อท่ี 1 ของ Module 1 การ
มีวิสัยทัศน์เชิง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคดินอกกรอบ 
คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบหลาย
แง่มุม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยดึติดกบั
วิธีการท างานรูปแบบเดมิ ๆ เปดิ
กว้างในการรับความคดิใหม่ ๆ จาก
บุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องค์กร 

   



 

 

 
 225 

ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยดึติด
กับวิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ 
เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ 
จากบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน า
แนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมา 
พัฒนาต่อยอดท าให้เกิดการสร้าง 
สรรค์สิ่งใหม่และมีคณุค่ามากขึ้น 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามคีวาม
กล้าที่จะคาดหวังหรือวาดฝันภาพ
ในอนาคตของสถานศึกษาท่ีพึง
ปรารถนา 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ถ่ายทอดจินตภาพของสถานศึกษา
ในอนาคตให้ครูและบุคลากรเห็น
ได้อย่างชัดเจน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามคีวาม 
สามารถในการค้นหาสาเหตุและ
องค์ประกอบหลักของปัญหาเพื่อ
สามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งข้ึน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามคีวาม 
สามารถในการคิดอยา่งมี
วิจารณญาณ วางแผนและวาง
โครงสร้างเป็นอย่างดี สามารถ
วิเคราะห์และประเมินหาวิธี
แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์

นวัตกรรม เพราะมีเนื้อหาคล้ายคลึง
กัน 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน า
แนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมา 
พัฒนาต่อยอดท าให้เกิดการ
สร้างสรรคส์ิ่งใหม่และมีคณุค่ามากขึ้น 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ถ่ายทอดจินตภาพของสถานศึกษา
ในอนาคตให้ครูและบุคลากรเห็นได้
อย่างชัดเจน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการค้นหาสาเหตุ
และองค์ประกอบหลักของปัญหา
เพื่อสามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งข้ึน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคดิอย่างมี
วิจารณญาณ วางแผนและ 
วางโครงสร้างเป็นอย่างดี สามารถ
วิเคราะห์และประเมินหาวิธี
แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์
7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รู
และบุคลากรเข้ารับการอบรมพัฒนา
ตนเองเพื่อให้มีทักษะการคดิ
สร้างสรรคเ์พิ่มขึ้นในการสร้างและ
พัฒนาผลงาน 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

8. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้ครูและบุคลากรเข้ารับการ
อบรมพัฒนาตนเองเพื่อให้มี
ทักษะการคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น
ในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
 
Module 4 การแสดงบทบาท
หน้าที่เชิงนวัตกรรม  
(จ านวน 31 ชั่วโมง) 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามทีักษะ
การคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ 
พัฒนางานของสถานศึกษาได ้
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีกล
ยุทธ์หรือนวัตกรรมทางการ
บริหารที่เป็นเลิศ สามารถเป็น
แบบอย่างได ้
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
แหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่ง
สามารถให้ 
ข้อมูล ความรู้ และสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ครู บุคลากรด้วย
แนวคิดสร้างสรรค์ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการ
ท างาน 

 
 
 
 
 
 
- Module 4  
การแสดงบทบาทหน้าที่เชิง
นวัตกรรม  
เนื้อหามีความเหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
- ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ซื่อสัตย์สุจริต บริหารงานอย่าง
ถูกต้อง โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศ
แรงกาย แรงใจ และเวลา 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
การปฏิบัติงาน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษา
ประพฤติตนเปน็แบบอย่างทีด่ี
ถูกต้องตามระเบียบของทาง
ราชการ จรรยาบรรณวชิาชีพ 
และตามมาตรฐานคุณธรรม
จริยธรรม 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้อยู่
เสมอและสามารถเป็นผูน้ าใน
การคิดพัฒนา แก้ไขปัญหา 
และเป็นทีป่รึกษาให้กับครูและ
บุคลากรได ้
9. ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วม
ด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ ของ 
สถานศึกษาอยู่เสมอ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมสนบัสนุน เปิดโอกาสให้
ครู บุคลากร และผู้มสี่วนได้ส่วน
เสียร่วมค้นหาแนวทางการ
พัฒนาและแก้ปัญหา 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

11. ผู้บริหารสถานศึกษาวาง
แผนการท างานอย่างเปน็ระบบ 
บริหารงานอยา่งโปร่งใส 
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม และควบคุม ติดตาม 
ประเมินการด าเนนิงานอยู่
สม่ าเสมอ 
12. ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมสนบัสนุนเครือข่าย
เทคโนโลยีและเครื่องมือทาง
ข้อมูลต่าง ๆ ที่ชว่ยในการ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศและการ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
13. ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
แสวงหาความรู้และ 
ทักษะใหม่ ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา 
14. ผู้บริหารสถานศึกษาจัด
สวัสดิการทางการศึกษาให้ครู 
บุคลากรอย่างเทา่เทียมและเปน็
ธรรม 
15. ผู้บริหารสถานศึกษา
วางแผนกระบวนการด าเนนิงาน 
เลือกวิธีการและกระบวนการที่
เหมาะสม ก าหนดเวลา เตรียม
อุปกรณ์ สถานที่ และ
บรรยากาศที่เหมาะสม 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

16. ผู้บริหารสถานศึกษาเปน็
ผู้ช่วยการสื่อสาร ช่วยให้ครูและ
บุคลากรแลกเปลี่ยนข้อมูล
ประสบการณ์ ความรู้อย่าง
เต็มที่ เต็มใจและเปิดกว้างที่จะ
รับฟัง 
17. ผู้บริหารสถานศึกษาเปน็ผู้
เป็นประสานงาน ติดต่อกับผู้มี
ส่วนร่วมได้มากที่สุดเพื่อน าไปสู่
การแก้ปัญหาและพฒันา 
18. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การ
เสริมแรงทางบวก สรา้งการจูงใจ
ครูและบุคลากรให้เกิดพฤติกรรม
ใหม่หรือท าพฤติกรรมซ้ า 
19. ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริม สนบัสนุน เปิดโอกาส
และให้บริการแก่โรงเรียน
เครือข่ายเพือ่ขยายผลองค์
ความรู ้
20. ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมการจัดการความรู้ใน
สถานศึกษา 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

Module 5 การมีบุคลิกภาพเชิง
นวัตกรรม (จ านวน 29 ชั่วโมง) 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามวีินัยใน
ตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมัน่ 
ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง และค านึง 
ถึงประโยชน์ที่จะเกิดต่อองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามี
จริยธรรมในการพัฒนา
นวัตกรรม ไม่ลอก เลียนแบบ
ผลงานผู้อ่ืนหรือองค์กรอ่ืน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น 
ตรงไปตรงมา และเข้าหาง่าย 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสร้าง
หรือจัดกิจกรรมในองค์กร เพื่อ
สร้างเครือ-ข่ายความร่วมมือใน
การพัฒนางาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติ
และพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ปฏิบัติงาน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูท้ี่
ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้าใจ 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
ความยืดหยุ่นสงู 

- Module 5  
การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
เนื้อหามีความเหมาะสม แต่ควรตัด
รวมเนื้อหาในการพัฒนาข้อที่ 7 ไป
รวมไว้ในข้อที่ 6 ของ Module 2 
การท างานเปน็ทีมและการมีส่วน
ร่วมเชิงนวัตกรรม เพราะมีเนื้อหา
คล้ายคลึงกนั 

 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามวีินัยใน
ตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมัน่ 
ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง และค านึง ถึง
ประโยชน์ที่จะเกิดต่อองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามจีริยธรรม
ในการพัฒนานวตักรรม 
ไม่ลอกเลียนแบบผลงานผู้อื่นหรอื
องค์กรอ่ืน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้
เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น 
ตรงไปตรงมา และเข้าหาง่าย 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูช้อบ
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสรา้งหรือจัด
กิจกรรมในองค์กร เพื่อสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการ
พัฒนางาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติ
และพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ปฏิบัติงาน 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูท้ี่
ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้าใจ 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
ความยืดหยุ่นสงู 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

7. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
และไว้วางใจในความรู้ ความ 
สามารถ และความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีศลิปะ
การพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจ
เสริมแรง และมีวิธีการขจัด
ความขัดแย้งในองค์กรได้ด ี
โดยใช้หลักเหตุผลและมีความ
ยุติธรรม 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหา
โอกาสในการพัฒนาตนเอง 
อยู่เสมอ โดยศึกษาหาความรู้ที่
ทันสมัย มีความอยากรู้อยาก
เห็นในสิ่งแปลกใหม่ เปิดกว้าง 
เปิดรับเหตุการณ์หรือ 
เร่ืองใหม่ ๆ 
10. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน 
เพื่อการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่กลัว
การล้มเหลวเป็นนักคิด นัก
สร้างสรรค์ ชอบการเปลี่ยนแปลง 
ชอบความทา้ทาย 

 7. ผู้บริหารสถานศึกษามีศลิปะการ
พูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจเสริมแรง 
และมีวิธีการขจัดความขัดแย้งใน
องค์กรได้ดี โดยใช้หลักเหตุผลและ
มีความยุติธรรม 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหา
โอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
โดยศึกษาหาความรู้ที่ทันสมัย มี
ความอยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลก
ใหม่ เปิดกว้าง เปิดรับเหตุการณ์
หรือเรื่องใหม่ ๆ 
9. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน 
เพื่อการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
10. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่กลัว
การล้มเหลวเป็นนักคิด 
นักสร้างสรรค์ ชอบการ
เปลี่ยนแปลง ชอบความทา้ทาย 

4. กระบวนการพัฒนาของ
โปรแกรม 

- มีความเหมาะสม - ให้คงเนื้อหาไว้คงเดิม 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของโปรแกรม 

ความคิดเห็น ผลการแก้ไข 

5. การประเมินผลของ
โปรแกรม 
ขั้นที่ 1 การประเมินผู้เข้ารับ
การพัฒนา 
1. การประเมินก่อนการ
พัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดย
การท าแบบ ทดสอบประเมิน
ตนเองก่อนการพัฒนา จ านวน 
20 ข้อ 
2. การประเมินระหว่างการ
พัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดย
การให้ผู้เข้ารับการพัฒนาท า
แบบบันทึกกิจกรรม 
3. การประเมินหลังการพัฒนา 
ใช้วิธีการน าเสนอรายงานผล
การเรียนรู้จากการเข้ารับการ
พัฒนา และท าแบบทดสอบ
หลังการพัฒนา จ านวน 
20 ข้อ 
ขั้นที่ 2 ประเมินความพึง
พอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา
ต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

- มีความเหมาะสม และหลังจาก
ใช้โปรแกรมควรมีการประเมิน
สมรรถนะ (Competency)  
การออกแบบหรือต่อยอด
นวัตกรรม ควบคู่ไปกับการท า
แบบทดสอบด้วย 

ขั้นที่ 1 การประเมินผู้เข้ารับการ
พัฒนา 
1. การประเมินก่อนการพัฒนา 
ใช้วิธีการประเมินโดยการท า
แบบทดสอบประเมินตนเองก่อน
การพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
2. การประเมินระหว่างการ
พัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการ
ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาท าแบบ
บันทึกกิจกรรม 
3. การประเมินหลังการพัฒนา 
ใช้วิธีการน าเสนอรายงานผลการ
เรียนรู้จากการเข้ารับการพัฒนา 
น าเสนอนวัตกรรมที่ออกแบบ
หรือต่อยอด และท าแบบทดสอบ
หลังการพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
ขั้นที่ 2 ประเมินความพึงพอใจ
ของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
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 ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ 
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
แล้วจัดท าโปรแกรมฉบับสมบูรณ์ ดังนี้ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

 
1. หลักการ 
 ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและนวัตกรรมก่อให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงของโลกในหลายด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม อันน าไปสู่การปรับตัวเพ่ือให้เกิด
ความสามารถในการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ ส าหรับประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับ 
การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทั้งในระดับประเทศชาติและในระดับองค์การเป็นอย่างมาก 
โดยได้มีการก าหนดนโยบายในการให้ความส าคัญกับนวัตกรรมและมีการวางแผนเพ่ือน าพาประเทศ
ไปสู่การเป็นประเทศท่ีเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อแก้วิกฤตการณ์และสร้างความยั่งยืน
ในการพัฒนาประเทศ และเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่าในการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นใน
องค์การนั้น ผู้น าองค์กรจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งนี้
เพราะผู้น า คือ ผู้ที่มีบทบาทในการสนับสนุนและเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความคิดและ
แนวทางในการสร้างสิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ (กุลชลี จงเจริญ, 2561) 
 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) เป็นสมรรถส าคัญที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีเพ่ือสร้างความตระหนักและปรับเปลี่ยนทัศนคติ รวมทั้งความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงตนเองเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ มีกรอบการท างานที่จะพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมที่สามารถน าความคิดสร้างสรรค์ เปลี่ยนเป็นการกระท าเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์กับสถานศึกษา โดยค านึงถึง 2 ประเด็นหลัก คือการน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพ่ือให้เกิด 
ภาวะผู้น าและการเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการเกิด
นวัตกรรม อีกทั้งยังเป็นการน าความคิดเชิงนวัตกรรมมาช่วยแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมต่าง ๆ
ในองค์การ นอกจากนี้ผู้น าเชิงนวัตกรรมมีหน้าที่หลักในการเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรม
นวัตกรรมอีกด้วย (กระทรวงศึกษาธิการ, 2559) 
 ปัจจุบันผู้บริหารมีทักษะภาวะผู้น าในทุก ๆ ด้าน แต่ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารยัง
ไม่ปรากฏเป็นที่ประจักษ์มากนักเนื่องจากปัญหาในระดับบุคคล ผู้บริหารต้องปรับเปลี่ยนมุมมองและ
ทัศนคติ รู้จักเปิดใจกว้าง ไม่ยึดติดกับความคิดหรือความรู้เดิม ๆ ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงผู้น าเชิง
นวัตกรรมครั้งยิ่งใหญ่ เป็นการเริ่มต้นสู่การเปิดรับสิ่งใหม่ที่ไม่มีอคติที่เกิดข้ึนในใจ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
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ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า (Leadership) มากกว่าที่จะใช้การจัดการ (Management) ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้การเป็นผู้น าประสบความส าเร็จ โดยเริ่มต้นที่วิสัยทัศน์
ชัดเจนและจูงใจ เกิดความศรัทธาในตัวผู้น า ความศรัทธาเป็นเรื่องของความชอบ ความเชื่อ เป็นเรื่อง
ของการยอมรับ เป็นเรื่องของใจ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องมีเหตุผลก ากับเสมอไป โดยหลักใหญ่ ๆ แล้ว 
การที่จะให้คนอ่ืนเกิดการยอมรับนับถือในตัวผู้น า บุคคลนั้นต้องมีอะไรที่เหนือหรือโดดเด่นจากบุคคล
อ่ืนอยู่บ้าง อาจจะเป็นเรื่องคุณวุฒิ วัยวุฒิ ประสบการณ์ หรือความรู้ความสามารถ ซึ่งคนทั่วไปก็อาจ
ให้ความส าคัญกับสิ่งเหล่านี้แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับความแตกต่างของบุคคล ดังนั้นผู้น าเชิงนวัตกรรม
จะต้องมีวิสัยทัศน์ที่สามารถมองทะลุเข้าไปในอนาคตว่าต่อไปงานที่ท าอยู่นั้นจะมีการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างไร มีอะไรใหม่ ๆ ที่จะเกิดขึ้นบ้าง และจะต้องมีความมุ่งมั่นจริงจังเพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 
ซึ่งความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจและน ามาซึ่งพลังในการ
พัฒนางานสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม ที่ถือได้ว่าเป็นผลผลิตที่ส าคัญต่อการลงสู่สนามแข่งขันของ
องค์การ (วสันต์ สุทธาวาศ, 2557) สอดคล้องกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
รับผิดชอบส่งเสริมการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์ มีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 
55 แห่ง ผู้บริหารสถานศึกษาหลายแห่งยังขาดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ถือเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาพึงมีในยุคแห่งนวัตกรรม เนื่องด้วยมีอิทธิพลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้การ
ด าเนินการน าเทคโนโลยีไปใช้ในการผลิต พัฒนาสื่อและนวัตกรรมสนับสนุนการเรียนรู้และ 
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา ตลอดจนการน านวัตกรรม เหล่านั้นไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษา สามารถพัฒนาการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพบนฐานของการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่
ตลอดเวลา (แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์) 
 จากการศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องการให้มีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด และในปัจจุบันยังไม่มีหลักสูตรหรือกระบวนการ
ใดในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เพื่อเสริมสร้างให้
ผู้บริหารสถานศึกษาทุกคน เป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยใช้วิธีการในการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 3 วิธ ีได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ  
 



 

 

 
 235 

2. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ เพ่ือน ามาใช้ใน
การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาจะได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนานวัตกรรมและน าความรู้ความสามารถด้าน
การสร้างและพัฒนานวัตกรรมไปใช้ในการในการเพิ่มมูลค่า ยกระดับขีดความสามารถการแข่งขัน
ให้แก่องค์การในสภาวะการณ์ของโลกแห่งพลวัต 
 
3. เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เเบ่งออกเป็น 5 โมดูลดังนี้ 
  Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. การสร้างวิสัยทัศน์ 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาพในอนาคต ที่มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม 
เพ่ือขับเคลื่อนกระบวนการท างานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
    1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 
ที่ทันสมัย น ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศในการก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
    1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วน 
เสียแสดงความคิด เห็นเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
    1.4 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมมือกัน
วิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาในการก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
    1.5 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มีความท้าทาย 
เป็นไปได้ และเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 
   2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
    2.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมชี้แจง แลกเปลี่ยน เรียนรู้เกี่ยวกับ 
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษากับครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
    2.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สื่อเทคโนโลยีในการ สื่อสารวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
    2.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ที่หลากหลายช่องทาง 
แสดงวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
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    2.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้คน 
อ่ืนเข้าใจได้อย่างชัดเจน เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
    3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าวิสัยทัศน์สอดคล้องปรัชญาของสถานศึกษา 
เป็นกรอบในการก าหนดนโยบาย โครงการ/กิจกรรม และลงสู่การปฏิบัติจริง 
    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักการวางแผนและจัดโครงสร้างขององค์กรในการ
พัฒนาให้พร้อมกันทั้งระบบและเหมาะสมในการน าวิสัยทัศน์ลงไปสู่การปฏิบัติ 
    3.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
    3.4 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการใช้นวัตกรรม ในการพัฒนา
สถานศึกษาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
    3.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการ 
ด าเนินงาน และน าข้อมูลย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอดการด าเนินงาน 
  Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหา
ดังนี้ 
   1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เกิดความเข้าใจเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
    1.2 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ร่วมกัน 
ก าหนดแผนปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์ ขั้นตอน ระยะ เวลา เป้าประสงค์ และแผนการควบคุม 
ประเมินความส าเร็จที่ชัดเจน 
   2. การก าหนดบทบาทของสมาชิก 
    ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทและมอบหมายงานให้บุคลากร 
ปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจน โดยมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ ยึดตามความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความพึงพอใจ 
   3. การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน 
    3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะในการพูดสื่อสาร การโน้มน้าว การแสดงออก
อย่างถูกต้องตรงไปตรงมา กระชับ ชัดเจน ตรงตามวัตถุประสงค์และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการใช้สื่อหรือช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ 
ผ่านระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต ในการสื่อสารและประสานงานที่สะดวก รวดเร็ว เหมาะสมและ 
ทันต่อสถานการณ์ 
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   4. การไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า 
    4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อและไว้วางใจในศักยภาพของครูและบุคลากรในการ
ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้เกิดการแสดงศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ ความคิด และความเพียรพยามในการ
ท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
    4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความไว้วางใจ มอบหมายงานและเปิดโอกาสในการ
แสดงความเป็นผู้น าอย่างกว้างขวางทั่วทั้งองค์กร 
   5. การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 
    5.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
    5.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
    5.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการประเมินผลการด าเนินงาน 
  Module 3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. ความคิดยืดหยุ่น  
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดนอกกรอบ คิดได้อย่าง
หลากหลายรูปแบบหลายแง่มุม 
    1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ยึดติดกับวิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ เปิดกว้างใน
การรับความคิดใหม่ ๆ จากบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
    1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าแนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมาพัฒนาต่อยอด
ท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่และมีคุณค่ามากข้ึน 
   2. จินตนาการ 
    ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดจินตภาพของสถานศึกษาในอนาคต 
ให้ครูและบุคลากรเห็นได้อย่างชัดเจน 
   3. การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
    3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการค้นหาสาเหตุและ 
องค์ประกอบหลักของปัญหาเพ่ือสามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งขึ้น 
    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณ วางแผน
และวางโครงสร้างเป็นอย่างดี สามารถวิเคราะห์และประเมินหาวิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์
    3.3 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมพัฒนา
ตนเองเพ่ือให้มีทักษะการคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
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  Module 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. บทบาทเป็นผู้น าความคิด 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ พัฒนางานของ
สถานศกึษาได้ 
    1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีกลยุทธ์หรือนวัตกรรมทางการบริหารที่เป็นเลิศ 
สามารถเป็นแบบอย่างได้ 
    1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่งสามารถให้ข้อมูล ความรู้ 
และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ครู บุคลากรด้วยแนวคิดสร้างสรรค์ 
   2. บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี 
    2.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นและมุ่งม่ันในการท างาน 
    2.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์สุจริต บริหารงานอย่างถูกต้อง โปร่งใส 
และตรวจสอบได้ 
    2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศแรงกาย แรงใจ และเวลา เพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน 
    2.4 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีถูกต้องตามระเบียบของ
ทางราชการ จรรยาบรรณวิชาชีพ และตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 
    2.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้อยู่เสมอและสามารถเป็น
ผู้น าในการคิดพัฒนา แก้ไขปัญหา และเป็นที่ปรึกษาให้กับครูและบุคลากรได้ 
   3. บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม 
    3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วมด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
อยู่เสมอ 
    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมสนับสนุน เปิดโอกาสให้ครู บุคลากร และ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมค้นหาแนวทางการพัฒนาและแก้ปัญหา 
    3.3 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ บริหารงานอย่าง
โปร่งใส ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และควบคุม ติดตาม ประเมินการด าเนินงานอยู่สม่ าเสมอ 
   4. บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ 
    4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนเครือข่ายเทคโนโลยีและเครื่องมือทาง
ข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วยในการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
    4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรแสวงหาความรู้และ 
ทักษะใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
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    4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสวัสดิการทางการศึกษาให้ครู บุคลากร 
อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
    4.4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการจัดการความรู้ในสถานศึกษา 
   5. บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก 
    5.1 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนกระบวนการด าเนินงาน เลือกวิธีการและ
กระบวนการที่เหมาะสม ก าหนดเวลา เตรียมอุปกรณ์ สถานที่ และบรรยากาศท่ีเหมาะสม 
    5.2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช่วยการสื่อสาร ช่วยให้ครูและบุคลากรแลกเปลี่ยน
ข้อมูลประสบการณ์ ความรู้อย่างเต็มที่ เต็มใจและเปิดกว้างที่จะรับฟัง 
    5.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้เป็นประสานงาน ติดต่อกับผู้มีส่วนร่วมได้มากที่สุด
เพ่ือน าไปสู่การแก้ปัญหาและพัฒนา 
    5.4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุน เปิดโอกาสและให้บริการแก่โรงเรียน
เครือข่ายเพื่อขยายผลองค์ความรู้ 
   6. บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
    ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การเสริมแรงทางบวก สร้างการจูงใจครูและบุคลากร 
ให้เกิดพฤติกรรมใหม่หรือท าพฤติกรรมซ้ า 
  Module 5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   1. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัยในตนเอง รู้จักหน้าที่ มีความมุ่งมั่น ปฏิบัติในสิ่งที่
ถูกต้อง และค านึง ถึงประโยชน์ที่จะเกิดต่อองค์กร 
    1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีจริยธรรมในการพัฒนานวัตกรรม ไม่ลอกเลียนแบบ
ผลงานผู้อื่นหรือองค์กรอ่ืน  
   2. บุคลิกภาพแสดงตัว 
    2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น ตรงไปตรงมา และ
เข้าหาง่าย 
    2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสร้างหรือจัดกิจกรรม 
ในองค์กร เพื่อสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนางาน 
    2.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบัติงาน 
   3. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
    3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ปรับตัวเข้ากับคนอ่ืนได้ดี เข้าใจ ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีความยืดหยุ่นสูง 
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    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีศิลปะการพูดโน้มน้าว ให้ก าลังใจเสริมแรง  
และมีวิธีการขจัดความขัดแย้งในองค์กรได้ดี โดยใช้หลักเหตุผลและมีความยุติธรรม 
   4. บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 
    4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
โดยศึกษาหาความรู้ที่ทันสมัย มีความอยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ เปิดกว้าง เปิดรับเหตุการณ์
หรือเรื่องใหม่ ๆ 
    4.2 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืน เพ่ือการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
    4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่กลัวการล้มเหลวเป็นนักคิด นักสร้างสรรค์  
ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความท้าทาย 
 
4. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 
 กระบวนการพัฒนาของโปรแกรมจะใช้วิธีการพัฒนาและกิจกรรมที่หลากหลาย 
เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการใน
การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร 
แนวคิดจากงานวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า สรุปวิธีการพัฒนาได้ 3 วิธี 
ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้เวลาในการพัฒนาตาม
หลักการพัฒนาภาวะผู้น า โดยมีอัตราส่วน 70 : 20 : 10 จ านวนทั้งสิ้น 160 ชั่วโมง ซึ่งแบ่งข้ันตอน
กระบวนการพัฒนาออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังตาราง 37 
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ตาราง 37 แสดงขั้นตอนการด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

 

ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
จ านวนชั่วโมง
ในการพัฒนา 

1. เตรียมการก่อนการพัฒนา 
   1.1 ปฐมนิเทศการใช้โปรแกรมพัฒนา 
   1.2 กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ ละลายพฤติกรรมของผู้เข้ารับ
การพัฒนา 
   1.3 ท าแบบทดสอบก่อนการพัฒนา 

อบรม 2 

2. การด าเนินการพัฒนา 
   2.1 บรรยายเนื้อหา ประกอบด้วย 5 Module ดังนี้ 
        Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
        Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม 
                       เชิงนวัตกรรม 
        Module 3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
        Module 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
        Module 5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม   
2.2 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ      
(Best Practice) ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการ
พัฒนาการศึกษา 
2.3 บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับ
การพัฒนา 

อบรม 10 

ศึกษาดูงาน 32 

เรียนรู้จาก 
การปฏิบัติ 

112 

3. สรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา 
   3.1 น าเสนอรายงานผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   3.2 สรุปและอภิปรายผลการพัฒนา 
   3.3 ท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา 

อบรม 4 

รวม 160 
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5. การประเมินผล 
 ขั้นที่ 1 การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา 
  1. การประเมินก่อนการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการท าแบบทดสอบประเมินตนเอง 
ก่อนการพัฒนา จ านวน 20 ข้อ 
  2. การประเมินระหว่างการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาท า 
แบบบันทึกกิจกรรม 
  3. การประเมินหลังการพัฒนา ใช้วิธีการน าเสนอรายงานผลการเรียนรู้จากการเข้ารับ 
การพัฒนา น าเสนอนวัตกรรมที่ออกแบบหรือต่อยอด และท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา 
จ านวน 20 ข้อ          
 ขั้นที่ 2 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
                    
 ผู้วิจัยได้สรุปโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 แสดงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

หลักการของ
โปรแกรม 

 เหตุผลและความจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ 
ของโปรแกรม 

 เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะ 
ผู้น าเชิงนวัตกรรม ซ่ึงผู้บริหารสถานศึกษาจะได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนา
นวัตกรรมและน าความรู้ความสามารถด้านการสร้างและพัฒนานวัตกรรมไปใช้ในการใน
การเพิ่มมูลค่า ยกระดับขีดความสามารถการแข่งขันให้แก่องค์การ 
 

เนื้อหากิจกรรม
ของโปรแกรม 

 Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม จ านวน 34 ชั่วโมง 

 Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม จ านวน 32 ชั่วโมง 

 Module 3 การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม จ านวน 41 ชั่วโมง 

 Module 4 การแสดงบทบาทหน้าท่ีเชิงนวัตกรรม จ านวน 28 ชั่วโมง 
 Module 5 การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม จ านวน 25 ชั่วโมง 

กระบวนการ 

พัฒนาของ
โปรแกรม 

 กระบวนการพัฒนาของโปรแกรมจะใช้วธิีการพัฒนา 3 วิธ ีได้แก่ 1) การอบรม  2) การศึกษาดู
งาน 3) การเรียนรู้จากการปฏบิัติ และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการพัฒนาภาวะผู้น า 
อัตราส่วน 70 : 20 : 10 จ านวนทั้งสิ้น 160 ชั่วโมง 

 1. เตรียมการก่อนการพัฒนา โดยการปฐมนิเทศ/กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์/ ท าแบบทดสอบ
ก่อนการพัฒนา 

 2. การด าเนินการพัฒนา โดยการบรรยายเนื้อหา/ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาทีม่ีแนวปฏิบัติที่เป็น
เลิศ (Best Practice)/บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ หนว่ยงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 

 3. สรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา โดยการน าเสนอรายงานผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้/สรุปและอภิปรายผล/ท าแบบทดสอบหลังการพัฒนา 

การประเมินผล 

ของโปรแกรม 

 การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา ได้แก่ ประเมินก่อนการพัฒนาโดยการท า 
แบบทดสอบประเมินตนเอง/ประเมินระหว่างการพัฒนาโดยการท าแบบบันทึกกิจกรรม/
ประเมินหลังการพัฒนาโดยการน าเสนอรายงาน น าเสนอนวัตกรรม และท าแบบทดสอบ 

 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา 
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  ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ ซึ่งมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการประเมิน คือ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรม ดังตาราง 38 
 

ตาราง 38 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. หลักการของโปรแกรม 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

2. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
3. เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม 4.40 0.55 มาก 4.60 0.54 มากที่สุด 

4. กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
5. การวัดและประเมินผลโปรแกรม 4.40 0.55 มาก 4.60 0.54 มากที่สุด 

โดยรวม 4.56 0.53 มากที่สุด 4.72 0.49 มากที่สุด 
 

 จากตาราง 38 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโปรแกรม เห็นว่า ความเหมาะสมของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ 

มากที่สุด ได้แก่ 1) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม (X̅ = 4.80) 2) หลักการของโปรแกรม        

(X̅ = 4.60) 3) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม (X̅ = 4.60) ตามล าดับ และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

1) เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม (X̅ = 4.40) 2) การวัดและประเมินผลโปรแกรม (X̅ = 4.40)  
ตามล าดับ ส่วนความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม       

(X̅ = 4.80) 2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม (X̅ = 4.80) 3) กระบวนการพัฒนาของ

โปรแกรม (X̅ = 4.80) 4) เนื้อหากิจกรรมของโปรแกรม (X̅ 4.60) และการวัดและประเมินผล

โปรแกรม (X̅ = 4.60) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 
สรุปผล 
 
 สรุปผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ปรากฏผลดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
   ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.04) เมื่อพิจารณาเป็นราย
องค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
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คือ องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการแสดง
บทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์
เชิงนวัตกรรม ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุด
เช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์
เชิงนวัตกรรม รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้าน
การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้าน
การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม ตามล าดับ 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
   ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ จ านวน 
5 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหา
กิจกรรมของโปรแกรม 4) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 5) การประเมินผลของโปรแกรม 
และขอบข่ายเนื้อหาแบ่งออกเป็น 5 Module ได้แก่ Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม Module 3 การมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม Module 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม Module 5  
การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า 

มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.56) และผลการประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า มีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.72) 
 
อภิปรายผล 
 
 จากการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีข้อค้นพบที่น่าสนใจเห็นควร
น ามาอภิปราย ดังนี้ 
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  1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาท
หน้าที่เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์
เชิงนวัตกรรม ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมี
บุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้าน 
การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม ตามล าดับ และเม่ือน าสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละองค์ประกอบมาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น พบว่า องค์ประกอบ
ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม อยู่ในล าดับแรก รองลงมา คือ องค์ประกอบด้าน 
การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิง
นวัตกรรม ตามล าดับ  
    ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นผู้บริหารที่มีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม โดยมีทั้งบุคลิกภาพแบบเปิด
ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
อันส่งผลต่อการเสริมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับสถานศึกษา สร้างความมั่นใจ ความน่าเชื่อถือ 
สร้างความพึงพอใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานในสถานศึกษาให้เป็นองค์กร
นวัตกรรมหรือสถานศึกษานวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ยังต้องได้รับการพัฒนาและเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม เพราะจากผลการศึกษาข้างต้น พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีความต้องการ
ให้ผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พัฒนาตนเองหรือ 
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รับการพัฒนาจากองค์กรที่เก่ียวข้องทั้งด้านความคิดยืดหยุ่น จินตนาการ และการแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น  
   ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรดนย์ จัตุรัส (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
การประเมินความต้องการความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 พบว่า มีสภาพที่เป็นจริงใน
ปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีสภาพที่ควรจะเป็นอยู่ในเกณฑ์ระดับมากที่สุด โดยด้านบุคลิก
ภาพภายในมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านบุคลิกภาพภายนอก และ
ด้านการปฏิบัติงาน ส่วนด้านมิตรสัมพันธ์มีความต้องการจ าเป็นล าดับสุดท้าย และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จีระศักดิ์ นามวงษ์ (2563) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่าทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน 
และค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก รองลงมา คือ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม ตามล าดับ นอกจากนี้ยัง
สามารถน าผลการวิจัยมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
    1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่า
ระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ และ
ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ตามล าดับ และเมื่อน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
แต่ละตัวชี้วัดด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมมาหาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
พบว่า ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก รองลงมา 
คือ ตัวชี้วัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ และตัวชี้วัดการด้านสร้างวิสัยทัศน์  
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     ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นผู้ที่สร้างวิสัยทัศน์อยู่ในระดับมาก มีการสร้างภาพในอนาคต
ที่มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมเพ่ือขับเคลื่อนกระบวนการท างานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ที่ทันสมัย น ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศในการก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ เปิดโอกาสให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษาในการก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ และก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาที่มี 
ความท้าทาย เป็นไปได้ เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ยังต้องได้รับการพัฒนาตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ เพราะผลจากการศึกษาข้างต้น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีความต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาตนเองหรือรับการ
พัฒนาจากองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้สามารถน าวิสัยทัศน์สอดคล้องกับปรัชญาของสถานศึกษา 
เป็นกรอบในการก าหนดนโยบาย โครงการ/กิจกรรม และลงสู่การปฏิบัติจริง รวมทั้งการนิเทศ ก ากับ 
ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน และน าข้อมูลย้อนกลับมาทบทวนและต่อยอดการด าเนินงาน  
     สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภิญญากิจ เกตุวิเศษกูล (2562) ไดท้ าการศึกษา
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภท
สามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า 
สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่
ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ จีราภา ประพันธ์พัฒน์ (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ด้านการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมากและ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
    1.2 ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม พบว่า ผู้บริหาร 
สถานศึกษาและครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและ 
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด 
อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา รองลงมา 
คือ ตัวชี้วัดด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก ตัวชี้วัดด้านการไว้วางใจและการกระจายความเป็น
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ผู้น า ตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน และตัวชี้วัดด้านการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการก าหนด
บทบาทของสมาชิก ตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน ตัวชี้วัดด้าน 
การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และด้านการไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า ตามล าดับ 
และเม่ือน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการท างานเป็นทีมและ 
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม มาหาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า 
ตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
อยู่ในล าดับแรก รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ตัวชี้วัดด้านการไว้วางใจและ
การกระจายความเป็นผู้น า ตัวชี้วัดด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก และ ตัวชี้วัดด้านการร่วมมือ
และร่วมแก้ปัญหา ตามล าดับ  
     ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นผู้ที่ให้การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา กล่าวคือ มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการด าเนินงาน 
อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
ยังต้องได้รับการพัฒนาตัวชี้วัดด้านการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน เพราะผลจาก
การศึกษาข้างต้น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ มีความต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาตนเองหรือรับการพัฒนาจากองค์กรที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้มีทักษะในการพูดสื่อสาร การโน้มน้าว การแสดงออกอย่างถูกต้องตรงไปตรงมา 
กระชับ ชัดเจน ตรงตามวัตถุประสงค์และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และมีทักษะการใช้สื่อหรือช่องทางการ
สื่อสารต่าง ๆ ผ่านระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต ในการสื่อสารและประสานงานที่สะดวก รวดเร็ว 
เหมาะสมและทันต่อสถานการณ์  
     สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีณา กันถิน (2560) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 พบว่า ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ประชารัฐ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 มีระดับภาวะผู้น า ด้านการมีส่วนร่วม 
ในการท างานและท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ จีราภา ประพันธ์พัฒน์ 
(2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพนธ์ หลีสิน (2564) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้านการเป็นผู้น า
ทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้านการเป็นผู้น าทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    1.3 ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิง
นวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก 
โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้าน
จินตนาการ และตัวชี้วัดด้านความคิดยืดหยุ่น ตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุด
เช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านจินตนาการ รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้าน 
การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และตัวชี้วัดด้านความคิดยืดหยุ่น ตามล าดับ และเม่ือน าสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม มาหาค่า
ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า ตัวชี้วัดด้านความคิดยืดหยุ่น มีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านจินตนาการและ ตัวชี้วัดด้าน 
การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ตามล าดับ  
     ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการค้นหาองค์ประกอบหลักของปัญหา
เพ่ือสามารถเข้าใจปัญหามากยิ่งขึ้นและมีความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณ วางแผนและ 
วางโครงสร้างเป็นอย่างดี สามารถวิเคราะห์และประเมินหาวิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค์ อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ ยังต้องได้รับการพัฒนาตัวชี้วัดด้านความคิดยืดหยุ่น เพราะผลจากการศึกษาข้างต้น พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีความต้องการ
ให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาตนเองหรือรับการพัฒนาจากองค์กรที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้มีความสามารถ
ในการคิดนอกกรอบ คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบหลายแง่มุม ไม่ยึดติดกับวิธีการท างานรูปแบบ 
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เดิม ๆ เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ จากบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร และสามารถน า
แนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมาพัฒนาต่อยอดท าให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่และมีคุณค่ามากข้ึน  
     สอดคล้องกับงานวิจัยของ นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ล าดับความต้องการจ าเป็น
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ และความปรารถนาอย่างแรง
กล้า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีระศักดิ์ นามวงษ์ (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่าทุกองค์ประกอบ
อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุกองค์ประกอบอยู่
ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
    1.4 ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูเห็นว่าระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้าน
บทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี ตัวชี้วัดด้านบทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ ตัวชี้วัดด้าน
บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัล
ความส าเร็จ และตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าความคิดตามล าดับ ส่วนระดับสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับ 
มากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าทีมและ 
การมีส่วนร่วม รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นแบบอย่างที่ดีตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้เสริมแรง 
และสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ ตัวชี้วัดด้านบทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้  
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ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก และตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าความคิด ตามล าดับ 
และเม่ือน าสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิง
นวัตกรรม มาหาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็น
ผู้น าความคิด มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็น 
ผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ  ตัวชี้วัดด้านบทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก ตัวชี้วดัด้านบทบาทเป็นแบบอย่างที่ดี และ 
ตัวชี้วัดด้านบทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม ตามล าดับ  
     ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นผู้ที่มีความเป็นผู้น า เข้าร่วมด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ 
ของสถานศึกษาอยู่เสมอ ส่งเสริมสนับสนุน เปิดโอกาสให้ครู บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วม
ค้นหาแนวทางการพัฒนาและแก้ปัญหา และวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ ตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม มีการควบคุม ติดตาม ประเมินการด าเนินงานอยู่สม่ าเสมอ อย่างไรก็ตาม ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ยังต้องได้รับการพัฒนาตัวชี้วัด
ด้านบทบาทเป็นผู้น าความคิด เพราะผลจากการศึกษาข้างต้น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีความต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
ตนเองหรือรับการพัฒนาจากองค์กรที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้มีทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ พัฒนา
งานของสถานศึกษาได้ดียิ่งขึ้น มีกลยุทธ์หรือนวัตกรรมทางการบริหารที่เป็นเลิศ สามารถเป็น
แบบอย่าง ทั้งยังสามารถเป็นแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ ซึ่งสามารถให้ข้อมูล ความรู้ และสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ ครู บุคลากรด้วยแนวคิดสร้างสรรค์  
     สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรกิจ สุวรรณแกม (2561) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านบทบาทหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภิญญากิจ เกตุวิเศษกูล (2562) 
ไดท้ าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธุ์ 
พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านบทบาทหน้าที่ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ด้านบทบาทหน้าที่ โดยรวมอยู่
ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Bulinska-Stangrecka (2018) ได้ท าการศึกษาเรื่อง บทบาทของความเป็นผู้น าในการ
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พัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม พบว่า แนวปฏิบัติในการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมทาง
ความคิดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
    1.5 ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่า 
ระดับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่าทุกตัวชี้วัด อยู่ในระดับมาก โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแสดงตัว รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ตัวชี้วัดด้าน
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ตามล าดับ ส่วนระดับ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า 
ทุกตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแสดงตัว ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ ตามล าดับ และเมื่อน า 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแต่ละตัวชี้วัดด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม  
มาหาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบเปิด
ประสบการณ์ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นอยู่ในล าดับแรก รองลงมา คือ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ ตัวชี้วัดด้านบุคลิกภาพแสดงตัว 
ตามล าดับ  
     ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ เป็นผู้ที่เปิดเผยตนเอง มีความอบอุ่น ตรงไปตรงมา เข้าหาง่าย 
ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ชอบสร้างหรือจัดกิจกรรมในองค์กร เพ่ือสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนา
งาน และมีเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ยังต้องได้รับการพัฒนาตัวชี้วัดด้าน
บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ เพราะผลจากการศึกษาข้างต้น พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ มีความต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
ตนเองหรือรับการพัฒนาจากองค์กรที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้เป็นผู้ที่มีความอยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ 
เปิดกว้าง เปิดรับเหตุการณ์หรือเรื่องใหม่ ๆ และยอมรับความเชื่อและค่านิยมของผู้อ่ืนเพ่ือการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง  
     สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรกิจ สุวรรณแกม (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอภาชี จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ 
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ภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านบุคลิกภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกเป็น 
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรดนย์ จัตุรัส (2560) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง การประเมินความต้องการความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 พบว่า 
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 มีสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีสภาพที่ควรจะเป็นอยู่ในเกณฑ์ระดับมากท่ีสุด โดยด้านบุคลิกภาพภายในมีความต้องการจ าเป็น
สูงสุดเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านบุคลิกภาพภายนอก และด้านการปฏิบัติงาน ส่วนด้านมิตร
สัมพันธ์มีความต้องการจ าเป็นล าดับสุดท้าย ซึ่งด้านบุคลิกภาพภายในควรจัดให้มีการอบรมผู้บริหาร
เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการเข้าศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ 
โดยมีการประเมินตนเองตามสมรรถนะและมาตรฐานของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
ด้านบุคลิกภาพภายนอก ผู้บริหารสถานศึกษาควรเข้าร่วมอบรมสัมมนาอย่างสม่ าเสมอเพ่ือสร้าง
เครือข่ายการท างานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา หมั่นศึกษาหาความรู้ อยู่สม่ าเสมอ 
เพ่ือให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาขององค์ความรู้ใหม่ ๆ ด้านการปฏิบัติงาน หน่วยงาน
ต้นสังกัดควรก าหนดเป็นมาตรฐานและตัวชี้วัดในการพัฒนาผู้บริหารที่ชัดเจน เพ่ือให้ผู้บริหาร
ตระหนักถึงการก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ โดยผู้บริหารควร
สร้างกรอบแนวคิดการด าเนินงานโดยมีการสร้างเครือข่ายการเชื่อมโยงระหว่าง สถานศึกษาและ
หน่วยงานอื่น ๆ ทั้งนี้ ควรมีการนิเทศ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานของ สถานศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง และจัดให้มีการศึกษาดูงานจากสถานศึกษาต้นแบบที่ประสบผลส าเร็จ และด้านมิตรสัมพันธ์ 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสัมพันธภาพอันดีของบุคลากรภายในสถานศึกษา โดยเรียนรู้จาก
สถานการณ์จริง เพ่ือประโยชน์ต่อการท างานร่วมกัน และควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็น ของผู้อื่น 
รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือสร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ 
  2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 5 ส่วน 
ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหากิจกรรมของ
โปรแกรม แบ่งออกเป็น 5 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
Module 2 การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม Module 3 การมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม Module 4 การแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และ Module 5  
การมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 4) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 5) การวัดและประเมินผล 
โปรแกรม ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า 
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มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นนี้อธิบายได้ว่า โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นโดยการจัดโครงสร้างโปรแกรมท่ีประกอบไปด้วยกิจกรรม
ต่าง ๆ นั้น สามารถน าไปใช้ในการเสริมสร้างความมีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมให้กับผู้บริหารสถานศึกษา 
อันจะน าไปสู่การสร้างความตระหนักและปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
ตนเองให้เป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ มีกรอบการท างานที่จะพัฒนาตนเองให้
เป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมที่สามารถน าความคิดสร้างสรรค์ เปลี่ยนเป็นนวัตกรรมการบริหารและ
เปลี่ยนเป็นการกระท าเพ่ือให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษามากท่ีสุด รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีความรู้ความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมทางด้านการจัดการเรียนการสอนได้ด้วย 
ทั้งนี้เพ่ือเป็นการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และเป็นสถานศึกษาแห่งนวัตกรรมต่อไป 
     ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีระศักดิ ์นามวงษ์ (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ประกอบด้วย 
6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) วิธีด าเนินการ และ 
6) การประเมินผลโปรแกรม โดย แบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 Module ได้แก่ Module 1 ด้านการมี
วิสัยทัศน์ Module 2 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ Module 3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่ง
องค์การนวัตกรรม ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมมีความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สาคร น้อมระวี (2565) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ องค์ประกอบของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด ได้แก่ 1) หลักการและเหตุผล 
ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สภาพปัจจุบัน สภาพปัญหา และความส าคัญของภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม 2) ความมุ่งหมาย ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 3) โครงสร้างขอบข่ายเนื้อหา ประกอบด้วย 6 Module ดังนี้ 
Module 1 การมีความคิดสร้างสรรค์ Module 2 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง Module 3 การท างานเป็น
ทีมและมีส่วนร่วม Module 4 การมีจริยธรรมและตรวจสอบได้ Module 5 การบริหารความเสี่ยง 
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Module 6 บรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม 4) วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย การประเมินก่อนการ
พัฒนา ประเมินหลังการพัฒนา 5) สื่อ และ 6) การวัดและการประเมินผล ซึ่งความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า มีสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม รองลงมา คือ 
องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและ 
การมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบด้าน 
การมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ตามล าดับ อย่างไรก็ตามสภาพปัจจุบันด้านการมีทักษะ
การคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ควรอยู่ในระดับมากท่ีสุด เพราะการคิดสร้างสรรค์เป็นจุดเริ่มต้นของ
การเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมเลยก็ว่าได้ ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า การคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาจะ
ก่อให้เกิดการสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ท้าทาย แปลกใหม่ ก้าวทันต่อโลกในอนาคต น าไปสู่การปฏิบัติ
ได้จริง เพ่ือความส าเร็จทางวิชาการส าหรับนักเรียนและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร เชื่อมโยงไปถึง
การคิดสร้างสรรค์ในการจัดระบบการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ตามภารกิจของสถานศึกษา การแสดงบทบาทหน้าที่ และการพัฒนาบุคลิกภาพ 
อันจะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นที่สามารถตอบสนองต่อการบริหารสถานศึกษา 
ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปในโลกแห่งพลวัต และ
ช่วยสร้างสมรรถนะในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
  1.2 ผลจากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า มีสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับ
มากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิด
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และ
องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า



 

 

 
 258 

องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม เป็นด้านที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ คาดหวังและต้องการให้เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา 
เพ่ือให้มีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมให้มากข้ึน โดยพัฒนาตนเองให้สามารถคิดนอกกรอบ 
คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบหลายแง่มุม ไม่ยึดติดกับวิธีการท างานรูปแบบเดิม ๆ เปิดกว้างในการ
รับความคิดใหม่ ๆ น าแนวคิด/วิธีการรูปแบบเดิมมาพัฒนาต่อยอด ก่อให้เกิดนวัตกรรมในสถานศึกษา 
รวมไปถึงการพัฒนาตนเองให้สามารถค้นหาองค์ประกอบหลักของปัญหาเพื่อสามารถเข้าใจปัญหา 
มากยิ่งขึ้น น าไปสู่การวิเคราะห์วางแผน วางโครงสร้าง และประเมินหาวิธีแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม
และสร้างสรรค์ 
  1.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ควรส่งเสริมและสนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา โดยการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด พร้อมทั้งก ากับ 
ดูแล และติดตามผลการพัฒนาอย่างใกล้ชิด เพื่อให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืนต่อไป 
  1.4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมไปใช้ใน 
การพัฒนาตนเองและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นผู้มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถรับมือ
และออกแบบการจัดการเรียนรู้และการบริหารจัดการสถานศึกษาที่เหมาะสม อันจะน าไปสู่การเป็น
องค์กรนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นทักษะที่ผู้บริหารสถานศึกษาพึงมีและเป็นทักษะที่ถูก
คาดหวังให้เกิดขึ้นมากท่ีสุด เพ่ือการแก้ปัญหาในองค์กรที่ซับซ้อน การพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ และ
ผลักดันการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรให้ได้เปรียบในการแข่งขันและเติบโตอย่างต่อเนื่องในการรับมือ
กับความท้าทายของการเปลี่ยนแปลงของโลกแห่งพลวัต 
  2.2 ควรมีการศึกษาและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้ความรู้ในการวิเคราะห์จุดเด่น จุดที่ควรพัฒนา ปัญหาและ
อุปสรรคมาสร้างวิสัยทัศน์ แล้วน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  2.3 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบหรือวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาในรูปแบบอื่น 
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 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์  
 วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญดา้นการบริหารการศึกษา 
3. ว่าที่พันตรี ดร.จรัญ น่วมมะโน  
 วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการนิเทศการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญดา้นการบริหารการศึกษาและ 
 นิเทศการศึกษา 
4. ดร.ตรี ภูวิโคตรธนกุล  
 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา 
5. ดร.อานนท์ นนทวัน  
 วุฒิการศึกษา ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาวิชาการบริหารการจัดการศึกษา  
 คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม 
ของร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 

1. ดร.เสน่ห์ ค าสมหมาย 
 อาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิตและปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
 ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ด้านการบริหารการศึกษา 
 และด้านการบริหารสถานศึกษา 
2. ดร.กนก ยนต์ชัย 
 รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์  
 ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และด้านการบริหารการศึกษา  
3. นายอิสรพล ปิ่นขจร 
 ผู้อ านวยการโรงเรียนมหาไชยพิทยาคม 
 ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษาเชิงนวัตกรรม 
4. นายเอกรักษ์ สารปรัง  
 ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุกูลนารี ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษาเชิงนวัตกรรม 
5. นายภูมิศักดิ์ แสนกันยา 
 ผู้อ านวยการโรงเรียนสมเด็จพิทยาคม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษาเชิงนวัตกรรม 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาฬสินธุ์ 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 3. แบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบใดถูกหรือผิด ท่านสามารถตอบได้อย่างอิสระตามความจริง 
ค าตอบที่เป็นจริงที่สุดจะช่วยให้งานวิจัยนี้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ 
ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมูลลับเฉพาะ ไม่ก่อให้เกิดความ 
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 
 

นางสาวมาลิตา พรมโสภา 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 093 – 3586842 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

……………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

 
 1. เพศ   ชาย         หญิง 
 2. อายุ   น้อยกว่า 31 ปี      น้อยกว่า 31-40 ปี 
      41 – 50 ปี       มากกว่า 50 ปี 
 3. วุฒิการศึกษา   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
 4. ต าแหน่ง    ผู้อ านวยการสถานศึกษา/ผู้รักษาการในต าแหน่งฯ 
        คร ู
 5. ประสบการณ์ในการท างาน 
   น้อยกว่า 6 ปี   6 – 10 ปี 
   11 – 15 ปี   16 – 20 ปี 
   21 – 25 ปี   มากกว่า 25 ปี 
 6. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฑ์ สพฐ.) 
   โรงเรียนขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน) 
   โรงเรียนขนาดกลาง (จ านวนนักเรียนไม่เกิน 121 – 600 คน) 
   โรงเรียนขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียนไม่เกิน 601 – 1,500 คน) 
   โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนักเรียน 1,501 คน ขึ้นไป) 
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ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
 2. โปรดใช้ดุลยพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของท่าน แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง
ระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
  5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบท่ี 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

                      ตัวชี้วัดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาพในอนาคต  

ที่มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม เพื่อขบัเคลื่อน
กระบวนการท างานให้บรรลเุป้าหมายของ
สถานศึกษา 

           

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลตา่ง ๆ ท่ีทันสมัย น ามาเป็นข้อมูล
สารสนเทศในการก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

          

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รู บุคลากร  
และผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยีแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับ
การก าหนดวสิัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

4 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสยีร่วมมือกันวิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษาในการก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
5 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดวสิัยทศัน์ของ

สถานศึกษาท่ีมีความท้าทาย เป็นไปได้ และ
เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 

          

                     ตัวชี้วัดที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมช้ีแจง แลกเปลี่ยน 
เรียนรูเ้กี่ยวกับวิสยัทัศน์และเป้าหมายของ
สถานศึกษากับครู บุคลากร และผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

           

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สื่อเทคโนโลยีในการ 
สื่อสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ที่
หลากหลายช่องทางแสดงวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ให้คนอื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน เกิดการ
ยอมรับและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์
ของสถานศึกษา 

          

                     ตัวชี้วัดที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการน าวสิัยทัศน์สอดคล้องกับ

ปรัชญาของสถานศึกษา เป็นกรอบในการก าหนด
นโยบาย โครงการ/กจิกรรม และลงสู่การปฏิบัติจริง 

           

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดโครงสร้างขององค์กร
ให้พร้อมและเหมาะสมในการน าวสิัยทัศน์ลงไปสู่
การปฏิบัต ิ

          

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานให้
บุคลากรที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ  
เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลตุามวิสยัทศัน์ 

          

13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานใหบ้รรลตุามวสิัยทัศน ์

          

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มกีารใช้นวัตกรรม 
ในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่วสิัยทัศน์ที่ก าหนด 

          

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนเิทศ ก ากับ ติดตาม 
ประเมินผลการด าเนินงาน และน าข้อมูลย้อนกลับ
มาทบทวนและต่อยอดการด าเนินงาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบท่ี 2 ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 

                      ตัวชี้วัดที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
16 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครู บุคลากร และ

ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย ก าหนดวสิัยทัศน์ร่วมกัน เกิด
ความเข้าใจเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

           

17 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากร และผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสยี ร่วมกันก าหนดแผนปฏิบตัิงาน  
มีวัตถุประสงค์ ข้ันตอน ระยะเวลา เป้าประสงค์ 
และแผนการควบคมุ ประเมินความส าเร็จที่ชัดเจน 

          

                      ตัวชี้วัดที่ 2 การก าหนดบทบาทของสมาชกิ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทและมอบหมาย
งานให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีอย่างชัดเจน โดย
มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ ยึดตามความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความพึงพอใจ 

           

                      ตัวชี้วัดที่ 3 การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และการประสานงาน 
19 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะในการพูดสื่อสาร  

การโน้มน้าว การแสดงออกอย่างถูกต้อง
ตรงไปตรงมา กระชับ ชัดเจน ตรงตามวัตถุประสงค์
และมมีนุษยสมัพันธ์ที่ด ี

           

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการใช้สื่อหรือช่อง
ทางการสื่อสารต่าง ๆ ผา่นระบบเครือข่าย
อินเตอร์เนต็ ในการสื่อสารและประสานงานท่ี
สะดวก รวดเร็ว เหมาะสมและทันต่อสถานการณ์ 

          

                     ตัวชี้วัดที่ 4 การไว้วางใจและการกระจายความเป็นผู้น า 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อและไว้วางใจในศักยภาพ
ของครูและบุคลากรในการปฏิบัตหิน้าท่ี เพื่อให้เกิด
การแสดงศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ ความคิด และ
ความเพียรพยามในการท างานให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร 

           

22 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานและเปดิโอกาส
ในการแสดงความเป็นผู้น าอย่างกว้างขวางทั่วทั้ง
องค์กร 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
                      ตัวชี้วัดที่ 5 การร่วมมือและร่วมแก้ปัญหา 

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ            
24 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน           
25 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการประเมินผล 

การด าเนินงาน 
          

องค์ประกอบท่ี 3 ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

                      ตัวชี้วัดที่ 1 ความคิดยืดหยุ่น 
26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดนอก

กรอบ คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบหลายแง่มมุ 
           

27 ผู้บริหารสถานศึกษาไมย่ึดตดิกับวธิีการท างานรูป
แบบเดิม ๆ เปิดกว้างในการรับความคิดใหม่ ๆ จาก
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

          

28 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าแนวคิด/วิธีการ
รูปแบบเดมิมาพัฒนาต่อยอดท าใหเ้กิดการ
สร้างสรรคส์ิ่งใหม่และมีคณุค่ามากขึ้น 

          

                      ตัวชี้วัดที่ 2 จนิตนาการ 
29 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกล้าทีจ่ะคาดหวังหรือ 

วาดฝันภาพในอนาคตของสถานศกึษาที่พึง
ปรารถนา 

           

30 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดจินตภาพของ
สถานศึกษาในอนาคตให้ครูและบคุลากรเห็นได้
อย่างชัดเจน 

          

                     ตัวชี้วัดที่ 3 การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
31 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการค้นหา

องค์ประกอบหลักของปัญหาเพื่อสามารถเข้าใจ
ปัญหามากยิ่งขึ้น 

           

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดอย่าง
มีวิจารณญาณ วางแผนและวางโครงสร้างเป็นอยา่ง
ดี สามารถวิเคราะห์และประเมินหาวิธีแก้ปัญหาได้
อย่างเหมาะสมและสร้างสรรค ์
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
องค์ประกอบท่ี 4 ด้านการแสดงบทบาทหน้าท่ีเชิงนวัตกรรม 

                      ตัวชี้วัดที่ 1 บทบาทเป็นผู้น าความคิด 
33 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการคดิวิเคราะห์  

คิดสังเคราะห์ พัฒนางานของสถานศึกษาได ้
           

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีกลยุทธ์หรือนวัตกรรม
ทางการบริหารทีเ่ป็นเลิศ สามารถเป็นแบบอย่างได ้

          

35 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแหล่งข้อมูลที่เช่ือถือได้  
ซึ่งสามารถให้ข้อมลู ความรู้ และสร้างแรงบันดาลใจ
ให้แก่ครู บุคลากรด้วยแนวคดิสร้างสรรค ์

          

                      ตัวชี้วัดที่ 2 บทบาทเป็นแบบอย่างท่ีดี 

36 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตอืรือร้นและมุ่งมั่น
ในการท างาน 

           

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์สุจรติ 
บริหารงานอย่างถูกต้อง โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

          

38 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศแรงกาย แรงใจ และเวลา 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน 

          

39 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤตตินเป็นแบบอย่างท่ีดี
ถูกต้องตามระเบียบของทางราชการ จรรยาบรรณ
วิชาชีพ และตามมาตรฐานคณุธรรมจริยธรรม 

          

40 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาตนเองให้มีความ
รู้อยู่เสมอและสามารถเป็นท่ีปรึกษาให้กับครูและ
บุคลากรได ้

          

                      ตัวชี้วัดที่ 3 บทบาทเป็นผู้น าทีมและการมีส่วนร่วม 

41 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วมด าเนนิการในภารกิจ
ต่าง ๆ ของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

           

42 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมสนับสนุน เปดิ
โอกาสให้ครู บุคลากร และผู้มสี่วนได้ส่วนเสียร่วม
ค้นหาแนวทางการพัฒนาและแกป้ัญหา 

          

43 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการท างานอย่างเป็น
ระบบ ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และควบคุม 
ติดตาม ประเมินการด าเนินงานอยู่สม่ าเสมอ 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
                      ตัวชี้วัดที่ 4 บทบาทสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ 

44 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนเครือข่าย
เทคโนโลยีและเครื่องมือทางข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วย 
ในการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการเรยีนรู้ซึ่งกัน
และกัน 

           

45 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครแูละบุคลากร
แสวงหาความรู้และทักษะใหม ่ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา สามารถน าไปสร้างหรือ
พัฒนานวัตกรรมของตนเองได ้

          

46 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสวัสดิการทางการศึกษาให้
ครู บุคลากรอย่างเท่าเทียมและเปน็ธรรม  

          

                      ตัวชี้วัดที่ 5 บทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก 
47 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนกระบวนการ

ด าเนินงาน เลือกวิธีการและกระบวนการที่
เหมาะสม ก าหนดเวลา เตรยีมอุปกรณ์ สถานท่ี 
และบรรยากาศท่ีเหมาะสม 

           

48 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ช่วยการสื่อสาร ช่วยให้
ครูและบุคลากรแลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ 
ความรู้อย่างเต็มที่ เตม็ใจและเปิดกว้างที่จะรับฟัง 

          

49 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูเ้ป็นประสานงาน ติดต่อ
กับผู้มีส่วนร่วมได้มากท่ีสุดเพื่อน าไปสู่การแก้ปญัหา
และพัฒนา 

          

                      ตัวชี้วัดที่ 6 บทบาทเป็นผู้เสริมแรงและสนับสนุนให้รางวัลความส าเร็จ 
50 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การเสริมแรงทางบวก สร้าง

การจูงใจครูและบุคลากรให้เกดิพฤติกรรมใหม่หรือ
ท าพฤติกรรมซ้ า  

           

องค์ประกอบท่ี 5 ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

                     ตัวชี้วัดที่ 1 บุคลิกภาพแบบมจีิตส านกึ 
51 ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัยในตนเอง รู้จักหน้าท่ี  

มีความมุ่งมั่น ปฏบิัติในสิ่งท่ีถูกต้อง และค านึงถึง
ประโยชน์ท่ีจะเกิดต่อองค์กร 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจบุัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
52 ผู้บริหารสถานศึกษามีจรยิธรรมในการพัฒนา

นวัตกรรม ไมล่อกเลยีนแบบผลงานผู้อื่นหรือ 
องค์กรอื่น 

          

                      ตัวชี้วัดที่ 2 บุคลิกภาพแสดงตัว 

53 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผูเ้ปิดเผยตนเอง มีความ
อบอุ่น ตรงไปตรงมา และเข้าหางา่ย 

           

54 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชอบอยูร่่วมกับผู้อื่น ชอบ
สร้างหรือจดักิจกรรมในองค์กร เพือ่สร้างเครือข่าย
ความร่วมมือในการพัฒนางาน 

          

55 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวก
ในการปฏิบัติงาน 

          

                      ตัวชี้วัดที่ 3 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
56 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ปรับตวัเข้ากับคนอ่ืนได้

ดี เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความ
ยืดหยุ่นสูง 

           

57 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและไว้วางใจในความรู้ 
ความสามารถ และความคดิเห็นของผู้ร่วมงาน  

          

58 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการขจดัความขัดแย้งใน
องค์กรได้ดี โดยใช้หลักเหตผุลและมีความยุติธรรม 

          

                     ตัวชี้วัดที่ 4 บุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์ 
59 ผู้บริหารสถานศึกษามีความอยากรู้อยากเห็นในสิ่ง

แปลกใหม่ เปิดกว้าง เปดิรับเหตุการณ์หรือเรื่อง
ใหม่ ๆ  

           

60 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความเชื่อและค่านิยม
ของผู้อื่น เพื่อการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

          

 
ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 

…………………………..…………………………..…………………………..…………………………..……………………………
………………..……………………….……..…………………………..…………………………..…………………………..………
………………………..…………………………..…………………………..…………………………..……………………….…….. 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมือ 
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แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

ค าชี้แจง : 
 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้กับกลุ่มเป้าหมาย กลุ่มผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ  
(Best Practice) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ โดยแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
  ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2. ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูผู้สอนในสถานศึกษา 
 3. ขอความกรุณาท่านได้แสดงความคิดเห็น และกรุณาระบุข้อความคิดเห็นให้ครบทุกข้อ 
ทุกประเด็น โดยพิจารณาจากสภาพจริงของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม 
 4. การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จได้ด้วยดีเนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบ
สัมภาษณ์จากท่าน 
 5. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสัมภาษณ์ในครั้งนี้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ และจะใช้ใน
การศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยจะน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวม ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบหรือก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่ท่านหรือการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่และสถานศึกษาของท่านแต่ประการใด  
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์จากท่านเป็น
อย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวมาลิตา พรมโสภา 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 093 – 3586842 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 
1.1 ชื่อ – สกุล.................................................................................................................. ................... 
1.2 สถานภาพ ( ) ผู้อ านวยการสถานศึกษา ( ) คร ู
1.3 วันที่............ เดือน .............................. พ.ศ. ............... ตั้งแต่เวลา .................... ถึง ...................  
1.4 สถานที่สัมภาษณ์.............................................................................................................. ............. 
 
ตอนที่ 2 ประเด็นในการสัมภาษณ์ 
1. ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
 ท่าน/ผู้บริหารของท่าน มีวิสัยทัศน์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
สถานศึกษาหรือไม่ อย่างไร 
 …………………………………………………………………………………………………………….………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 
 ท่าน/ผู้บริหารของท่าน ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วมในการบริหาร 
จัดการสถานศึกษาด้านนวัตกรรมอย่างไร 
 ………………………………………………………………………………………………………………….…………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3. ด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
 ท่าน/ผู้บริหารของท่าน มีทักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมและแก้ไขปัญหาที่ 
เกิดข้ึนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์อย่างไร 
 ………….…………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
4. ด้านการแสดงบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 
 ท่าน/ผู้บริหารของท่าน มีการแสดงบทบาทหน้าที่อย่างไรในการส่งเสริม สนับสนุน  
การสร้าง/พัฒนานวัตกรรมในสถานศึกษา 
 ………………………………………………………………………………………………………….…………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
5. ด้านการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
 ท่าน/ผู้บริหารของท่าน มีการแสดงออกเชิงนวัตกรรมทั้งภายในและภายนอกอย่างไร 
 ……………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ลงชื่อ ..........................................................ผู้ให้สัมภาษณ์  
                                              (..............................................................)  

                                              ……………../……………./……………. 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 
ค าชี้แจง 

 1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อและประเด็นต่าง ๆ ว่ามีความ

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

นางสาวมาลิตา พรมโสภา 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 093 – 3586842 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 

ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและ 
 มีความเป็นไปได้ 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. หลักการของโปรแกรม           
2. เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

          

3. เนื้อหากิจกรรมของ
โปรแกรม 

          

4. กระบวนการพัฒนาของ
โปรแกรม 

          

5. การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 

          

รวม           
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ลงชื่อ…………………………………………………….ผู้ประเมิน 
(………………………………………………….) 

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

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 

ส าหรับผู้ประเมิน/ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ที่มีข้อสอบทั้งหมด จ านวน 60 ข้อ 
สรุปผลจากการวิเคราะห์พบว่ามีข้อสอบที่ใช้ได้ จ านวน 60 ข้อ และไม่มีข้อสอบที่ต้องตัดทิ้ง/ปรับปรุง 
 

ตารางการวิเคราะห์ค่า IOC ผลการวิเคราะห์ 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

คะแนน 
ค่าIOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

9 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
19 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางการวิเคราะห์ค่า IOC ผลการวิเคราะห์ 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

คะแนน 
ค่าIOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
22 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

24 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
25 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
28 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

30 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
31 1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

32 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
33 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

35 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
36 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

37 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
39 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

40 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

41 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
42 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

43 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

44 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
45 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางการวิเคราะห์ค่า IOC ผลการวิเคราะห์ 

ข้อที่ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

คะแนน 
ค่าIOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
46 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

47 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

48 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
49 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

50 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

51 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
52 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

53 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
54 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

55 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

56 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
57 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

58 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

59 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
60 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 
 จากผลการวิเคราะห์เมื่อพิจารณาท่ีค่าเฉลี่ย (Mean) ซึ่งก็คือค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
หรือความเที่ยงตรงรายข้อของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยจะพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC 
ตั้งแต่ .50 ขึ้นไป ดังนั้นจึงพบว่ามีข้อค าถามที่เข้าเกณฑ์หรือมีความตรงหรือสามารถวัดได้ตรงตาม
จุดประสงค์จ านวน 60 ข้อ จากท้ังหมด 60 ข้อ และมีค่าอยู่ระหว่าง 0.80 – 1.00  
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ัน 
ข้อที่ สภาพปัจจุบัน ค่าความ

เชื่อม่ัน 
สภาพที่พึง
ประสงค์ 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ข้อ 1 0.75 

0.98 

0.76 

0.99 

ข้อ 2 0.68 0.82 

ข้อ 3 0.59 0.78 
ข้อ 4 0.70 0.76 

ข้อ 5 0.64 0.79 

ข้อ 6 0.67 0.76 
ข้อ 7 0.53 0.46 

ข้อ 8 0.62 0.66 

ข้อ 9 0.55 0.67 
ข้อ 10 0.59 0.85 

ข้อ 11 0.75 0.77 

ข้อ 12 0.51 0.77 
ข้อ 13 0.50 0.77 

ข้อ 14 0.55 0.69 
ข้อ 15 0.67 0.71 

ข้อ 16 0.75 0.75 

ข้อ 17 0.89 0.72 
ข้อ 18 0.77 0.74 

ข้อ 19 0.79 0.75 

ข้อ 20 0.78 0.64 
ข้อ 21 0.87 0.84 

ข้อ 22 0.86 0.78 
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ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ัน 

ข้อที่ สภาพปัจจุบัน ค่าความ
เชื่อม่ัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ข้อ 23 0.83  0.65  

ข้อ 24 0.71 0.85 
ข้อ 25 0.78 0.59 

ข้อ 26 0.83 0.84 
ข้อ 27 0.86 0.80 

ข้อ 28 0.90 0.84 

ข้อ 29 0.80 0.89 
ข้อ 30 0.82 0.84 

ข้อ 31 0.74 0.81 

ข้อ 32 0.72 0.87 
ข้อ 33 0.94 0.77 

ข้อ 34 0.92 0.73 
ข้อ 35 0.82 0.85 

ข้อ 36 0.81 0.92 

ข้อ 37 0.81 0.88 
ข้อ 38 0.75 0.93 

ข้อ 39 0.85 0.79 

ข้อ 40 0.85 0.85 
ข้อ 41 0.91 0.88 

ข้อ 42 0.89 0.81 

ข้อ 43 0.86 0.86 
ข้อ 44 0.83 0.80 

ข้อ 45 0.83 0.80 
ข้อ 46 0.88 0.86 

ข้อ 47 0.91 0.89 

ข้อ 48 0.88 0.90 
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ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ัน 

ข้อที่ สภาพปัจจุบัน ค่าความ
เชื่อม่ัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ข้อ 49 0.90  0.90  

ข้อ 50 0.81 0.81 
ข้อ 51 0.84 0.68 

ข้อ 52 0.82 0.86 
ข้อ 53 0.64 0.90 

ข้อ 54 0.48 0.78 

ข้อ 55 0.82 0.75 
ข้อ 56 0.81 0.82 

ข้อ 57 0.91 0.83 

ข้อ 58 0.77 0.68 
ข้อ 59 0.64 0.81 

ข้อ 60 0.90 0.83 
 
 สรุป ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อทุกข้อเป็นไปตามเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20 – 1.00  
เป็นข้อค าถามที่ดี สามารถน าไปใช้ได้ และผู้วิจัยน าค่าอ านาจจ าแนกมาหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับด้วย

วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient: 𝛼) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งได้ค่า 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ สภาพปัจจุบันเท่ากับ 0.98 และสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 
0.99 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่าเป็นแบบสอบถามที่มีความน่าเชื่อถือ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 
คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
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คู่มือ 

การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
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