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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 2) เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ การวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ดำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครู จำนวน 355 คน เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ใน การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม จำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ 
ข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ องค์ประกอบด้านการทำงานเปน็ทีมรองลงมาคือ องค์ประกอบด้าน การสร้างแรงจงูใจ และ
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ตามลำดับ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก

 



 

 

  จ 

ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน  โดยองค์ประกอบที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบ ด้านความกล้าหาญ ส่วนความต้องการจำเป็นในการพัฒนาภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา เรียงลำดับความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การ
สร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม ความกล้าหาญ การมีวิสัยทัศน์ การสร้างแรงจูงใจ และ การ
ทำงานเป็นทีม ตามลำดับ 

2. โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) 
เนื้อหา 4) สื่อ 5) วิธีการพัฒนา 6) การประเมินผล โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 5 Module ได้แก่ 
Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ Module 2 ด้านการทำงานเป็นทีม Module 3 ด้านความกล้าหาญ 
Module 4 ด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม Module 5 ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

 
คำสำคัญ : โปรแกรม, ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม, การเสริมสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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ABSTRACT 

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

situations and needs of innovative leadership of school administrators under the 
secondary educational service Area office Surin. 2) to construct and develop the 
program to strengthen innovative leadership of school administrators under the 
Secondary educational service Area office Surin. The design of this study was mixed 
method which divided into 2 phases. Phase 1 was the study related to the current 
situations, desirable situations and needs of innovative leadership of School 
administrators under the Secondary educational service area office Surin. There was 
355 sample consisted of school administrators and teachers. The instrument used to 
collect data was the questionnaire of current situations, desirable situations and 
needs of innovative leadership of school administrators under the secondary 
educational Service Area office Surin. The statistics used to analyze the data were 
percentage, mean, standard deviation and PNI Modified. Phase 2 was the 
construction and development of the program to strengthen innovative leadership of 
school administrators under the secondary educational service Area office Surin. 
There were 5 experts who evaluated the program. The instruments were evaluation 
form, and semi-structured interview. The statistics used consisted of mean and 
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standard deviation. 

The results revealed that: 

1. The results of the study related to the current situations of innovative 
leadership of school administrators under the secondary educational service Area 
office Surin shown that overall, of the current situations was rated in moderate level, 
The highest average aspect was Teamwork. The desirable situations of innovative 
leadership of school administrators shown that overall was rated in the most level, 
The highest average aspect was courage, result of the needs assessment to the 
development of the innovative leadership of school administrators which ordered 
from more to less were atmosphere of innovative organization have the most needs. 
Next is the courage, vision, create motivation and Teamwork respectively. 

2. The program to strengthen innovative leadership of school 
administrators under the secondary educational service area office Surin shown that 
there were 6 elements comprised of principles, objectives, contents, material, 
procedures, and program evaluation. The contents divided into 5 modules as 
follows; vision, teamwork, courage, atmosphere of innovative organization and create 
motivation. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก              
รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธิพงศ์ หกสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก รองศาสตราจารย์                         
ดร.ธรินธร นามวรรณ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่กรุณา
ให้คำปรึกษา ช้ีแนะ และตรวจสอบแก้ไข ในการจัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน รองศาสตราจารย์ ดร .สุวัฒน์                   
จุลสุวรรณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ตรีคม พรหมมาบุญ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงเดช สอนใจ และ                 
ดร.ศราวุฒิ สนใจ ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ นายสมศักดิ์ บุญโต ผู้อำนวยการโรงเรียนสุรวิทยาคาร  นายแชม มุ่งดี 
ผู้อำนวยการโรงเรียนจอมพระประชาสรรค์ นายเสกสันต์ สัมฤทธ์ิ ผู้อำนวยการโรงเรียนวีรวัฒน์โยธิน                
ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์วิธีการปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) 

ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ .ดร.ขจรศักดิ์ สงวนสัตย์ ประธานกลุ่มวิชาเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ ดร.จักรพงษ์ วารี ประธานสาขาวิชา
เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ ดร.สำเริง บุญโต ผู้อำนวยการสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ดร.สมเกียรติ เพ็ชรมาก อาจารย์ประจำภาควิชาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ และนายสมศักดิ์ บุญโต ผู้อำนวยการ
สถานศึกษา โรงเรียนสุรวิทยาคาร ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความ  เหมาะสมและ                     
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ ที่กรุณาให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถามของผู้วิจัย ประโยชน์และคุณค่าอันพึงได้จากวิทยานิพนธ์
ฉบับนี้ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา บุพการี ครูคณาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่าน                
ที่ได้อบรมสั่งสอนผู้วิจัยจนประสบผลสำเร็จด้วยดีมาโดยตลอด 

  
  

วารุณี  กว้างขวาง 
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในยุคที่โลกได้รบัได้รับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 
การประดิษฐ์สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ อันเนื่องมาจากสงัคมโลกที่มลีักษณะเป็นพลวัตมกีาร
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยูเ่สมอ ทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมอืงการปกครอง และการศึกษา 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทกุมิติน้ีมสีาเหตุมาจากการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศ และ 
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจและการเมืองของโลก เป็นผลใหโ้ลกที่เคยกว้างใหญ่ 
กลับเลก็ลง ดินแดนของแต่ละประเทศที่อยูห่่างไกลกันสามารถติดต่อสื่อสารถึงกันได้อย่างสะดวกและ
รวดเร็ว กลายเป็นโลกไร้พรมแดน หรือ Globalization ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมบีทบาทสำคัญ
ต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม รวมทัง้ตอบสนองต่อการดำรงชีวิตของประชาชนมากยิ่งข้ึน 
ทั้งเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร ที่เป็นทัง้โอกาสหรอืภัยคุกคามในการพัฒนา (สำนักงาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ, 2558) การพัฒนาของวิทยาศาสตรเ์ทคโนโลยี
และนวัตกรรมต่าง ๆ ทำให้สงัคมเป็นสงัคมแหง่ข้อมลูข่าวสารมีการเปลี่ยนแปลงทางค่านิยม 
วัฒนธรรม ความเช่ือ รวมทัง้แนวทางการดำเนินชีวิต ทั้งระบบการศึกษา ความต้องการของบุคคล 
ซึ่งสง่ผลใหผู้บ้รหิารองค์กรในปัจจุบันต้องมีการเตรียมความพร้อมรับมือใหส้ามารถบรหิารจัดการ
องค์กรให้ดำรงอยู่ในสงัคมปจัจบุันและอนาคตได้ (มัทนา วังถนอมศักด์ิ, 2550) ประกอบกับ 
ในยุคปัจจบุันทีเ่ป็นยุค New normal จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ทำให ้
ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ มิติ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวทำใหก้ารดำเนิน
กิจกรรมทุกประเภทจะต้องใช้การสื่อสารเชิงกลยุทธ์แบบใหม่ โดยใช้เทคโนโลยเีข้ามาปรับใช้ 
ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ มีการคิดค้นนวัตกรรมต่าง ๆ มาเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป สอดคล้องกับในปัจจุบันทีเ่ป็นยุคศตวรรษที ่21 ประเทศไทยจงึมีการปรับนโยบาย 
ให้เข้ากับสถานการณ์ของโลกเป็น “ประเทศไทย4.0” การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ทีเ่ข้ามาพร้อม 
Thailand 4.0 วิธีการถือเป็นเรือ่งสำคัญในการขับเคลื่อนประเทศ เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศ
ด้วยภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมและ
เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสู่การเน้นภาคบรกิารมากขึ้นซึ่งสำหรับ Thailand 4.0 แล้ว 
การเปลี่ยนแปลงย่อมมีให้เห็น และแน่นอนว่ามันต้องเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมด้วย จงึไม่อาจปฏิเสธได้
ว่าในยุคปัจจุบันเป็นการพฒันาในแต่ละด้านด้วยการขับเคลือ่นนวัตกรรม (จรัสพงศ์ คลังกรณ์, 2560) 
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 ประเทศไทยได้กำหนดยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นกรอบในการพัฒนาประเทศในทุก ๆ ด้าน 
ในระยะยาว โดยได้กำหนดวิสัยทัศน์ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพฒันาแล้ว 
ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และพัฒนาสู่การเป็น “ประเทศไทย 4.0” 
นอกจากนีน้โยบายการพัฒนาและการปฏิรปูประเทศทีส่ำคัญ ไม่ว่าจะเป็นยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
(2561-2580) นโยบายประเทศไทย 4.0 รวมทัง้แผนพฒันานโยบายและแผนวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมแหง่ชาติ ฉบับที่ 1 (2555-2564) ของรัฐบาลคือโจทย์ใหญ่ระดับประเทศทีท่ำให้ 
สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) หรอื สนช. ได้กำหนดยุทธศาสตรก์ารดำเนินงาน
ในช่วงปี 2562-2565 ออกมา โดยมุ่งผลักดันประเทศไทยใหไ้ปสู่ “ประเทศแห่งนวัตกรรม 
(Innovation Nation)” กล่าวคือเป็นประเทศที่พรอ้มเตบิโตและสามารถสร้างนวัตกรรมอันนำไปสู่
ความเปลี่ยนแปลงในการขับเคลือ่นเศรษฐกิจและสงัคมได้ การศึกษาจึงจำเป็นทีจ่ะต้องมีการปฏิรปู 
ให้เป็น “การศึกษา 4.0” โดยมุ่งเน้นใหผู้้เรียนสร้างนวัตกรรมได้ มุ่งเน้นการผลิตและพัฒนากำลังคน 
การวิจัยและนวัตกรรม เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย (สำนักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) ในวงการการศึกษานวัตกรรมได้เข้ามามบีทบาทอย่างมาก 
ในการศึกษาปัจจุบัน เพราะนวัตกรรมช่วยสร้างสรรค์ และขับเคลือ่นองค์การต่าง ๆ ใหส้ามารถ 
ยืนหยัดและบรหิารจัดการท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสทิธิภาพ จึงมีความ
จำเป็นต้องเตรียมความพร้อมและปรับตัวใหม้ีจุดยืนมั่นคงระดับหนึ่งบนเวทเีศรษฐกจิฐานความรู้ 
ทั้งนี้การพัฒนานวัตกรรมน่าจะเป็นหนทางหนึ่งที่จะช่วยให้ทกุองค์การสร้างจุดยืนให้เข้มแข็งเพิ่มขึ้นได้
ในระบบเศรษฐกิจสังคมโลกได้ (อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย,์ 2553) 
 การศึกษาเป็นปจัจัยสำคัญที่ทกุประเทศใช้เป็นนโยบายหลักสำหรับการพฒันาประเทศ 
เพราะการศึกษาเป็นเครื่องมือหนึง่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันจะสง่ผลต่อการพฒันาสงัคมและ
ประเทศชาติ ในการจัดการศึกษาต้องยึดหลกัผูเ้รียนทกุคนมคีวามสามารถเรียนรู้และพฒันาตาม
ธรรมชาติ และถือว่าผูเ้รียนมีความสำคัญที่สุดกระบวนการจดัการศึกษา ต้องสง่เสรมิใหผู้้เรียนสามารถ
พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2544) การเตรียมนักเรียนใหพ้ร้อม
กับการดำรงชีวิตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจบุันและมจีิตสำนึกต่อโลกจึงมีความจำเป็น
อย่างมาก (กนก จันทรา, 2561) ดังนั้น การบรหิารจัดการศึกษาเพื่อใหก้ารเรียนรู้ได้มีการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางทีส่อดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงในสังคมทีเ่ป็นยุคของเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม เพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ถือว่าจำเป็นและทกัษะทีส่ำคัญในศตวรรษที่ 21 โดยการกำหนด
แนวทางยุทธศาสตร์ในพฒันาการจัดการเรียนรู้ ร่วมกันสร้างรูปแบบและแนวปฏิบัติในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของการจัดการเรียนรู้ที่เน้นองค์ความรู้ ทักษะ ความเช่ียวชาญและสมรรถนะที่เกิดกับ
นักเรียน เพื่อใช้ในการดำรงชีวิตในสังคมแหง่ความเปลี่ยนแปลง โดยผสมผสานองค์ความรู้ 
ความสามารถเฉพาะด้าน ความชำนาญการและความรูเ้ท่าทนัด้านต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพื่อความสำเร็จ 
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ของผู้เรียน ทั้งด้านการทำงานและการดำเนินชีวิต ท่ามกลางสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลก 
ซึ่งจะต้องให้ความสำคัญกบัการศึกษาอนาคต ด้วยการพัฒนาวิธีการคิดเกี่ยวกับอนาคตที่ดี 
ทั้งเหตุการณ์ในอนาคตที่ไกลจากสภาพปัญหาปัจจุบันหรือเหตุการณ์เฉพาะหน้า ซึง่ช่วยให้เรารู้จกั
แก้ไขปัญหาในเชิงสร้างสรรค์ได้ (กนกวรรณ ศรีนรจันทร์, 2555) และความสามารถแปลงความคิด
สร้างสรรค์นั้นไปเป็นนวัตกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการสร้างสรรค์ พัฒนา และต่อยอดได้ ความคิด
สร้างสรรค์เป็นการก่อกำเนิดความคิดใหม่ ๆ ส่วนนวัตกรรมเป็นการนำแนวคิดใหม่ ๆ ทีเ่กิดข้ึนไปสู่
การปฏิบัติ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นส่วนสำคัญที่เป็นหัวใจสำคัญของหน่วยงานหรือ
สถานศึกษาและเป็นผลกระทบทีม่ีพลงัต่อการปฏิบัตงิานขององค์การ (Mumford and Gustafson, 
1988) การจัดศึกษาจึงจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหท้ันสมัยต่อเทคโนโลยีและสภาพสังคม 
อีกทั้งเพื่อแก้ไขปญัหาการศึกษาบางประเด็นอย่างมีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงทางด้านการศึกษา
จึงจำเป็นต้องมกีารศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรมการศึกษาในระบบการบริหารจัดการศึกษา ซึ่งมีส่วนช่วย
ให้มีประสิทธิภาพดีข้ึน (ศศิประภา ขัยประสิทธ์ิ, 2553) 
 ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมเป็นการประยุกต์ใช้ความสามารถของผู้บรหิารในการนำองค์การ 
โดยคำนึงถึงปจัจัยต่าง ๆ ทัง้ปจัจัยภายนอกและภายใน เช่น บุคลิกภาพของผู้บรหิารเอง การมี
วิสัยทัศน์ การเปลี่ยนแปลง การมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ การบรหิารและจัดการความเสี่ยง คุณธรรม 
จริยธรรมของผูบ้รหิาร และการทำงานเป็นทีม เป็นต้น ปจัจยัเหล่าน้ีทีผู่้นำต้องใช้เป็นเป็นกระบวนการ
สำคัญในด้านการพฒันาใหม้ีขีดความสามารถทางการแข่งขันขององค์การให้มากขึ้น ซึ่งองค์การต่าง ๆ 
ในประเทศไทยจำนวนมากที่หันมาให้ความสำคัญกับนวัตกรรม (พยัต วุฒิรงค์, 2555) และการใช้
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในการบริหารที่จะต้องสามารถประยกุต์ใช้ในการบรหิารการศึกษา โดยการ
กำหนดทิศทางกลยทุธ์ที่ชัดเจน สามารถพัฒนาสถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมายได้ รวมถึงมุง่เน้นและผลักดัน
ให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมภายในสถานศึกษา ด้วยการเลง็เหน็คุณค่าของนวัตกรรมเป็นสำคัญ 
นอกจากนี้ นวัตกรรมจะมีโอกาสเกิดข้ึนได้จากการทางานร่วมกันของบุคคลที่มพีื้นฐานหลากหลาย 
(Cross-functional) และการจะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมได้น้ัน ความเช่ือมโยงกับปัจจัยภายนอก 
ซึ่งอาจพัฒนากลไกในการสร้างเครือข่ายทางสงัคม (Social network mapping) สิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ี
ล้วนก่อใหเ้กิดการสร้างนวัตกรรมขึ้นในสถานศึกษาที่จะสามารถขับเคลือ่นองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้  
 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์มีเป้าประสงค์ที่ผลักดันใหโ้รงเรียนเป็น
องค์กรคุณภาพ พัฒนาการศึกษาด้วยนวัตกรรมสู่ความเป็นเลิศที่ยั่งยืน โดยมีพันธกจิและแนวปฏิบัติ 
ให้ผู้บรหิารสถานศึกษามีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มีภาวะผู้นำทาง
นวัตกรรมและวิชาการ มสีำนึกความรบัผิดชอบ และการบรหิารแบบร่วมมือ โดยพยายามมุง่เน้นให้
โรงเรียนมัธยมในเขตพื้นที่การศึกษาได้คิดค้น สร้างสรรค์นวัตกรรม โดยกลุม่นิเทศ ติดตามและ
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ประเมินผลการจัดการศึกษา ได้จัดใหม้ีกิจกรรมประกวดและคัดเลือก วิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศ (Best 
Practice) ด้านนวัตกรรมของสถานศึกษาประจำปีอย่างตอ่เนื่อง เพื่อเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนนำองค์ความรู้ที่ได้รบัไปใช้ในการพฒันา
ปรับปรงุการปฏิบัตงิานให้มปีระสิทธิภาพย่ิงข้ึน เพือ่ขับเคลื่อนการดำเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล 
กระทรวงศึกษาธิการและช่วยให้โรงเรียนได้สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เป็นการดำเนินงานภายใน
กรอบการบรหิารงานอย่างมปีระสทิธิภาพ ซึ่งจะช่วยพัฒนาผู้เรียนให้มีความพร้อม ทกัษะ สมรรถนะที่
เหมาะสมกับในยุคของการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 และในการจะก้าวเข้าสู่คุณลกัษณะของ
โรงเรียนทีม่ีความพรอ้มดังกล่าวนั้น ผู้นำเป็นผูท้ี่มบีทบาทสำคัญที่จะการจัดต้ังพื้นที่นวัตกรรม
การศึกษาไปสูเ่ป้าหมาย ดังนั้น การจะพฒันาการศึกษาด้วยนวัตกรรมต้องพฒันาที่ตัวนำ หรือผู้บริหาร
สถานศึกษา เนื่องจากผู้นำเชิงนวัตกรรมมหีน้าทีห่ลกัในการเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรม
นวัตกรรม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2559) 
 การสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์การเป็นบทบาททีส่ำคัญอย่างยิ่งของผู้นำหรือผู้บริหาร
ยุคใหม่ ซึ่งจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ทั้งนีผู้้บริหารสถานศึกษา
เป็นบุคคลหนึง่ที่มีความสำคัญอย่างยิง่ที่ช่วยขับเคลื่อนการบริหารและการจัดการศึกษาในสถานศึกษา 
ดังนั้นการบรหิารจัดการโรงเรียนใหม้ีขีดสมรรถนะสูงและเกดิความยั่งยืน ผู้นำจึงจำเป็นต้องนำ
นวัตกรรมมาสร้างขีดความสามารถของโรงเรียน เพื่อสร้างผลผลิตและแก้ไขปัญหา หรือเพื่อการพฒันา
องค์กรในการบริหารจัดการที่นำไปสู่ความสำเรจ็ตามเป้าหมาย อีกทั้งกระแสโรงเรียนขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรมที่กลายเป็นตัวช้ีวัดความสำเรจ็และคุณภาพของบคุลากรและสถานศึกษา และจากการให้
ข้อเสนอแนะของนายสำเริง บญุโต ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
มคีวามมุ่งเน้นที่จะมุ่งพฒันานวัตกรรมในสถานศึกษาส่งเสรมิศักยภาพของสถานศึกษาใหม้ีมาตรฐาน
ทัดเทียมกับสากล (สวท.สุรินทร,์ 2563) การเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นการสง่เสรมิใหผู้้บริหารเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างสรรค์ หรือขับเคลือ่นนวัตกรรมทาง
การศึกษาของสถานศึกษา ช่วยพัฒนาองค์กรใหส้ร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ มาตอบสนองต่อ
สภาวการณ์ที่เกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรทีห่ลอมรวมนวัตกรรม 
เข้ามาเป็นส่วนหนึง่ในการบรหิารงาน เนื่องจากสิ่งเหล่าน้ีจำเป็นต้องอาศัยผู้นำที่มีภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม เพราะการจัดการศึกษาในปจัจบุันที่ได้รบัอทิธิพลจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
เป้าหมายการดำเนินการของประเทศไทยยุค 4.0 ที่ต้องขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม ผู้นำเชิงนวัตกรรม 
มีหน้าทีห่ลกัในการเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรมนวัตกรรม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2559)  
 จากความสำคัญที่กล่าวมานั้น ผู้วิจัยเห็นความสำคัญที่จำเปน็ต้องพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ เพือ่นำมาดำเนินการพฒันาและเสริมสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
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สถานศึกษา ให้มีความรู้ ความสามารถ ในการสร้างแนวทางการพัฒนาในรูปแบบใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัเป้าประสงค์ และพันธกจิของเขตพื้นที่การศึกษาทีมุ่่งเน้นการพัฒนา
การศึกษาด้วยนวัตกรรมสู่ความเป็นเลิศ พร้อมขับเคลื่อนสถานศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน
การศึกษาของชาติ ในการขับเคลื่อนโมเดล ไทยแลนด์ 4.0 ต่อไป  
 
คำถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการเสรมิสร้างภาวะ 
ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
อยู่ในระดับใด 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ควรเป็นอย่างไร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความตอ้งการจำเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์  
 2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์  
 
ความสำคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการสร้าง 
โปรแกรมภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร ์
 2. ได้โปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สำหรับนำไปใช้
เพื่อพฒันาและเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ให้มีความรู้ ความสามารถ ในการสร้างแนวทางการพฒันาในรปูแบบ
ใหม่ที่มปีระสทิธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการสร้างนวัตกรรมที่จะช่วยสร้างคุณค่าและมลูค่าเพิม่แก่
สถานศึกษา ทั้งด้านการจัดการเรียนการสอน และด้านการบริหารสถานศึกษาให้มปีระสทิธิภาพต่อไป 
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ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัย เรื่อง การพฒันาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของ 
การวิจัยตามระยะการวิจัย ดังนี ้
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
จากการศึกษาเอกสารโดยสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม จากนักวิชาการดังนี ้
Higgins (1995), Adair (1996), Hender (2003), Gliddon (2006), McMillan and Schumacher 
(2010), Wiegold (2011), George (2012), Patel (2012), Weberg (2013), Horth (2014), 
Perera (2016) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
    1.1 การมีวิสัยทัศน ์
    1.2 การทำงานเป็นทมี 
    1.3 ความกล้าหาญ 
    1.4 การสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
    1.5 การสร้างแรงจงูใจ 
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เพือ่ใหส้อดคล้องกับคำถาม และความมุ่งหมาย
ของการวิจัย ผู้วิจัยจงึนำเสนอแบง่เป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้  
   ระยะที่ 1  
    การศึกษาสภาพปจัจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสุรินทร์  
     1. นำนำกรอบแนวคิดในการวิจัยที่ได้จากการสงัเคราะห์องค์ประกอบและ 
ตัวช้ีวัดของการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา มาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
     2. เก็บข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่างทีเ่ป็นผู้บริหารสถานศึกษา และครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ จำนวน 355 คน  
      2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 85 คน และครผูู้สอน
ในสถานศึกษา จำนวน 2,570 คน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
ปีการศึกษา 2565 จำนวน 85 โรงเรียน รวมประชากรทัง้สิ้น 2,655 คน 
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      2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 
ในสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ปีการศึกษา 2565 จำนวน 
355 คน ซึ่งได้มาโดยการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางสำเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan 
(1970) และสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ตามขนาดโรงเรียน 
     3. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
   ระยะที่ 2  
    พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร ์
     1. ศึกษาวิธีปฏิบัติที่เลิศในด้านนวัตกรรม จากผู้บริหารสถานศึกษา  
จำนวน 3 คน ที่มีผลการปฏิบัติเป็นเลิศที่เป็นที่ยอมรบัและเป็นแบบวิธีปฏิบัตทิี่ดี (Best Practice) 
มาสังเคราะห์ เพื่อนำไปสู่การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
     2. ร่างโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา  
     3. ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ โดยผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน  
     1.4 ปรับปรุงโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมตามคำแนะนำของ 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยในครัง้นี้เป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยวิจัยเกี่ยวกบัภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ผู้วิจัยได้
ศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพือ่กำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการดำเนินการวิจัย ดังนี ้ 
  1. องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎี 
ของ Higgins (1995), Adair (1996), Hender (2003), Gliddon (2006), McMillan and 
Schumacher (2010), Wiegold (2011), George (2012), Patel (2012), Weberg (2013),  
Horth (2014) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. การมีวิสัยทัศน ์2. การทำงานเป็นทมี  
3. ความกล้าหาญ 4. การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม 5. การสร้างแรงจงูใจให้แก่บุคลากร 
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  2. หลักการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผลการสังเคราะหห์ลักการพฒันาภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาจากการศึกษาเอกสารของ Lombardo และ Eichinger (1996) 
และ Jennings (2013) ได้หลักการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 70: 20: 10 ดังนี้ 
   2.1 ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 
   2.2 ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอื่น ๆ 
   2.3 ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรการพัฒนา 
  3. ศึกษาวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ศึกษาจากแนวคิดของนักวิชาการ 
Everard และ Morris (1990), Silberman (2005), Mankin (2009), Dubrin (2010), 
Middlewood และ Debenham (2010), เสรมิศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545), เบญจพร แก้วมีศรี 
(2545), สมคิด บางโม (2547) และพนัส หันนาคินทร์ (2548) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบ 1) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 2) การสัมมนา 3) การศึกษาดูงาน 4) การฝึกงาน  
5. การเรียนรูผ้่านเครอืข่าย 
  4. องค์ประกอบโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารจาก นักวิชาการ Kanaya and others 
(2005), Armstrong (2010), Dyer and others (2013), ธำรง บัวศรี (2542), หรรษา สุขกาล 
(2543), ปริญญา มีสุข (2552) และสุวัฒน์ จลุสุวรรณ์ (2554) ซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) หลักการ 2) จุดมุง่หมาย 3) เนือ้หา 4) สื่อ 5) วิธีการพัฒนา 6) การประเมินผล  
  5. กระบวนการพัฒนาโปรแกรมจากการศึกษาเอกสารจาก นักวิชาการ Styles (1990), 
Barr and Keating (1990), Houle (1996), Caffarella (2002), Delahaye (2005), Werner and 
Desimone (2010) ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่ 1) การประเมินความต้องการจำเป็น  
2. ตั้งวัตถุประสงค์ 3) การออกแบบและการนำไปใช้ 4) การประเมินผล 
 จากกรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยนำมาใช้สำหรับร่างโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ 
แสดงด้วยแผนภาพ ดังภาพประกอบ ดังนี ้
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ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร ์

 
 



 

 

  10 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึงพฤติกรรม หรือคุณลักษณะ
ของผู้บรหิารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ สามารถใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการสร้างแนวทางการพฒันาในรูปแบบใหมท่ี่มีประสทิธิภาพ พร้อมกบัช่วยสร้าง 
แรงบันดาลใจให้บุคลากรโรงเรียนใหร้่วมกันขับเคลื่อนสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายของสถานศึกษาที่ตัง้ไว้ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี ้
  1.1 การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษาที่มี
ความเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การอย่างถ่องแท้ สามารถมองการณ์ไกล และกำหนดบทบาทแสะ
ทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน มีทักษะในการวิเคราะห์ และเข้าใจบริบทของสภาพองค์กร 
ทั้งในปจัจบุันและอนาคต สามารถนำวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบตัิจริง โดยอาศัยการมสี่วนร่วมทีจ่ะทำให้
องค์การสามารถดำเนินงานไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
1. การสร้างวิสัยทัศน์ 2. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์3. การเสริมสร้างพลงัอำนาจ 4. การทำตน 
เป็นต้นแบบอย่างที่ด ี
  1.2 การทำงานเป็นทีม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ที่แสดงออกถึงความผกูพันในหน้าที่ สามารถส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนในองค์กรปฏิบัติงานไปในทิศทาง
ที่สอดคลอ้งกัน กระตุ้นการทำงานของบุคลากรให้ร่วมคิด รว่มตัดสินใจ รบัรู้และแกป้ัญหาขององค์กร
ร่วมกัน รวมถึงเปิดโอกาสให้ทุกคนเข้ามามสี่วนร่วมในทุกกระบวนการในการดำเนินงาน เพื่อใหเ้กิด
การสร้างความรู้สึกที่เป็นเจ้าของร่วมกัน ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1. การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
2. การมีส่วนร่วม 3. การมีความรับผิดชอบ 4. การมีศักยภาพในการสือ่สาร  
  1.3 ความกลา้หาญ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 
ที่แสดงออกถึงความกล้ายอมรับผลที่เกิดข้ึนจากการบริหารงาน และตัดสินใจต่าง ๆ ที่อาศัย 
ความเสี่ยง และมีความพยายามในการควบคุมเพือ่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง มีความสามารถ 
ในการเลือกรูปแบบของการปฏิบัติ หรอืทางที่ดีที่สุดเพื่อประโยชน์ขององค์กร และจัดการกบัปญัหา
และโอกาสทีเ่กิดข้ึน กล้ายืนหยัดทีจ่ะต้านทานกบัอิทธิพลหรอืผลประโยชน์อันมิชอบทั้งจากภายใน
และภายนอกองค์กร โดยมุ่งมั่นรกัษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก โดยอาศัยกระบวนการคิด
พิจารณา ไตร่ตรองอย่างรอบคอบ ประกอบด้วย 3 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1.การยอมรับความกล้าเสี่ยง 
2. การตัดสินใจ 3. การทำสิ่งที่ถูกตอ้ง  
  1.4 การสรา้งบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม หมายถึง ความสามารถของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในการการจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในระบบงานขององค์กรทีพ่ึงประสงค์ 
เพื่อจงูใจและส่งผลดีต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถกำหนด 
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วิธีการทำงานของทกุคนให้เป็นไปตามกลยทุธ์และเป้าหมายร่วมขององค์กร โดยแสดงใหบุ้คลากร 
ได้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด เทคโนโลยี ความเช่ือถือ ตลอดจนแนวปฏิบัตริ่วมกันของภายใน
องค์กร เพือ่ใหส้มาชิกมีความเข้าใจและรบัรู้ถึงวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน ประกอบด้วย 2 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
1. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 2. บรรยากาศสนับสนุน  
  1.5 การสรา้งแรงจูงใจ หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ที่มีความใส่ใจ และสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีระหว่างบุคคลในองค์กร ส่งเสริมให้เกิดความรักใคร่ 
ความศรัทธาร่วมกัน รวมถึงสร้างแรงจูงใจด้านจิตวิทยา และการใหผ้ลตอบแทนทางด้านเศรษฐกิจ 
โดยคำนึงถึงคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานของบุคลากร ลดความตึงเครียด และเพิ่มความสุขในการ
ทำงาน ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพงึพอใจ และมีความสำเรจ็ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัตงิาน 
สามารถนำพาดำเนินการตามแผนที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 2 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
1. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
 2. การเสรมิสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม หมายถึง กลยุทธ์ที่มีแบบแผนกจิกรรมสำหรบั
เสริมสร้างและพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ให้มีทักษะ สมรรถนะที่จำเป็น
ต่อการเป็นผู้นำเชิงนวัตกรรม และนำไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงขององค์กรใหส้ามารถขับเคลื่อนนวัตกรรม
ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  
 3. โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
แผนกิจกรรมในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบไปด้วย 5 ชุดกิจกรรม ได้แก่ 1. การมีวิสัยทัศน์ 
2. การทำงานเป็นทมี 3. ความกล้าหาญ 4. การสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 5. การสร้าง
แรงจูงใจ เป็นกรอบในการปฏิบัติและผู้วิจัยสร้างขึ้นอย่างเปน็ระบบ ซึ่งโปรแกรมประกอบด้วย 6 ส่วน 
ได้แก่ 1. หลักการ 2. จุดมุง่หมาย 3. เนื้อหา 4. สื่อ 5. วิธีการพัฒนา 6. การประเมินผล  
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท้ี่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือ 
ผู้รักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์  
 5. ขนาดโรงเรียน หมายถึง การแบ่งลักษณะของโรงเรียนโดยใช้เกณฑ์ของสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยจำแนกตามจำนวนนักเรียนประกอบด้วยโรงเรียน 4 ขนาด คือ  
  5.1 ขนาดเล็ก มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมา 
  5.2 ขนาดกลาง มีจำนวนนักเรียนตัง้แต่ 120 – 719 คน 
  5.3 ขนาดใหญ่ มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 720 – 1,679 คน 
  5.4 ขนาดใหญ่พิเศษ มีจำนวนนักเรียนตัง้แต่ 1,680 คนข้ึนไป 
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 

 การวิจัยเรื่องการพฒันาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อนำมาใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการวิจัย แบ่งการนำเสนอผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้  
  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
  2. หลักการและวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรม 
  4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำ 
  5. บริบทสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
   6.1 งานวิจัยในประเทศ  
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 
 1. ความหมายของผู้นำเชิงนวัตกรรม 
  ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ซึง่นักวิชาการได้ให้ความหมาย
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ไว้ดังนี้  
   Van de Ven และ Chu (1989) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมเป็นการแสดงออก
ถึงคุณลักษณะของผู้นำที่มีความคิดริเริ่ม มีความกระจ่างชัดในภารกิจความรบัผิดชอบ มีการสะทอ้น
กลับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ครบถ้วน เน้นการทำงานอย่างจริงจัง สมัพันธภาพของ 
กลุ่มบุคลากรทีม่ีคุณภาพ และมีความ ไว้วางใจสมาชิกภายในองค์การ  
   Sharma (2008) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมว่า เป็นพฤติกรรม
ของผู้นำทีม่ีอิทธิพลในการกระตุ้นให้ผูร้่วมงานสามารถปฏิบตัิงานร่วมกันเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 
โดยเน้นการบรหิารจัดการที่ยืดหยุ่นทั้งงานและบุคคลให้สอดคล้องกัน เพื่อบรรลุตามวิสัยทัศน์ 
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   Sen และ Eren (2012) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม คือ การที่ผูบ้ริหาร
แสดงออกถงึการมีอิทธิพลในการจูงใจ ช้ีแนะ ควบคุม ช่วยเหลือสนับสนุนบุคลากร โดยใช้นวัตกรรม
หรือนำนวัตกรรมมาใช้เพื่อแกป้ัญหาต่าง ๆ 
   Adjei (2013) ได้ให้คำนิยามภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมว่าเป็นการสังเคราะหร์ูปแบบ
ภาวะผู้นำต่าง ๆ อย่างหลากหลายในการที่จะมีอิทธิพลต่อผูใ้ต้บังคับบญัชาในการทำให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้คิดเพื่อจะผลิตผลงาน และการใหบ้รกิารอย่างสร้างสรรค์ 
   Ubaidillah (2018) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม คือ การสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับสมาชิกภายในองค์การ โดยใช้กระบวนการในการกำหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์การ 
มุ่งมั่นทีจ่ะสร้างและใช้สิง่ใหม่ ๆ ที่เพิม่มลูค่าให้กับองค์กร อีกทั้งมกีารพฒันากลยุทธ์ขององค์การ 
ในด้านนวัตกรรมและให้อำนาจแกส่มาชิกในการตัดสินใจที่เหมาะสม 
   Porter-O'Grady และ Malloch (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
เป็นคุณลักษณะของผู้นำที่ใช้กระบวนการของการสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์การ 
การสร้างบทบาทการเป็นผู้นำนวัตกรรมและการใช้บทบาทผูน้ำนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ รวมทัง้ 
การกำหนดโครงสร้าง การตัดสินใจสั่งการ สภาพแวดล้อม เครือข่ายพันธมิตรในการทำงาน และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการสนบัสนุนการคิดและการทดสอบใน เชิงนวัตกรรม  
   Weiss และ Legrand (2011) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม คือ การแสดงออก
ของผู้นำทีม่ีความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาสที่สลับซบัซอ้น และค้นพบแนวทางในการ
ดำเนินการใหม่ ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน โดยผู้นำหรือผูบ้รหิารจะต้องมีความฉลาดทางนวัตกรรม 
(Innovative intelligence) เพือ่ช่วยให้สามารถตอบสนองและแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริงได้ดีข้ึน 
และช่วยให้เกิดนวัตกรรมในองค์การมากขึ้นอีกด้วย  
   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบลูย์ (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม หมายถึง 
คุณลักษณะของผู้นำที่ใช้พลังแห่งคุณลกัษณะของตนเองในด้านสมรรถถะ บุคลกิภาพ บทบาท และ
ลักษณะทางสังคมขับเคลื่อนใหบุ้คลากรสามารถสร้างนวัตกรรมเพื่อสร้างมลูค่าเพิ่มให้แก่องค์การ    
   กุลชลี จงเจริญ (2561) ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม เป็นพฤติกรรมของผู้บริหาร 
แสดงออกถงึคุณลักษณะของผู้นำทีม่ีสมรรถนะบุคลิกภาพ บทบาท ความสามารถในการเข้าถึงปญัหา 
หรือโอกาสที่สลบัซับซ้อน สามารถค้นพบแนวทางในการดำเนินการใหม่ ๆ เน้นสมัพันธภาพของกลุ่ม 
บุคลากรที่มีคุณภาพ และมีความไว้วางใจสมาชิกภายในองค์การ รวมทัง้ใช้กระบวนการของ 
การสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรมในการสร้าง 
มูลค่าเพิม่ให้กบัผลผลิตและการใช้บริการอย่างสร้างสรรค์  
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา หมายถึง 
พฤติกรรม หรอืคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ 
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สามารถใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสร้างแนวทางการพัฒนาในรูปแบบใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพ พร้อมกับช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโรงเรียนใหร้่วมกันขับเคลือ่นสถานศึกษา
ไปสู่เป้าหมายของสถานศึกษาที่ตั้งไว้  
 2. ความสำคัญของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
  นักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมไว้ดังนี้ 
   Carmeli, Geibard และ Gefen (2010) ได้ศึกษาถึงความสำคัญของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมที่มีต่อองค์การ ดังนี้  
    1. สามารถกระตุ้นใหบุ้คคลเกิด ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำสิ่งใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนซึง่เป็นผลดีต่อการปฏิบัตงิาน  
    2. สามารถสะท้อนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แกผู่้ตามได้อย่างครบถ้วน
และชัดเจน 
    3. ทำให้บุคลากรในองค์การมจีุดเน้นหรอืเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัตงิาน 
    4. ทำให้บุคลากรในองค์การเกิดสมัพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม 
    5. ทำให้บุคลากรในองค์การเกิดความไว้เนื้อเช่ือใจระหว่างกนัในการทำงาน 
   Imaginnationcomau (2016) กล่าวว่า ในสังคมปจัจบุันทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมมีความสำคัญต่อการบริหารงานขององค์การ ดังนี้ 
    1. สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีการในเชิงสร้างสรรค์อย่างมีกลยุทธ์ 
ผู้บริหารสงูสุดหรือผู้นำขององค์การ (CEO) เป็นผู้ทีส่ามารถผลักดันให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ 
มากที่สุด การทีผู่้นำมีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจะสง่ผลใหเ้กิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมทีจ่ะช่วยสร้าง
คุณค่าและมูลค่าเพิม่แก่องค์การและประเทศชาติในระยะยาว ส่งผลดีต่อการเพิ่มขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันให้กบัองค์การและประเทศชาติได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อพจิารณาถึงความสำคัญของ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมแล้วจะมีความสำคัญ ดังนี้  
    2. สามารถแก้ไขปัญหาทีเ่กิดข้ึนอย่างไม่คาดคิดที่กอ่ให้เกิดผลกระทบที่รุนแรง 
(Black swan events) ได้อย่างทันท่วงที ด้วยวิธีการเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์  
    3. สามารถใช้ประโยชน์จากบรบิทการเปลี่ยนแปลง เช่น การเปลี่ยนแปลงในเชิง
เทคโนโลยี เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ในการผลิตหรอืปรับปรงุการผลิตสนิค้าและการบริการ เพื่อสร้าง
มูลค่าและประโยชน์ในการบรหิารจัดการ  
    4. สามารถบริหารจัดการด้วยวิธีการทำงานในรูปแบบใหม่ โดยใช้การทำงาน 
เป็นทมีในรปูของเครือข่ายทีส่ามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยใช้กลยุทธ์เชิงนวัตกรรม  
    5. สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บรกิารทีม่ีความคาดหวังเพิ่มข้ึนจาก
การใช้บรกิารขององค์การ  
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   Loader (2016) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมมีความสำคัญ ดังนี้ 
    1. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้นำจะสามารถกำหนดทิศทางขององค์การอย่างมี
กลยุทธ์เชิงนวัตกรรม เพื่อการได้เปรียบในเชิงของการแข่งขันและในเชิงของคุณภาพของผลผลิต  
    2. บุคลากรในองค์การจะได้รบัการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมอื ร่วมใจในการ
ทำงาน มีความเช่ือใจระหว่างกัน  
    3. บุคลากรในองค์การจะได้รบัการสื่อสารที่ชัดเจนในกระบวนการและข้ันตอน
และสามารถมองเห็นเป้าหมายในเชิงสร้างสรรค์ทีเ่ป็นจรงิทีส่ามารถปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายได้  
    4. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้นำจะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร
ให้สามารถปฏิบัตงิานไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์การได้  
    5. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การทีเ่น้นการสร้าง
นวัตกรรมได้  
   เกรียงไกร กาญจนะโภคิน (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมมีความสำคัญ 
ในการแก้วิกฤติการณ์และสร้างความยั่งยืนให้แก่องค์การได้ ทั้งนี้ยังช่วยสร้างคุณค่าและมลูค่าเพิม่แก่
องค์การในระยะยาวและต่อเนื่อง 
   อนุสรา สุวรรณวงศ์ (2559) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมมีความสำคัญในการ
ช่วยให้ผู้บรหิารนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 
รวมถึงช่วยให้ผู้นำบรหิารงานในองค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
   กุลชลี จงเจริญ (2561) กล่าวถึงความสำคัญของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมว่า 
ผู้นำที่มีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจะช่วยให้บุคลากรเกิดความริเริม่สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
มีจุดเน้นหรอืเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัตงิาน เกิดสมัพันธภาพที่ดีภายในกลุ่ม เกิดความไว้เนื้อเช่ือใจ
ระหว่างกันและกันในการทำงาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กบับุคลากรให้สามารถปฏิบัตงิานไปสู่
วิสัยทัศน์ขององค์การ 
   กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมมีความสำคัญต่ออย่างมากในยุคปัจจุบัน 
เนื่องจากนวัตกรรมได้เข้ามามีบทบาทในทกุหน่วยงาน ผู้นำจึงจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
เพื่อขับเคลื่อนองค์กร และกระตุ้นใหบุ้คลากรในองค์กรมีความตื่นตัวทางนวัตกรรม มีความคิดริเริม่
สร้างสรรคในการแสวงหาแนวปฏิบัติใหม่ ๆ ที่นำมาใช้ในการแก้ปญัหาและพัฒนาในหน่วยงานของ
ตนเองได้ นอกจากนี้การกำหนดทิศทางขององค์การอย่างมกีลยุทธ์เชิงนวัตกรรม และการขับเคลื่อน
องค์กรด้วยนวัตกรรมจะทำให้ช่วยเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันในยุคปัจจบุันได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  
 3. องค์ประกอบของผู้นำเชิงนวัตกรรม 
  Higgins (1995) ได้สรปุว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจะอยู่ในตัวผู้บรหิารระดับสูง 
ซึ่งมีพฤติกรรม ดังนี้ 1) การสร้างวิสัยทัศน์และความมุ่งมั่นทางกลยทุธ์ 2) การจัดการบุคลากร 
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ด้านนวัตกรรม รูจ้ักมอบหมายงานและกระจายอำนาจในการสร้างนวัตกรรมอย่างมปีระสิทธิภาพ 
3) การรูจ้ักยอมรับความผิดพลาด 4) การมีความคิดอย่างเปน็ระบบ 5) มีการใช้ภาวะผู้นำ และ 
6) การมีความอดทน 7) การขจัดอุปสรรคต่อการสร้างนวัตกรรม 
  Adair (1996) กล่าวว่า ลักษณะของผู้นำเชิงนวัตกรรมจะแสดงออกถึงภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม ดังนี้ 1) มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 2) สนบัสนุนการทำงานเป็นทีม 3) มีความกล้าหาญและ 
กล้าเสี่ยง 4) ผลักดันให้เกิดการสร้างนวัตกรรมเป็นการการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรมในองค์การ 
5) สนับสนนุการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีคุณภาพ 6) การกระจายงาน 7) มีการคิดวิเคราะห์อย่าง
เป็นระบบ 8) มีการยอมรบัในความผิดพลาด 9) ความมุ่งมั่น 10) มีความยุติธรรม 11) มีการวางแผน
ระยะยาว 
  Hender (2003) กล่าวว่า ผู้นำเชิงนวัตกรรมจำเป็นต้องมทีักษะที่สำคัญ 7 ทักษะ 
ที่แสดงออกถึงภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ดังนี้ 1) ด้านการสร้างทีม 2) ด้านการมีความสามารถในการ
เรียนรูเ้พื่อสร้างนวัตกรรม 3) การมีความคิดสร้างสรรค์ 4) ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
5) ด้านการจัดการทีมนวัตกรรมมีการมอบหมายงานใหบุ้ลลากร 6) ด้านรางวัลผลตอบแทน 
สนับสนุนการปฏิบัติงานของบลุากร7) มีความใส่ใจ 
  Gliddon (2006) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมไว้ในสมรรถนะของผู้นำเชิง
นวัตกรรมซึ่งมอียู่ 9 สมรรถนะ ดังนี้ 1) สมรรถนะการเรียนรูส้ร้างบรรยากาศทางนวัตกรรม 
2) สมรรถนะการนำทีมงาน 3) สมรรถนะการจงูใจ 4) สมรรถนะการบริหารและการมีภาวะผู้นำ 
5) สมรรถนะในการติดต่อสื่อสาร 6) สมรรถนะในการสร้างความผูกพันและความเป็นเจ้าของงาน 
7) สมรรถนะในการคิดสร้างสรรค์และจินตนาการ 8) สมรรถนะในการเข้าใจบริบทภายนอกแสดง
เอกลักษณ์ทางบทบาท อำนาจและการเมือง 9) สมรรถนะในการกำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ  
  Mcmillan และ Svhumacher (2010) ได้กล่าวถึงทักษะทีผู่้นำเชิงนวัตกรรมจำเป็นต้อง
มีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมเพื่อใช้ในการนำสิ่งใหมสู่่สถานศึกษา การนำความคิดสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม โดยผ่านการบรหิารจัดการที่มปีระสิทธิภาพและเกดินวัตกรรม ซึง่มี 8 ทักษะ ดังนี้  
1) การมีวิสัยทัศน์เชิงอนาคต 2) มีความสามารถในการเรียนรู้ทางนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง 
3) ความสามารถในการจูงใจ 4) กระจายอำนาจ 5) ทักษะการติดต่อสื่อสารมีความสามารถในการ 
รับฟงัความคิดเห็นของผู้อื่น 6) ความสามารถในการสร้างองค์การนวัตกรรมและมีผลิตภาพและ
ผลิตผล 7) การตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วม 8) สร้างวัฒนธรรมใหม่เพื่อขับเคลื่อนการเรียนการสอนหรือ
การสร้างบรรยากาศแหง่นวัตกรรม 
  Wiegold (2011) กล่าวถึงสมรรถนะของผู้นำเชิงนวัตกรรม ที่จะต้องใช้ภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานแนวใหม่ภายใต้บรรยากาศการทำสร้างสรรค์เชิงบวก ดังนี้ 1) การกระตุ้น
ให้เกิดการทำงานเชิงสร้างสรรค์ด้วยบรรยากาศทีเ่ป็นมิตร 2) การสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
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3) มีภาวะผู้นำโดยการสร้างสมดลุระหว่างอำนาจและความมีอิสระในเชิงสร้างสรรค์  
4) การประสานงานเพือ่การติดต่อสื่อสารและการสร้างค่านิยมร่วม 
  George (2012) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้นำเชิงนวัตกรรมควรมลีักษณะภาวะผู้นำ 5 ประการ 
ต่อไปนี้ 1) การมีวิสัยทัศนม์ุมมองในระยะยาวในการวางแผนการทำงาน 2) การทำงานเป็นทมี 
มีส่วนร่วมในนวัตกรรมอย่างเข้มข้น 3) ความกล้าหาญที่จะไม่กลัวความลม้เหลวแต่จะเรียนรู้จากความ
ล้มเหลว 4) ความสามารถในการเรียนรู้ มุง่มั่นในการสร้างนวัตกรรม 5) การสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากร 6) ความอดทน 
  Patel (2012) กล่าวว่า ผู้นำเชิงนวัตกรรมควรมีองค์ประกอบของภาวะผู้นำดังนี้ 
1) มีวิสัยทัศน์และความสามารถในการมองอนาคตและคาดการณ์ได้อย่างรอบคอบ 2) ความกล้าหาญ 
3) ความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 4) ยอมรับความผิดพลาดและนำมาปรบัปรุงงานใหม่ 
5) การสร้างเครือข่าย 6) ความสามารถในการตั้งคำถาม 7) การมองโลกในแง่ดี 8) การมีความมุง่มั่น
และความเพียร 9) การประสานงาน   
  Weberg (2013) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ไว้ดังนี้ 1) การมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล 2) ความกล้าหาญ 3) การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 4) การสนบัสนุน 
การปฏิบัตงิานของบุคลากร  
  Horth และ Buchner (2014) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษามีดังนี้ 
1) การทำงานเป็นทมีและการทำงานร่วมกัน 2) การสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรมในองค์การ 
3) การสร้างแรงจูงใจ สนบัสนุนและการใหก้ำลงัใจบุคลากร 4) การสนบัสนุนการทำงานของบุคลากร
จัดหาทรัพยากรทีเ่พียงพอ 5) การมเีสรีภาพให้อสิระความคิดแก่บุคลากร 6) การขจัดอปุสรรคในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 7) การสร้างผลงานนวัตกรรมที่ท้าทาย 8) การใส่ใจ ใหก้ำลงัใจแกบุ่คลากร 
ในองค์การ 
  Perera (2016) กล่าวว่า ผู้นำเชิงนวัตกรรมควรมีองค์ประกอบของภาวะผู้นำดังนี้ 
1. การมีวิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล 2. ความกล้าหาญ 3. การมีความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการ  
4. การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 5. การติดต่อสื่อสาร 6. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า  
7. ความใส่ใจ 8. ความไว้วางใจ 9. การปฏิบัติคล่องแคล่ว รวดเร็วสามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของ
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร สถานศึกษา ได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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อัน
ดับ

คว
าม

ถี่ 

1 การมีวิสัยทัศน์ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 8 1 
2 การมอบหมายงาน/ 

การกระจายอำนาจ 
 
✓ 

 
✓ 

 
✓  

 
✓       

 
4 

 
4 

3 การยอมรับความผิดพลาด 

✓ ✓      ✓    3 
5 
 

4 การคิดวิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบ            2 6 

5 การมีภาวะผู้นำ ✓   ✓  ✓      3 5 
6 การมีความอดทน ✓           1 7 
7 การขจัดอปุสรรคต่อการ

สร้างนวัตกรรม 
 

      
 

   
 

 

 
 

 
3 

 
5 

8 การทำงานเป็นทีม            5 3 
9 การกล้าหาญ  ✓     ✓ ✓ ✓  ✓ 5 3 
10 การสร้างบรรยากาศแหง่

องค์กรนวัตกรรม  
 
✓ ✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓    

 

  
 
6 

 
2 

11 การสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

 

 

 

       
 

 

 
 

 
3 

 
5 

12 ความมุ่งมั่น  ✓      ✓    2 6 
13 มีความยุติธรรม  ✓          1 7 
14 มีการวางแผน  ✓          1 7 
15 ความสามารถในการ

เรียนรูเ้พื่อสร้างนวัตกรรม   
 
✓  

 
✓  

 
✓ 

 
✓    

 
4 

 
4 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ที่ 

                          
นักวิชาการ 

องค์ประกอบ 
ของภาวะผู้นำเชิง
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อัน
ดับ
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ถี่ 

16 การมีความคิดสร้างสรรค์
และจินตนาการ   

 
✓ 

 
✓  

 
✓     ✓ 

 
4 

 
4 

17 ความใส่ใจ   ✓       ✓ ✓ 3 5 
18 การสร้างแรงจงูใจให้แก่

บุคลากร    ✓ ✓  ✓   ✓ ✓ 5 5 
19 การติดต่อสือ่สาร    ✓ ✓ ✓     ✓ 4 4 
20 การสร้างความผูกพัน    ✓        1 7 
21 การเข้าใจบริบท    ✓        1 7 
22 การสร้างวัฒนธรรมของ

องค์การ     ✓       1 7 
23 การตัดสินใจอย่างม ี

ส่วนร่วม     ✓       1 7 
24 การสร้างเครือข่าย        ✓ ✓   2 6 
25 ความสามารถในการตั้ง

คำถาม        ✓    1 7 
26 การมองโลกในแง่ด ี        ✓    1 7 
27 การประสานงาน        ✓    1 7 
28 การสร้างผลงานนวัตกรรม

ที่ท้าทาย        ✓  ✓  2 6 
29 การปรับตัว         ✓   1 7 
30 การให้อสิระทางความคิด

แก่บุคลากร          ✓  
 
1 

 
7 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ที่ 

                          
นักวิชาการ 

องค์ประกอบ 
ของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม   H
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31 ความปรารถนาอย่าง 
แรงกล้า           ✓ 1 7 

32 ความไว้วางใจ           ✓ 1 7 
33 การปฏิบัติเร็ว           ✓ 1 7 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม จากการศึกษา 
เอกสารของ Higgins (1995), Adair (1996), Hender (2003), Gliddon (2006), Mcmillan 
(2010), Wiegold (2011), George (2012), Patel (2012), Weberg (2013), Horth (2014), 
Perera (2016) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่โดยยึดเอาความถ่ี ตั้งแต่ 5 ข้ึนไปและ หลังจากนั้นหลอมรวม 
องค์ประกอบ โดยพิจารณาองค์ประกอบทีม่ีความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ได้ 6 องค์ประกอบ 
ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ปรากฏดังตาราง 2  
 

ตาราง 2 การสงัเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกลเ้คียง 

หรือสอดคล้องกัน 
1. การมีวิสัยทัศน ์
 

1. การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 
2. การมีภาวะผู้นำ 
3. การมองโลกในแง่ดี 
4. มีการวางแผน 
5. การเข้าใจบริบท 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบที่มีความหมายใกลเ้คียง 

หรือสอดคล้องกัน 
2. การทำงานเป็นทมี 
 

1. การมอบหมายงาน/การกระจายอำนาจ 
2. การติดต่อสื่อสาร 
3. การสร้างเครือข่าย 
4. การปรับตัว 
5. การประสานงาน 
6. การปฏิบัติเร็ว 
7. การตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วม 

3. ความกล้าหาญ 
 

1. การยอมรับความผิดพลาด 
2. ความสามารถในการตัง้คำถาม 
3. การมีความอดทน 
4. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
5. ความมุ่งมั่น 
6. การสร้างผลงานนวัตกรรมที่ท้าทาย 

4. การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กร
นวัตกรรม 

1. ความสามารถในการเรียนรูเ้พื่อสร้างนวัตกรรม 
2. การสร้างวัฒนธรรมขององค์การ 
3. การขจัดอุปสรรคต่อการสร้างนวัตกรรม 
4. การสร้างความผกูพัน 

5. การสร้างแรงจูงใจ 
 

1. การสนบัสนุนการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
2. การให้อสิระทางความคิดแก่บุคลากร 
3. ความใส่ใจ 
4. ความไว้วางใจ 
5. มีความยุติธรรม 
6. การมองโลกในแง่ด ี

  
 ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิดของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
เพื่อกำหนดเป็นตัวช้ีวัดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้  
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  1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
   ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
    วิสัยทัศน์ที่เป็นการอธิบายได้ว่าอนาคตขององค์การจะมีลักษณะอย่างไร 
มีทิศทางการเตบิโตในในทิศทางไหน และแตกต่างจากสภาพในปัจจบุันอย่างไร โดยได้มีนักวิชาการ 
ทั้งในประเทศ และต่างประเทศ ได้ให้ความหมาย ไว้ดังนี ้
     ฮัทช์ (Hatch, 2009) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ว่า หมายถึง 
ความสามารถของผู้นำในการคาดการณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่มอีิทธิพลต่อสภาวการณ์ในอนาคต 
ทำให้องค์การสามารถดำเนินงานไปสู่เป้าหมายขององค์การ โดยการเพิ่มประสิทธิภาพและ 
ความรับผิดชอบให้กบัผู้ตามได้ร่วมตัดสินใจ ซึ่งผู้นำจะต้องเป็นผู้นเิทศให้คำปรึกษาและสนบัสนุน
บุคลากรได้พัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริการ รวมถึงการปฏิบัติตนใหเ้ป็นแบบอย่างทำให ้
ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ 
     เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำวิสัยทัศน์ว่า 
หมายถึง ผู้นำที่มีวิสัยทัศนก์ว้างไกล เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มสีำนึกของ 
ความเร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลงให้ความสอดคล้องกบัทุกคนในองค์การ มีการนำวิสัยทัศน์ไปสู ่
การปฏิบัติได้อย่างสมดลุและมีความคิดก้าวไกลไปข้างหน้าอยู่เสมอ 
     ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำเชิงวิสยัทัศน์ว่า 
หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการรู้จักและเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การเป็นอย่างดี 
สามารถกำหนดบทบาทแสะทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน รวมถึงขยายความคิดให้คนยอมรบั
ยอมปฏิบัติตาม มกีารใหก้ำลงัใจกับทกุคน และสามารถเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารได้อย่างกว้างขวง 
     สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ได้ใหค้วามหมาย 
ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ว่า หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการสร้างและสื่อสารภารกจิหลักของ
องค์การทีม่าจากแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ระบบค่านิยมได้ ดังนั้นพฤติกรรมทีส่ำคัญของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาที่จะแสดงพฤติกรรมคือ สามารถอธิบายวิสัยทัศน์และการกิจหลกัขององค์การต่อคนอื่น ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การได้ ทำให้แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์ขององค์การและการปฏิบัตงิาน
สอดคล้องกันกบัวิสัยทัศน์และภารกจิหลัก 
    จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว ผู้วิจัยสรปุได้ว่า ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ 
คือ คุณลักษะของผู้นำทีม่ีความเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การอย่างถ่องแท้ สามารถกำหนดบทบาท
แสะทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน และสามารถวิเคราะห์คาดการณ์กำหนดเป้าหมายในอนาคตที่
จะทำใหอ้งค์การสามารถดำเนินงานไปสูเ่ป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
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   ตัวช้ีวัดขององค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิด จากนักวิชาการ ดังนี ้
     Bennis และ Nanus (1985) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้นำที่มีเชิงวิสัยทัศน์ 
มีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 1. ความเป็นผู้นำในการทำงานที่ท้าทาย สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และ
ส่งเสริมผู้อื่นใหม้ีความคิดริเริม่ใหม่ ๆ ทีท่้าทาย 2. มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้น โดยการทำให้เกิด
วิสัยทัศน์ร่วมกบัผูอ้ื่น 3. ส่งเสรมิการทำงานเป็นทมีให้การสนับสนุนผู้อื่น 4. ทำตนเป็นต้นแบบ
ตัวอย่างที่ดีแก่ผู้อื่น 5.นำมาซึ่งการบรรลุความสำเร็จสูงสุดในการทำงานจากจิตวิญญาณอย่างแท้จริง 
     Kapur (2007) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้รหิาร 
โรงเรียนสามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ที่สำคัญ ประกอบด้วย การสร้าง 
วิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model)  
     Leonard (2008) ได้อธิบายถึง ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถคิดนอกกรอบ
และสามารถมองเห็นภาพรวมของสิง่ที่ต้องการจะเป็นในองค์กรได้ทั้งหมด ซึ่งคุณลกัษณะภาวะผู้นำ
เชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย ความเป็นผูม้ีความรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และ 
แรงบันดาลใจที่เด่นชัดสำหรบัองค์กร เป็นผู้ทีเ่สริมสร้างพลังอำนาจในด้านความสัมพันธ์ของคน 
ในองค์กรและเป็นทีเ่คารพนับถือของผู้ตาม เป็นผู้ที่อทุิศตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง เป็นผูท้ี่ความกล้าต่อ
การลงมือปฏิบัติ เป็นผู้ทีม่ีแนวคิดสร้างสรรค์ พร้อมทีจ่ะเปลีย่นแปลง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบ
ของภาวะผู้นำชิงวิสัยทัศน์ทีส่ำคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี 
(Role model) 
     สถาบันเพิม่ผลผลิตแห่งชาติ (2553) สรปุไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิง 
วิสัยทัศน์มี 5 องค์ประกอบ ดังนี้  
      1. สร้างวิสัยทัศน์ (Envision) เมื่อผู้นำเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจและ 
ทำให้เกิดการปฏิบัติ ผู้นำจงึต้องมีภาพอนาคตที่เรียกกันว่า “วิสัยทัศน์” ที่ไม่ใช่การสร้างวิมาน 
ในอากาศ วิสัยทัศน์ของผู้นำทีป่ระสบความสำเร็จต้องมีพื้นฐานมาจากการวิเคราะห์ข้อมลู ทั้งข้อมูล
ภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กรและข้อมลูภายในคือจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์กร  
      2. สร้างฝันใหเ้ป็นจรงิ (Enable) มีคำกล่าวไว้ว่า “Vision without 
action is only a dream. Action without vision is just an activity.” หากวิสัยทัศน์เป็น
จุดเริ่มต้นที่จะกำหนดทิศทางและตัดสินใจทางเลือกในอนาคตก็คือ การนำไปสูก่ารปฏิบัติโดยมีการ
กำหนดโครงสร้าง ข้ันตอน วิธีการและผู้ปฏิบัตทิี่เหมาะสม เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติจนบรรลุการปฏิบัติ
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จนบรรลุผลที่ต้องการ นั่นคือ การปรับส่วนต่าง ๆ ให้เหมาะสมเป็นไปในทิศทางทีส่นับสนุนเกื้อกลูกัน 
เพื่อให้ภาพรวมขององค์กรมีความสอดคล้องกัน  
      3. สร้างโอกาสและใหอ้ำนาจแกผู่้ปฏิบัติ (Empowerment) เมื่อกำหนด
ทิศทาง และจัดระบบต่าง ๆ ให้พรอ้มแล้ว สิง่ที่จะต้องทำต่อไปคือ การสร้างโอกาสและใหอ้ำนาจแก่ 
ผู้ปฏิบัต ิโดยพจิารณาองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ความพรอ้มในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถและความรับผิดชอบ ดังนั้น ผู้นำต้องคัดเลือกและจัดสรรคนใหเ้หมาะสมให้ความรู้และ 
การดูแลรวมทั้งสร้างแรงจูงใจ ผลงานที่คาดหวังและการวัดผล หมายถึง การกำหนดเป้าหมายต้ังแต่
ระดับองค์กร หน่วยงานและบุคคล พร้อมทัง้สื่อสารให้เข้าใจตรงกัน และมีวิธีการวัดผลที่มมีาตรฐาน 
ผลตอบแทนเมื่อวัดผลแล้วต้องมีระบบการให้ผลตอบแทน/ของรางวัลเมื่องานประสบความสำเรจ็  
      4. สร้างพลัง (Energizer) ผู้นำที่ดีต้องเป็นคนที่น่าเช่ือถือ สามารถสร้าง
ความเช่ือมั่นและทำตนเป็นแบบอย่างที่ดี จูงใจและสร้างศรทัธาแก่ผู้ปฏิบัตงิานได้ ซึ่งจะเกิดข้ึนได้ 
ก็ต่อเมื่อผู้นำมีคุณสมบัติ ดังนี้ คือ ความรู้ ความสามารถ และลักษณะของผู้นำทีจ่ะสร้าง 
ความน่าเช่ือถือ เป็นที่ไว้วางใจ การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้นำที่มีความน่าเช่ือถือโดยปราศจาก
คำถาม หรือลงัเลจากผูป้ฏิบัติ จะต้องเป็นคนที่ทำในสิง่ที่พูดและพูดในสิง่ที่ทำความสามารถในการ
สื่อสาร กระตุ้น จูงใจใหป้ฏิบัติงานใหส้ำเร็จช่วยเหลือเมื่อมีปญัหา ให้กำลังใจเมื่อมีอปุสรรค  
      5. สร้างจริยธรรม (Ethic) ผู้ทีจ่ะก้าวข้ึนมาเป็นผู้นำต้องมีความประพฤติ 
ที่มีความซื่อสัตย์ ไม่ใช้อำนาจไปในทางที่ผิดอดทนต่อปญัหาและมีเมตตาทีจ่ะช่วยเหลือ สั่งสอน 
รวมทั้งมีความอ่อนน้อมถ่อมตนรบัฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ซึ่งจะเป็นแบบอย่างของการสร้าง 
วัฒนธรรมที่ดีงามให้เกิดข้ึนในองค์กร 
     สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ได้กำหนดคุณลักษณะ 
ภาวะผู้นำวิสัยทัศน์ไว้ดังนี้  
      1. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนจากการมี 
ส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและภายนอกสถานศึกษา 
ทั้งสภาพจรงิในปจัจบุันและสภาพการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต  
      2. ผู้บรหิารสถานศึกษากำหนดค่านิยมของโรงเรียนในการทำงานให้มี
ความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากร  
      3. ผู้บรหิารสถานศึกษาสร้างศรทัธา โดยเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมของสถานศึกษาเพือ่พัฒนาบุคลากรสูอ่นาคต  
      4. ผู้บรหิารสถานศึกษามีระบบให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการทำงาน
อย่างเต็มที่ภายใต้การกระจายอำนาจและการบรหิารแบบมสี่วนร่วม  
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      5. สร้างบรรยากาศใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กระตุ้นใหเ้กดิการสร้าง 
นวัตกรรม เพื่อเพิม่พูนศักยภาพการปฏิบัตงิานและให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
      6. จัดระบบสือ่สาร เพื่อให้ทราบและเกิดการยอมรบัในวิสัยทัศน์ค่านิยม 
และผลการดำเนินการที่คาดหวังของโรงเรียนแบบสองทิศทางอย่างหลากหลายรูปแบบ  
      7. ผู้บรหิารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศภายในโรงเรียน เพื่อให้เกิด 
การปรับปรงุผลการดำเนินการ การบรรลุพันธกจิและวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ รวมทัง้สง่เสรมิและ
กำกับใหบุ้คลากร ประพฤติปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบงัคับและมจีริยธรรม 
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกบัการมีวิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลงจาก 
นักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 3  
 

ตาราง 3 การวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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1 การกำหนดวิสัยทัศน์หรือการสร้างวิสัยทัศน ์      4 3 
2 การติดต่อสือ่สารกับผู้อื่นหรือการสร้าง

มนุษยสัมพันธ์      1 6 
3 การเผยแพร่วิสัยทัศน ์      2 5 
4 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์      6 1 
5 การสร้างความไว้วางใจ      1  
6 การสร้างอำนาจ การตัดสินใจแก่ผู้ตามหรอื 

การเสรมิสร้างพลังอำนาจ       4 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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7 สร้างนวัตกรรมใหม่หรือการสร้าง 
สิ่งสร้างสรรค์      3 4 

8 การมแีรงบันดาลใจ      1 6 
9 การสง่เสรมิการทำงาน เป็นทีม 

หรือการร่วมมือกบั ผู้อื่น       2  
10 การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ดีน่าเช่ือถือ 

หรือการมีคุณธรรมจริยธรรม      5 2 
11 การทำงานจากจิต วิญญาณ หรือการเต็มใจ

การ เรียนรู้เต็มใจปฏิบัติ       1 6 
12 การทำงานจากจิต วิญญาณ หรือการเต็มใจ

การ เรียนรู้เต็มใจปฏิบัต ิ      1 6 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจาก
การศึกษาเอกสารของ Bennis (1989), Kapur (2007), Leonard (2008) สถาบันเพิม่ผลผลิต
แห่งชาติ (2553), สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู ่
โดยยึดเอาความถ่ีสูง ตั้งแต่ 4 ข้ึนไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวช้ีวัด โดยพิจารณาตัวช้ีวัดที่มี 
ความหมายใกลเ้คียงหรือสอดคลอ้งกัน ได้ตัวช้ีวัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
  1. การสร้างวิสัยทัศน์   
  2. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
  3. การเสริมสร้างพลังอำนาจ  
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  4. การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ด ี
 จากตัวช้ีวัดการมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจยัจึงกำหนดนิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ในการวิจัยครัง้นี้ว่า การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่แสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน์ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การเสริมสร้างพลัง
อำนาจ และการทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ด ี
  2. ด้านการทำงานเป็นทมี 
   ความหมายของการทำงานเป็นทีม  
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     สุเมธ งามกนก (2550) ได้ให้ดวามหมายว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง 
การร่วมกันทำงานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมเีป้าหมายเดียวกัน 
จะทำอะไรแล้วทุกคนต้องขอมรบัร่วมกัน มีการวางแผนการทำงานร่วมกัน การทำงานเป็นทีมเป็นการ
ใช้ทีมในการปฏิบัตงิาน ซึ่งทมีงานถือเป็นกลุ่มพิเศษชนิดหนึง่สมาชิกผูกพันต่อเป้าหมายอย่างใด 
อย่างหนึ่งร่วมกัน โดยมกีารใช้ภาวะผู้นำร่วมกันในการปฏิบตัิงาน 
     มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ได้ให้ความหมายว่า การทำงานเป็นทมี 
หมายถึง การที่บุคคลตัง้แต่ 2 คนข้ึนไป มาร่วมกันทำกิจกรรม โดมีวัตถุประสงค์เดียวกัน สนบัสนุน
ช่วยเหลือกันใช้ทกัษะประสบการณ์ ร่วมกันทำงานอย่างเต็มความสามารถ และมีการประสานงาน
อย่างดีเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองค์การใหบ้รรลเุป้าหมายสูงสุดของทีมได้ 
     อัจฉรา ชุนณะวงศ์ (2553) ได้ให้ความหมายว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง 
การทีบุ่คคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มาทำงานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันให้ความ
ร่วมมือร่วมใจประสานงาน ติดต่อสื่อสารร่วมกัน เพื่อให้งานที่ตนได้รับผิดชอบนั้นบรรลุเป้าหมาย 
ที่ตั้งไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสทิธิผล 
     Johnson และ Johnson (2003) ได้ให้ความหมายว่า การทำงานเป็นทีม 
หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพือ่ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้
ร่วมกัน 
    จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว ผู้วิจัยสรปุได้ว่าการทำงานเป็นทีม  
หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ที่มีเป้าหมายเดยีวกัน มารวมตัวกัน ช่วยเหลือกัน
ปฏิบัติงานใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
   ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม 
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     ณัฐนันท์ ดนูพิทักษ์ (2543) ได้เสนอองค์ประกอบการทำงานเป็นทมีงานทีม่ี 
ประสิทธิภาพ ดังนี้  
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      1. ความไว้เนื้อเช่ือใจ (Trust) เป็นลักษณะสำคัญในการทำงานเป็นทมีให้ 
บรรลผุลสำเร็จ ซึง่คนที่จะมารวมกันเป็นทีมเพื่อทีจ่ะทำงานร่วมกัน จาเป็นต้องมีความไว้วางใจ 
กันและกัน  
      2. การสื่อสารแบบเปิด (Open Communication) เป็นการเปิดโอกาสให้
สมาชิกในทีมไดร้ับรู้ข้อมลูข่าวสาร ตลอดจนปญัหาในการทำงานอย่างชัดเจน ตรงไปตรงมา  
อย่างทั่วถึง ซึ่งสามารถตอบโต้และตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย หรือมีการสื่อสารแบบสองทาง  
      3. ความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันของเป้าหมาย (Unity of Purpose)  
ทิศทางการทำงานของทีมนั้น สมาชิกทุกคนมสี่วนร่วมในการกำหนดข้ึนเพื่อใหเ้กิดความชัดเจนเข้าใจ
ตรงกัน  
      4. การยอมรับนับถือซึ่งกันและกนั (Respect) มีการรบัฟงักนัและกัน 
เคารพในสทิธิอันพึงมีพึงได้ ความรู้ความสามารถ บทบาทหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความ
แตกต่างของเพือ่นร่วมทีมด้วยความจรงิใจ และพรอ้มทีจ่ะทำงานร่วมกันด้วยความเต็มใจ  
      5. การมีมนุษยส์ัมพันธ์ (Human Relation) ความสัมพันธ์อนัดีระหว่าง
บุคคลจะเป็นสิ่งที่สร้างน้าใจในการทำงาน สนบัสนุนเพื่อนร่วมทีมด้วยความเต็มใจ อันจะก่อใหเ้กิด
ความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจในการทำงาน  
      6. การมีส่วนร่วมในการทำงาน (Participations) เป็นการเปดิโอกาสให้
เพื่อนร่วมทีมได้มสี่วนคิดตัดสินใจ แก้ไขปญัหาและร่วมกันทำงานในทุกขั้นตอน ตั้งแต่เริ่มแรกจนถึง
ข้ันตอน สุดท้ายให้มากที่สุดตามแผนงานที่กำหนดไว้ใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกัน 
     โกสินทร์ รงัสยาพันธ์ (2545) ได้สรปุองค์ประกอบทมีงานทีม่ีประสิทธิภาพ 
มีดังนี ้ 
      1. ทุกคนมีส่วนร่วมมีความเป็นกันเอง   
      2. สมาชิกเข้าใจนโยบายและเป้าหมายของกลุ่ม  
      3. มีการกำหนดหน้าที่ของสมาชิกไว้ชัดเจน  
      4. สมาชิกเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนอย่างดรีวมทัง้มีการอุทิศตนอุทิศ
เวลาในการทำงาน  
      5. สมาชิกรบัฟังความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
ตลอดจนช่วยเหลือเกื้อกูลกันในทีมงาน  
      6. สมาชิกหาความคิดเห็นพ้อง และร่วมตกลงแนวทางดาเนนิการ และ
แก้ไขปัญหาของกลุม่ 
      7. สมาชิกให้ความสนใจ ทั้งหลกัการและวิธีการในการปฏิบตัิตน และ
พยายามปรบัปรุงแก้ไขปญัหาข้อบกพร่องที่เกิดข้ึน  
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      8. มีการพฒันาตนเองของสมาชิกและพัฒนาทมีงานอยู่ตลอด 
     ทิศนา แขมมณี (2545) อธิบายถึงองค์ประกอบของการทำงานเป็นทมีที่มี 
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ  
      1. การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ บุคคลที่ร่วมกันทำงานจะต้องมีวัตถุประสงค์ 
ในการมารวมกลุม่ร่วมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าจะทำอะไรใหเ้ป็นผลสำเร็จ  
      2. การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน คือ บุคคลที่มารวมกันทำงานน้ัน
จะต้อง มบีทบาทหน้าที่การดำเนินงานของกลุม่ในลักษณะใดลักษณะหนึง่  
      3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุม่ คือ บุคคลที่มารวมกันทำงานนั้น จะต้องมี
การสือ่ ความหมายต่อกันและกัน เพือ่ช่วยให้เกิดความเข้าใจในการทำงานร่วมกัน  
      4. การร่วมมอืประสานงานกันในกลุ่ม คือ บุคคลทีม่าร่วมกันทำงานนั้น
จะต้อง มกีารประสานงานกัน เพื่อใหง้านของกลุ่มดำเนินไปสู่ความสำเร็จ  
      5. การตัดสินใจร่วมกัน คือ บุคคลที่มาร่วมกันทำงานน้ันจะตอ้งมีโอกาส
ร่วมกัน ที่จะตัดสินใจในงานทีท่ำในระดบัใดระดบัหนึ่ง  
      6. การมีผลประโยชนร์่วมกัน คือ บุคคลที่มารวมกันทำงานนัน้จะต้อง
ได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดจากการทำงานร่วมกัน  
     มิ่งขวัญ สันทัดการ (2546) สรปุองค์ประกอบของการทำงานเป็นทมี 
ประกอบด้วย  
      1. การกำหนดวัตถุประสงค์ของทมี  
      2. การเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานของทมี  
      3. การมีส่วนร่วม  
      4. การสื่อสารแบบเปิด  
      5. การสร้างความไว้วางใจ  
      6. การกำหนดบทบาทหน้าทีท่ี่เหมาะสม  
      7. ภาวะผู้นำทีม  
      8. การมีมนุษยสัมพันธ์  
      9. การประเมินตนเอง 
     ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ได้สรุปองค์ประกอบทีส่ำคัญของการทำงานเป็นทมี
ไว้ 6 ด้าน คือ  
      1. การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี  
      2. การสื่อสารอย่างเปิดเผย  
      3. การมีส่วนร่วม  
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      4. การมีเป้าหมายเดียวกัน  
      5. ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
      6. การยอมรับนับถือ 
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกบัการมีการทำงานเปน็ทีม 
จากนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการมกีารทำงานเป็นทีมของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 การวิเคราะห์ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม 
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คว
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1 บทบาทที่สมดุล   ✓  ✓  2 3 
2 วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเปา้หมายที่ เห็น

พ้องต้องกัน ✓ ✓ ✓   5 1 
3 การเปิดเผยและเผชิญหน้า ✓   ✓  2 3 
4 การสนับสนุนและการไวว้างใจ  ✓   ✓ ✓ 3 2 
5 ความร่วมมือและการใชข้ัดแย้งในทาง 

สร้างสรรค ์   ✓   1 4 
6 ภาวะผู้นำที่เหมาะสม    ✓  1 4 
7 การมีรบัผิดชอบ    ✓  2 3 
8 การพฒันาบุคคล  ✓    1 4 

9 สัมพันธภาพที่ดีในทีม    ✓ ✓ 2 3 
10 ศักยภาพในการสื่อสาร   ✓  ✓ 2 3 
11 บรรยากาศการทำงานที่ดี    ✓  1 4 
12 การมีสว่นร่วม ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 1 
13 การมีผลประโยชน์รว่มกัน   ✓   1 4 
14 มีการยอมรบัซึ่งกันและกัน  ✓    ✓ 2 3 
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 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการทำงานเป็นทมีของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจาก
การศึกษาเอกสารของผู้วิจัยได้จัดหมวดหมูโ่ดยยึดเอาความถ่ีสูง ตั้งแต่ 5 ข้ึนไป และพิจารณาจาก
ตัวช้ีวัดที่มีความเหมาะสม คือ การมีความรบัผิดชอบ ความรับผิดชอบมีความสำคัญและเป็นปัจจัยที่
ช่วยทำให้การทำงานเป็นทีมประสบความสำเร็จ เนื่องจากเปน็ความรับผิดชอบเป็นกลไกสำคัญในการ
ผลักดันให้บุคคลในทีมปฏิบัติตามระเบียบที่ได้กำหนดไว้ มีความเคารพสิทธิของผู้อื่น ซื่อสัตย์สจุริต 
ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกในสังคมสามารถที่จะอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุขและบรรลุวัตถุประสงค์ของทีม 
(สุคนธ์ เจียรกลาง, 2535) นอกจากนี้ยังเลือกตัวช้ีวัดด้าน ศักยภาพในการสือ่สาร เนื่องจาก 
การติดต่อสือ่สารเป็นเครือ่งมอืสำคัญที่ทำใหก้ารทำงานเป็นทีมใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ การติดต่อสื่อสาร
ที่ดีช่วยทำให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และยงัมีส่วนช่วยโน้มน้าวจิตใจให้เกิดผลในการให้เกิดการรับรู้ 
หรือเปลี่ยนทัศนคติ หรอืพฤติกรรมได้  
 จากนั้นหลอมรวมตัวช้ีวัด โดยพิจารณาตัวช้ีวัดที่มีความหมายใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน 
ได้ตัวช้ีวัดการทำงานเป็นทมี ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
  1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ เห็นพ้องต้องกัน 
  2. การมีส่วนร่วม 
  3. ความรับผิดชอบ 
  4. ศักยภาพในการสื่อสาร 
 จากตัวช้ีวัดการทำงานเป็นทมี ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจงึกำหนดนิยามศัพท์
เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บรหิาร
สถานศึกษาที่แสดงออกถึงการทำงานเป็นทีมได้แก่ การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและการมีส่วนร่วม 
และความรับผิดชอบ 
  3. ด้านความกล้าหาญ 
   ความหมายของความกล้าหาญ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ 
ดังนี ้ 
    Voyer (2011) ได้ให้ความหมายของความกล้าหาญจาก Merriam Websters 
Dictionary ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง ความเข้มแข็งทางจติใจหรือศีลธรรมในการอดทนต่อ 
สิ่งอันตราย ความกลัวหรือความยากลำบาก ความกล้าหาญต้องเกิดจากภายในใจของผู้นำ  
ความกล้าหาญจะกอ่ใหเ้กิดภาวะผู้นำด้านอื่น ๆ เช่น ความซื่อสัตย์ การเห็นแกป่ระโยชน์ของผูอ้ื่น 
ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจทีเ่ด็ดขาด เป็นต้นสำนักงาน 
    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) ได้ให้ความหมายของ 
ความกล้าหาญว่า หมายถึง เป็นพฤติกรรมค่านิยมกล้ายืนหยดัทำในสิ่งที่ถกูต้อง กล้าต้านทานกับ 
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อิทธิพลหรือผลประโยชน์ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน และการกระทำเพื่อรักษาผลประโยชน์ 
ของทางราชการ 
    นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ให้ความหมายของความกล้าหาญ หมายถึง 
ความเข้มแข็งทางจิตใจและพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการปราศจากความกลัว มีความมั่นใจ กล้าทำ 
ในสิ่งที่ถูกต้อง การยอมรบัความผิดพลาด และรับความเสี่ยง มีการตัดสินใจที่เด็ดขาด 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความกล้าเสี่ยง 
และยืนหยัดในความเข้มแข็งโดยปราศจากความเกรงกลัว มคีวามยึดมั่นแนวแน่ในการทำสิ่งที่ถูกต้อง
และตั้งใจไว้ใหส้ำเรจ็ 
   ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
เพื่อกำหนดเป็นตัวช้ีวัดของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ดังต่อไปนี้  
     Rainer (2009) อธิบายถึงผู้นำที่กล้าหาญว่าสามารถเรียนรูท้ีจ่ะเป็นได้ 
ผู้นำที่กล้าหาญต้องใส่ใจคนอื่น หนักแน่นในการตัดสินใจ และเต็มใจทีจ่ะเสี่ยง และได้อธิบายถึง
ลักษณะผู้นำที่กล้าหาญไว้ดังนี้  
      1. กล้าหาญทางศีลธรรม (Moral Courage) ความกล้าหาญ หมายถึง 
การแสดงออกในหลกัการ ผู้นำจะสูญเสียความน่าเช่ือถือทั้งหมดหากไม่มีศีลธรรม ผู้นำต้องทำในสิ่งที่
ถูกต้อง  
      2. กล้าหาญในการเสียสละ (Selfless Courage) ผู้นำที่มปีระสิทธิภาพ 
จะนึกถึงพนกังาน องค์กร และคนอื่นกอ่นตนเอง  
      3. กล้าหาญทางสติปัญญา (Intellectual Courage) ผู้นำประเภทนี ้
จะจินตนาการถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ เป็นนักคิดที่ยิง่ใหญท่ี่ปฏิบัติตามความรูท้ี่เพิง่ค้นพบของ 
พวกเขา 
      4. กล้าหาญในการกระทำ (Execution Courage) ผู้นำประเภทนี้ 
จะปฏิบัติเร็วและเด็ดขาด จะไม่รอข้อเทจ็จริงทั้งหมดก่อนทีจ่ะดำเนินการ ไม่ประมาทหรอืขาดความ
รับผิดชอบ 
     Voyer (2011) ได้อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นองค์ประกอบสำคัญและ 
จำเป็นสำหรบัผู้นำทีม่ีประสิทธิผลและเป็นคุณลักษณะสำคัญที่จำเป็นสำหรับผู้นำทุกองค์กร 
ผู้นำสามารถแสดงความกล้าหาญในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น เมื่อเกิดวิกฤติด้านผลิตภัณฑห์รือบรกิาร 
ผลกระทบเชิงลบจากภาวะเศรษฐกิจ การปรับโครงสร้างองค์กรและอื่น ๆ Voyer ได้นิยามความหมาย
ของความกล้าหาญจาก Merriam Websters Dictionary ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง ความเข้มแข็ง
ทางจิตใจหรือศีลธรรมในการอดทนต่อสิ่งอันตราย ความกลวัหรือความยากลำบาก ความกล้าหาญ 
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ต้องเกิดจากภายในใจของผู้นำ ความกล้าหาญจะก่อให้เกิดภาวะผู้นำด้านอื่น ๆ เช่น ความซื่อสัตย์ 
การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจที่เด็ดขาด เป็นต้น ลกัษณะของผู้นำ
ที่กล้าหาญต้องมลีักษณะ 1. อยู่หน้าผู้ใต้บงัคับบัญชา ผู้นำตอ้งมองไปข้างหน้าเพื่อสร้างความมั่นใจ 
ให้กับผู้ใต้บังคับบญัชา ต้องแสดงตัวตนและคุณธรรมทีเ่ข้มแข็ง 2. มีคุณธรรมที่เอื้อใหเ้กิด 
ความกล้าหาญ ความเช่ือมั่นจะหายไปเมื่อผู้นำผิดศีลธรรม ผูน้ำที่มีประสทิธิภาพจะต้องกล้าหาญอย่าง
หนักแน่นในการตัดสินใจ 3. ผู้นำต้องปฏิบัติอย่างรวดเร็วเมือ่เกิดปญัหาด้านจริยธรรม เมื่อเกิดความ
ผิดพลาดจากผู้ใต้บังคับบัญชาผู้นำต้องปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 4. ผู้นำที่กล้าหาญต้องกล้ายอมรับ
ปัญหาและเริ่มต้นกระบวนการใหม่ และมีศิลปะในการทำงานกับผูอ้ื่น 
     Dickerson (2012) อธิบายถึงความกล้าหาญว่าเป็นทรัพย์สนิที่มีค่าที่สุดของ 
ผู้นำ และได้กล่าวถึงลักษณะของผู้นำที่กล้าหาญ 4 ลักษณะ ดังนี้  
      1. เต็มใจที่จะอยู่คนเดียว (Willing to Stand Alone) ผู้นำที่กล้าหาญจะรู้ 
ว่ากำลังเดินทางไปที่ไหนและมีอะไรที่ตอ้งทำ การทำเช่นน้ีอาจถูกตีความผิดจากผู้อื่น ผู้นำที่กล้าหาญ 
อยู่คนเดียวเพื่อทำในสิ่งที่ถกูต้อง 2. คิดแตกต่าง (Willing to Think Different) ผู้นำที่กล้าหาญจะมี 
ความคิดในแนวทางใหม่ในเชิงนวัตกรรม จะมีการระดมสมองหาแนวคิดและวิธีการใหม่และท้าทาย 
สมมุติฐานเดิมอยูเ่สมอ  
      3. รับความเสี่ยง (Willing to Take Risks) ผู้นำที่กล้าหาญคือ 
ผู้รบัความเสี่ยง สามารถยอมรับความล้มเหลวเพราะเข้าใจว่าจะเป็นหนทางสู่ความสำเรจ็  
ผู้รบัความเสี่ยงจะไม่คอยเงื่อนไขที่ถูกต้องเพื่อทีจ่ะก้าวไปหาโอกาส  
      4. ยอมรับความผิดพลาด (Willing to Make Mistakes) ผูน้ำที่กล้าหาญ 
บ่อยครั้งมีข้อผิดพลาดมากมายและอาจเป็นสิ่งทีท่้าทายในการทำงานด้วย จึงต้องมีการยอมรับ 
ความผิดพลาดทีเ่กิดข้ึน 
     Tardanico (2013) อธิบายไว้ว่า ความกลัวส่งผลให้วัฒนธรรมองค์กรจำนวน 
มากอ่อนแอลง จงึทำใหเ้กิดการเรียกร้องหาผู้นำที่กล้าหาญ จากประวัติศาสตร์ช้ีใหเ้ห็นว่าผู้นำที่ 
กล้าหาญจะทำใหเ้กิดความก้าวหน้า รบัความเสี่ยง และนำสูก่ารเปลี่ยนแปลง และได้อธิบายถึง
ลักษณะผู้นำที่กล้าหาญไว้ 10 ลักษณะ ดังนี้  
      1. เผชิญหน้ากับความจริง (Confront reality head-on) ต้องด ู
ข้อเท็จจรงิของสถานะขององค์กร โดยเฉพาะสภาพปัจจุบันที่จะสามารถนำพาไปสูส่ถานะที่ดีข้ึน  
      2. ค้นหาและรบัฟังการสะท้อนกลบั (Seek feedback and listen) 
โดยใช้ความสัมพันธ์และภาวะผู้นำเพื่อให้ได้ข้อมลูสะท้อนกลบัที่เป็นจริง  
      3. พูดในสิ่งทีจ่ำเป็น (Say what needs to be said) ไม่ควรพูดในสิง่ที่ 
จะทำใหเ้กิดความขัดแย้ง และมีความกล้าในการแสดงความคิดเห็น  
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      4. การผลักดันแนวคิด (Encourage push-back) เมื่อมีคำตอบที่ทำให้ 
เกิดความกดดัน ผู้นำจะใช้วิธีส่งเสริมแนวคิดที่คัดค้านและอภิปรายอย่างสุภาพ พวกเขาจะสร้าง 
ความเข้มแข็งให้ทมีและแสดงความคิดเห็นอย่างเข้มข้นว่า ความคิดเห็นทีห่ลากหลายนั้นจะนำไปสู ่
สิ่งที่ดียิง่ข้ึน  
      5. ปฏิบัติต่อปัญหา (Take action on performance issues)  
เมื่อเกิดปญัหาเรื่องคน ผู้นำจะต้องแก้ไขในทันที อาจทำโดยการมอบหมายงานใหม่หรือ 
การปลดคนออก  
      6. สื่อสารอย่างเปิดเผยและบ่อยครั้ง (Communicate openly and 
frequently) ผู้นำทีก่ล้าหาญจะไม่พูดลับหลงั แต่จะสือ่สารตรงไปตรงมาและไม่กลัว ที่จะพูดว่า 
“ฉันไม่รู้” และพร้อมแบ่งปันข้อมลูสารสนเทศ  
      7. นำการเปลี่ยนแปลง (Lead change) ผู้นำที่กล้าหาญจะคิดถึงสิ่งที่ 
ดีกว่า แนวทางที่ดีกว่า ผลิตภัณฑ์ที่ดีกว่า และดำเนินการด้วยความมุ่งมั่นและเปิดใจกว้าง 
จะต้องนำคนไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมสี่วนร่วม  
      8. ตัดสินใจและก้าวไปข้างหน้า (Make decisions and move forward) 
ตัดสินใจโดยการวิเคราะหส์ถานการณ์อยูเ่สมอ เพื่อการตัดสนิใจทีจ่ะก้าวไปสู่สิง่ที่ดีข้ึน  
      9. ยกย่องคนอื่น (Give credit to others) ผู้นำต้องรู้จกัการยกย่อง 
คนอื่นมากกว่าการตำหนิ     
      10. ยึดถือความรับผิดชอบ (Hold people (and yourself) 
accountable) โดยให้คนดำเนินการและปฏิบัติตามภาระผกูพัน และมีความกล้าหาญในการร้องขอ 
เมื่อคนไม่ปฏิบัติตาม ความรับผิดชอบต้องเริ่มจากตัวเองเพื่อเป็นแบบอย่างให้คนอื่น 
     Edmondson (2013) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะผู้นำที่กล้าหาญไว้ ดังนี ้ 
      1. ยึดมั่นกับทีมเมื่อเกิดปัญหา (Doesn’t bail on the team when 
things get difficult) ผู้นำที่กล้าหาญยังคงยึดมั่นในขณะทีค่นอื่นกำลังถอยออกไป  
      2. ไม่กลัวข้อเรียกร้องจากผู้อื่น (Not afraid to make big requests of 
others) และตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติใหบ้รรลผุล  
      3. เต็มใจทำในสิ่งที่ไม่ได้รับการยืนยัน (Willing to take the first move 
into unproven territory) ผู้นำที่กล้าหาญจะหาสิ่งที่ไม่ได้รบัการยืนยันโดยการเต็มใจรบัความเสี่ยง  
      4. ก้าวไปข้างหน้าด้วยความเช่ือ (Moves forward by faith) แม้ว่า 
ผลลัพธ์จะไม่ชัดเจนก็ตาม ความกล้าหาญช่วยให้ผู้นำเหล่าน้ีเผชิญกบัความขัดแย้งที่คนอื่นมกัจะ 
หลีกเลี่ยง  
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      5. ตัดสินใจอย่างหนักแน่นเกี่ยวกับเรื่องคน (Makes hard decisions 
regarding people) ผู้นนำที่กล้าหาญจะไว้วางใจมอบความรับผิดชอบแกผู่้อื่น มอบอำนาจให้ 
บุคคลอื่น ก่อนทีจ่ะใหพ้ิสจูน์ตนเอง และยอมรบัเมือ่สมาชิกในทีมไม่เหมาะสมกบัทมี  
      6. ปกป้องวิสัยทัศน์ (Protects vision) ผู้นำทีก่ล้าหาญจะเช่ือมั่นใน 
วิสัยทัศน ์แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากลำบาก  
      7. นำสู่การเปลี่ยนแปลงทีจ่ำเป็น (Implements needed changes) 
ผู้นำที่มีความกล้าหาญจะผลักดันให้นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้วยความขยันหมั่นเพียร พวกเขาท้าทาย 
สภาพที่เป็นอยู่  
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกบัความกล้าหาญ จากนักวิชาการ
ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวช้ีวัดด้านความกล้าหาญของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมได้ 
ปรากฏดังตาราง 5  
 

ตาราง 5 การวิเคราะห์ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
 

ที่ 

นักวิชาการ 
 
 
ตัวช้ีวัดความกล้าหาญ 

Ra
ine

r (
20

09
) 

Vo
ye

r (
20

11
) 

Di
ck

er
so

n 
(2

01
2) 

Ta
rd

an
ico

 (2
01

3)
 

Ed
m

on
ds

on
 (2

01
3) 

คว
าม

ถี่ 

อัน
ดับ

คว
าม

ถี ่
1 การใส่ใจคนอื่น  ✓  ✓  2 4 
2 การตัดสินใจ ✓ ✓  ✓ ✓ 4 2 
3 การยอมรับความกล้าเสี่ยง ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 1 
4 เป็นนักปฏิบัต ิ  ✓  ✓  2 4 
5 การทำสิ่งที่ถูกตอ้ง  ✓ ✓  ✓ 3 3 
6 ความซื่อสัตย์  ✓    1 5 
7 ยอมรบัความผิดพลาด  ✓ ✓   2 4 
8 มั่นใจในตนเอง  ✓ ✓   2 4 
9 คิดแตกต่าง  ✓ ✓   2 4 
10 รับผิดชอบ    ✓  1 5 
11 นำการเปลี่ยนแปลง    ✓ ✓ 2 4 
12 สื่อสารตรง    ✓  1 5 
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 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดความกล้าหาญ ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจาก
การศึกษาเอกสารของผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่ โดยยึดเอาความถ่ีสูง ตั้งแต่ 3 ข้ึนไป หลังจากนั้น 
หลอมรวมตัวช้ีวัด โดยพิจารณาตัวช้ีวัดที่มีความหมายใกล้เคียงหรอืสอดคล้องกัน ได้ตัวช้ีวัด 
ความกล้าหาญประกอบด้วย 3 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
  1. การยอมรับความกล้าเสี่ยง 
  2. การตัดสินใจ 
  3. การทำสิง่ที่ถูกต้อง 
 จากตัวช้ีวัดความกล้าหาญ ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจยัจึงกำหนดนิยามศัพทเ์ฉพาะ
ในการวิจัยครัง้นี้ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
แสดงออกถงึความกล้าหาญ ได้แก่ การการยอมรับความกลา้เสี่ยง การตัดสินใจ การทำสิง่ที่ถูกต้อง 
  4. ด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
   ความหมายของการสร้างบรรยากาศแหง่นวัตกรรมในองค์การ 
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้  
     สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรนวัตกรรม
หมายถึง การสร้าง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างธุรกจิ การปฏิบัติการ ตัวแบบ และอาจรวมถึง
กระบวนการ การตลาดและรูปแบบธุรกิจ เป็นนวัตกรรมทีเ่น้นการเพิม่ขีดความสามารถในการจัดการ
และบริหารองค์กร ซึ่งจะต้องใช้ความรู้ความสามารถในด้านการบริหารจัดการมาปรบัปรุงภายใน
องค์กร 
     ปริญ พมิพ์กลัด (2557) สรปุไว้ว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง การนำ
แนวความคิดใหม่ ๆ มาพัฒนา ปรับปรงุ เปลี่ยนแปลง โดยการนำแนวคิดใหม่ ๆ มาผสมผสาน และ
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตงิานในรูปแบบของการพัฒนา และปรับปรงุผลิตภัณฑ์และกระบวนการ 
ทำงานขององค์กร เพื่อตอบสนองต่อความพึงพอใจของลกูค้า และก่อใหเ้กิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์กร 
     ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2560) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง 
การนำสิง่ใหมท่ั้งที่เป็นผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการมาปรับประยุกต์ใช้ในการบรหิารการศึกษา
เพื่อพฒันาสมาชิกของสงัคมใหม้ีความรู้ ความสามารถ บุคลกิภาพ เจตคติ พฤติกรรม ค่านิยม และ
คุณธรรมตามทีส่ังคมความต้องการ  
    จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว ผู้วิจัยสรปุได้ว่า การสร้างบรรยากาศ
องค์กรแห่งนวัตกรรมในองค์การ หมายถึง การจัดบรรยากาศโดยออกแบบให้มีการนำเอาแนวคิด 
ใหม่ ๆ มาพัฒนา ปรับปรงุ เปลี่ยนแปลง เพื่อเพิม่ขีดความสามารถในการแข่งขันและการบรหิาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ 
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   ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     O’Toole (1971) มีความเห็นว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ควรประกอบด้วย 
ลักษณะทีส่ำคัญ 6 ประการ ได้แก่ 1) มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับภายในองค์การ  
2) มีการสร้างองค์ความรู้และแบง่ปันความรู้ 3) มีการสร้างเครือข่าย 4) สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
และ 5) ยึดคนเป็นศูนย์กลาง 6) สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบ 
     Marquardt และ Reynold (1994) ระบุว่า องค์การเรียนรูท้ี่ดีเหมาะสม 
สอดคล้องกบัสถานการณ์ ประกอบด้วย  
      1. มีโครงสร้างเหมาะสม  
      2. มีการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การร่วม  
      3. มอบอำนาจแกผู่ป้ฏิบัติ  
      4. มีการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม  
      5. มีการสร้างและถ่ายโอนความรู้  
      6. มีเทคโนโลยีสนบัสนุนการเรียนรู้  
      7. มุ่งเน้นคุณภาพ  
      8. มีกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน  
      9. บรรยากาศสนับสนุน  
      10. การทำงานเป็นทมี  
      11. มีวิสัยทัศน์ขององค์การ 
     Thammachot (2015) ได้สรุปองค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแหง่
นวัตกรรมในองค์การ เป็น 10 องค์ประกอบ ได้แก่  
      1. การมีวิสัยทัศนร์่วมผู้นำ และการมุ่งไปสู่นวัตกรรม (shared vision, 
leadership, and the will to innovation) หมายถึง ผู้นำ ที่มีบทบาทสำคัญในการถ่ายถอด
วิสัยทัศน ์ที่ชัดเจนและกลยุทธ์ใหม่แก่พนักงานในองค์การ โดยใช้ภาวะผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) ซึ่งเป็นปัจจัยทีส่ำคัญในการเรียนรู้การจัดการความรู้และการสร้าง
นวัตกรรมในองค์การ จากการสนบัสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศนส์่งเสริมใหเ้กิด
บรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม และให้อิสระทางความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  
      2. โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม (appropriate organization 
structure) หมายถึง โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุดหรอืแบบแนวราบ (flat organizational 
structure) เป็นโครงสร้างทีเ่หมาะสมและสนับสนุนใหอ้งค์การประสบความสำเร็จในการสร้าง
นวัตกรรมผ่านการสื่อสาร และการกระจายอำนาจ 
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      3. บุคลากรหลกัขององค์การ (key individual) หมายถึง บคุลากรทีม่ี
ความสำคัญ เช่น ผู้ให้การสนบัสนุน องค์การ ผู้นำองค์การสูค่วามสำเรจ็ ผู้กลั่นกรองข้อมลูและ 
ทรัพยากรทีส่ำคัญขององค์การ หรือกลุม่ที่นำพาองค์กา ไปสูค่วามสำเรจ็  
      4. ทีมงานที่มปีระสทิธิภาพ (effective team working) หมายถึง 
การลงทุนในการสร้างและเลือกทีมงานให้มีการทำงานเป็นกลุ่มหรือทีม เพื่อผลักดันใหเ้กิดความคิด 
สร้างสรรค์และพัฒนาแนวทางการแก้ไขปญัหา  
      5. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลที่ยืดหยุ่นและตอ่เนื่อง (continuing 
and stretching individual and development) หมายถึง ความรู้และทกัษะที่มีความสำคัญต่อ
การสร้างนวัตกรรม จากการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองค์การ ด้วยการส่งเสริมใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรค์และพฤติกรรมนวัตกรรม ในการทดลองทำในสิ่งใหม่ โดยมีระบบงานทีส่นับสนุนการจัด
ระบบงานและกระบวนการทำงานให้เกิดความคิดใหม่ ๆ และมีแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรมทีม่ี
ประสิทธิภาพ  
      6. การขยายตัวการสื่อสาร (extensive communication) หมายถึง 
การสร้างรูปแบบการสือ่สารที่ครอบคลมุ โดยต้องมทีิศทางและช่องทางในการสื่อสารที่หลากหลาย
ระหว่างภายในและภายนอกองค์การ ทั้งแนวดิ่ง และแนวราบ  
      7. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรมสงู (high involvement in innovation) 
หมายถึง การปฏิบัติภายในองค์การและการมสี่วนร่วมในกจิกรรมการปรบัปรุงทั่วทั้งองค์การ 
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกบัผูท้ี่มีความเช่ียวชาญทางด้านเทคนิคนอกจากนี้การกระจาย
อำนาจ (decentralization) ในการตัดสินใจช่วยใหเ้กิดการตัดสินใจร่วมกัน และมีอิสระในการ 
มอบหมายหน้าที่ (delegation) และความรับผิดชอบให้แตล่ะบุคคล โดยจะต้องมีโครงสร้างอำนาจที่ 
เปิดกว้างและมีการกระจายอำนาจความเป็นผู้นำให้พนักงานทั้งองค์การ  
      8. ปัจจัยภายนอก (external focus) หมายถึง สญัญาณของภัยคุกคาม
หรือโอกาสขององค์การ เป็นการเปิดรับและเข้าใจมมุมองภายนอกองค์การ เป็นวิธีการพฒันาจาก
ภายนอกสู่ภายใน (outside-in approach) ซึง่เป็นกระบวนการทีบู่รณาการความรู้จากภายนอก หรอื
ความต้องการของลูกค้าและคู่ค้าทางธุรกจิมาเพิ่มความสามารถในการสร้างนวัตกรรมขององค์การ  
      9. บรรยากาศที่สง่เสริมความคิดสร้างสรรค์ (creative climate) หมายถึง 
ความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดจากบรรยากาศการทำงานที่ช่วยสง่เสริมใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 
ในการสร้างนวัตกรรมให้กบัองค์การ ได้แก่ โครงสร้าง องค์การ นโยบาย ระบบรางวัลและการช่ืนชม 
การฝกึอบรม และการวัดผลปฏิบัติงาน การจัดที่ทำงานทีเ่อือ้ต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
      10. องค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization: LO) หมายถึง 
การเรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้ทีเ่ป็นปัจจัยพื้นฐานของการสร้างนวัตกรรม ซึง่เป็นกระบวนการของ  
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การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning: OL) และการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management: KM) 
     ทิศนา แขมมณี (2548) สรุปว่า บรรยากาศแห่งองค์นวัตกรรมมีองค์ประกอบ 
ดังนี้ 1) มีการเรียนรู้ทัง้ส่วนบุคคลและองค์การ 2) มีการคิดเป็นระบบ การสร้างองค์ความรู้  
และการแบ่งปัน 3) ใช้เทคโนโลยสีนับสนุนในการเรียนรู้และ 4) ให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย ์
5) มีการสร้างเครือข่าย 
     ศศิประภา ชัยประสิทธ์ิ (2552) ได้สรุปว่า การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมหรอื
สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม หมายถึง สถานศึกษาที่มกีารนำความรู้ ทักษะและความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์
ของครูและบุคลากรมาผสมผสานกบัความสามารถทางด้านการบริหารจัดการอย่างมีกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อพฒันาคุณภาพผู้เรียนใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายที่เป็นปจัเจกบุคคลของ
ผู้เรียนที่มีความหลากหลายและสอดคล้องกับความสามารถของผู้เรียน จนสามารถปรากฏชัดเจน 
เป็นรปูธรรมได้ ซึ่งองค์การนวัตกรรมควรมีคุณลักษณะที่สำคัญดังต่อไปนี้  
      1. การกำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยทุธ์ที่ชัดเจน 
ที่สามารถพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่การเป็นองค์การแหง่นวัตกรรม รวมถึงความมุง่มั่นทุม่เทของผู้บริหาร 
และเมือ่ทิศทางและความมุง่มั่นของผูบ้รหิารมีความชัดเจนแล้ว ต้องมีลกัษณะโครงสร้างองค์การ 
ที่สามารถกระตุ้น และก่อให้เกิดนวัตกรรมภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิง่การมีโครงสร้างองค์การ 
ที่มีความยืดหยุ่นในระดับทีเ่หมาะสมทีจ่ะกระตุ้นและก่อใหเ้กิดนวัตกรรมภายในองค์การได้  
      2. ผู้บรหิารควรมุ่งเน้น และผลักดันให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมภายใน
องค์การ ด้วยการเลง็เห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นสำคัญ และต้องมบีุคลากรสำคัญที่จะทำหน้าที่ตาม
บทบาทต่าง ๆ ภายใต้กระบวนการนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นการกำหนดตำแหนง่ผู้นำในการดำเนิน
โครงการ นวัตกรรมและผู้สนบัสนุน อีกทั้งบุคลากรภายในองค์การยังตอ้งมุง่เน้นการทำงานร่วมกัน
เป็นทมีมากกว่ามุง่เน้นส่วนบุคคล ทัง้นี้เนื่องจากนวัตกรรมจะมีโอกาสเกิดข้ึนได้จากการทำงานร่วมกัน
ของบุคคลทีม่ีพื้นฐานหลากหลาย (Cross Functional) ในขณะเดียวกันก็ต้องให้ความสำคัญกบั 
การพัฒนาบุคลากร เนื่องจากการที่บุคลากรจะเป็นผูส้ามารถคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ได้ บุคลากรเองก็ต้องมี
ความรู้และทกัษะที่เหมาะสมด้วย สถานศึกษาต้องมีความเช่ือมั่นต่อการสร้างนวัตกรรมและ 
ให้ความสำคัญต่อการปรับปรงุและพัฒนา “ทรัพยากรมนุษย์” ในที่นี้หมายถึงผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
และบุคลากรทางการศึกษา และผูเ้รียนอย่างต่อเนื่อง ทำใหก้ารสร้างนวัตกรรม สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ 
รวมถึงการวิจัยในช้ันเรียน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ให้กลายเป็นค่านิยมของครู
และบุคลากร ทางการศึกษา และเป็นวัฒนธรรมขององค์การในที่สุด  
      3. การให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่
ทำงานที่เอื้อต่อกระบวนการแหง่การสร้างสรรค์ สถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศและสิง่แวดล้อม
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โดยการตกแต่งและการวางแผนผังสำนักงาน หรือห้องพักคร ู(Layout) แบบเห็นหน้าเห็นตากันและ
พบปะกัน (Interactive) ถือเป็นเครื่องมือสำคัญอย่างหนึง่ทีช่่วยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีการสื่อสาร พูดคุย สร้างความไว้วางใจและนำสู่การแลกเปลี่ยนเพื่อการต่อยอดแนวคิดใหม่ ๆ 
โดยการพบปะ พูดคุยหรือการสบสายตาในลักษณะสบตากัน (Eye Contact) จะทำให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษารูส้ึกเสมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ของทีมงานอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น นอกจากนี้
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในช้ันเรียน อาคารเรียน อาคารประกอบ ห้องสมุด หอ้งปฏิบัติการ
พิเศษต่าง ๆ ก็มีส่วนสำคัญในการกระตุ้นการเรียนรู้ของ ผู้เรยีน ซึ่งสถานศึกษาควรปรับปรุงให้
เหมาะสมกับสภาพของผู้เรียนให้มีความสะอาด ร่มรื่น สวยงาม สะดวก ทันสมัย และปลอดภัยในการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู้ เป็นต้น 
      4. ผู้บรหิารสถานศึกษาต้องสร้างองค์การใหเ้ป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 
(Learning Organization) อย่างแทจ้รงิ และการจะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมได้นั้น ความเช่ือมโยง 
กับปจัจัยภายนอกองค์การก็จัดว่าเป็นหนึง่ในปจัจัยที่สำคัญ เนื่องจากหลายครัง้ที่นวัตกรรมที่สำคัญ 
ภายในองค์การไม่ได้เกิดข้ึนจากภายใน แต่เป็นการเช่ือมโยงแนวคิดต่าง ๆ จากภายนอกเข้ามาสู่ 
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นจากนักวิชาการ ผูเ้ช่ียวชาญ ความต้องการของผู้ปกครอง ชุมชนหรือผู้ที่มสี่วน 
เกี่ยวข้องรวมถงึสถานประกอบการหรือตลาดแรงงาน 
     จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกบั การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กร
นวัตกรรมในองค์การจากนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวช้ีวัดด้านการสร้างบรรยากาศ
แห่งนวัตกรรมในองค์การ ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 6  
 
ตาราง 6 แสดงการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านการสรา้งบรรยากาศแหง่นวัตกรรมในองค์การ 
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1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม ✓     2 2 
2 โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม ✓     2 2 

         



 

 

  41 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ที่ 

   นักวิชาการ 
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3 บุคลากรหลักขององค์การ   ✓   1 3 
4 ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพ ✓  ✓   2 2 
5 การฝกึอบรมและพฒันาบุคคล   ✓   1 3 
6 การขยายตัวการสือ่สาร   ✓   1 3 
7 การมสี่วนร่วมในนวัตกรรมสูง   ✓   1 3 
8 การวิเคราะห์ปจัจัยภายนอก ✓  ✓  ✓ 3 1 
9 บรรยากาศสนบัสนุน     ✓ 3 1 
10 องค์การแห่งการเรียนรู ้   ✓   1 3 
11 สร้างวัฒนธรรมองค์การ ✓ ✓   ✓ 3 1 
12 มีการสร้างและถ่ายโอนความรู ้ ✓     1 3 
13 การสร้างเครือข่าย ✓ ✓  ✓  3 1 
14 การสร้างกลยุทธ์ ✓     1 3 
15 การใช้เทคโนโลยี  ✓   ✓  2 2 
16 มีการคิดเป็นระบบ  ✓  ✓  1 3 
17 การให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์  ✓  ✓  1 3 
18 มีการเรียนรูอ้ย่างต่อเนือ่ง  ✓    1 3 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมของ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม จากการศึกษาเอกสารของ Marquardt and Reynold (1994), O'Toole 
(1971), Thammachot (2015), ทิศนา แขมมณี (2548), ศศิประภา ชัยประสิทธ์ิ (2552) ผู้วิจัยได้จัด
หมวดหมูโ่ดยยึดเอาความถ่ีสงู ตั้งแต่ 3 ข้ึนไป หลังจากนั้นหลอมรวมตัวช้ีวัด โดยพิจารณาตัวช้ีวัดที่มี 
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ความหมายใกลเ้คียงหรือสอดคลอ้งกันได้ตัวช้ีวัด การสร้างบรรยากาศแหง่องค์การนวัตกรรมของ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
  1. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 
  2. บรรยากาศสนับสนุน 
 จากตัวช้ีวัดการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรมของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ผู้วิจัยจงึกำหนดนิยามศัพทเ์ฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ว่า การสรา้งบรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม 
หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการสร้างบรรยากาศแหง่
องค์การนวัตกรรม ได้แก่ สร้างวัฒนธรรมองค์ การบรรยากาศสนับสนุน การวิเคราะห์ปจัจัยภายนอก 
และการสร้างเครือข่าย 
  5. ด้านการสร้างแรงจูงใจให้แกบุ่คลากร 
   ความหมายของแรงจูงใจ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้  
    ยงยุทธ โพธ์ิทอง (2546) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง การกระทำ 
ทุกวิถีทางทีจ่ะทำให้พนักงานหรอืผูป้ฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ต้องการ แรงจูงใจจงึเป็นเสมือน
แรงขับภายใน (Internal drive) ทีจ่ะทำให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการทำงานในทางที่ถูกต้องและ 
เป็นไปตามที่องค์การคาดหวังไว้ 
    ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) กล่าวว่า การจงูใจ (Motivation) หมายถึง 
แรงผลักดันจากความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย ์เพื่อให้แสดงออกตามที่ต้องการ 
อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารจะใช้การจงูใจให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาทำในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ 
ในทางกลบักบัผู้ใตบ้ังคับบัญชาก็อาจใช้วิธีการเดียวกันกับผูบ้รหิาร 
    ปัญญา จันรอด (2548) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัวของบุคคล 
ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรอืทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ แรงจูงใจจะมีทัง้แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความสุขในการกระทำสิง่ต่าง ๆ เพราะมีความพงึพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัล
หรือคำชม ส่วนบุคคลที่มแีรงจงูใจภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่นหวังรางวัลหรือ
ผลตอบแทน 
    พูลสุข สงัข์รุง่ (2550) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคล
แสดงออกซึ่งความต้องการในการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสามารถอาศัยปจัจัยต่าง ๆ ได้แก่ การทำให้
ตื่นตัว (Arousal การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ
(Punishment) มาเป็นแรงผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลจุุดมุง่หมายหรอื
เงื่อนไขที่ต้องการ 
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    จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว ผู้วิจัยสรปุได้ว่า การสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากร หมายถึง การทีผู่้นำแสดงออกในกระทำทกุวิถีทางที่จะทำให้พนักงานหรือผูป้ฏิบัติงานเกิด
พฤติกรรมในทางที่ต้องการ ซึ่งใช้สิง่ร้าต่าง ๆทั้งแรงจงูใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
   ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
    ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสาร แนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
     Maslow (1970) ได้ต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ไว้ว่า 
มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ ความต้องการได้รบัการตอบสนองแล้วจะมีความต้องการอย่างอื่น 
เข้ามาแทนที่ ความต้องการที่ได้รบัการตองสนองแล้วจะไมเ่ป็นสิ่งจูงใจอกีต่อไป แต่ความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะเป็นสิ่งจูงใจแทน มนุษย์มีความต้องการทั้งหมด 5 ข้ัน ด้วยกัน 
ความต้องการทัง้ 5 ข้ัน มีเรียงลำดับจากข้ันต่ำสุดไปหาสูงสดุ มนุษย์จะมีความต้องการในข้ันต่ำสุด
ก่อน เมื่อได้รบัการตอบสนองจนพอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการข้ันสูงต่อไป ความต้องการของบุคคล
จะเกิดข้ึน 5 ข้ันเป็นลำดับ 
      1. ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)  
      2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) 
      3. ความต้องการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) 
      4. ความต้องการการไดร้ับการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs)  
      5. ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน (Self-actualization) 
     ลำดับความต้องการของแตล่ะระดับข้ันแสดงใหเ้ห็นถึงตัวชีวัดที่สังเคราะห์
เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจ ได้ 5 องค์ประกอบ คือ ความสำเรจ็ในการทำงาน 
ความก้าวหน้าในหน้าที่ ความสัมพันธ์ในองค์กรสภาพแวดลอ้มในการทำงาน เงินเดือน สวัสดกิารและ
การใหร้างวัล 
     Herzberg และคณะ (1959) ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัยที่มสีว่นเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัตงิาน ซึ่งสรปุว่ามีปจัจัยสำคัญ 2 ประการ ที่สมัพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงาน 
ของแต่ละบุคคล ซึ่งปัจจัยดังกล่าว คือ 
      1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
      2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัย 
       ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบ
และรักงานปฏิบัตเิป็นตัวกระตุ้นทำให้เกิดความพงึพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะปัจจัยสามารถสนองตอบความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย ได้แก่ 
        2.1 ความสำเร็จในการทำของบุคคล หมายถึง การทีบุ่คคลสามารถ
ทำงานได้สำเร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอย่างเต็มความสามารถในการแกป้ัญหาต่าง ๆ การรู้จกั
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ป้องกันปัญหาทีจ่ะเกิดข้ึน เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูส้ึกพอใจและปลาบปลืม้ในผลสำเรจ็ของงาน
นั้น ๆ 
        2.2 การได้รับการขอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ 
นับถือ ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับคำปรึกษาหารือจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในรปูแบบยกย่องชมเชยแสดงความยนิดีให้กำลงัใจ หรือการแสดงออกอื่นใด 
ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเรจ็ การยอมรบั
นับถือจะแฝงอยูก่ับความสำเรจ็ในงานด้วย ซึ่งสามารถระบุองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง
แรงจูงใจ ได้ 9 องค์ประกอบ คือ 1. ความสำเร็จในการทำงาน 2. การยอมรบันับถือ 3. ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ 4. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 5. ความสัมพันธ์ในองค์กร 6. นโยบายในการบริหาร 
7. วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบญัชา 8. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
     Alderfer (1972) ได้อธิบายว่า แรงจงูใจ คือ ความต้องการการดำรงชีวิตอยู่ 
(Existence Needs) ความต้องการความสัมพันธ์ (Related needs) และความต้องการ 
ความเจริญเติบโต (Grow) แรงใจใหอ้งค์กรอย่างเต็มที่และมคีวามยินดีที่ได้เข้าร่วมทำงานกบัในองค์กร
นั้น ๆ และมีความผูกพัน ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน หมายถึง พนักงานยินดีทีจ่ะเสียสละ
ทุ่มเท พลังกายและหรือรูส้ึกที่ดีต่อองค์กรหรืออยากตอบแทนองค์กร ด้วยการแสดงพฤติกรรมที่ด ี
ในองค์กร และให้ความร่วมมอืกับองค์กรในทุกเรื่องที่สามารถทำได้ และต้องการให้องค์กรตอบสนอง
ในสิ่งที่ตัวเองต้องการ ด้วยเช่นกัน (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2551) ด้านทัศนะคติ (Attitudinal 
Commitment) การยินดีทีจ่ะเสียสละและทุม่เทกำลงัแรงกาย แรงใจให้กบัองค์กรอย่างเต็มที ่
หรือทุกอย่างที่ดีเพือ่ให้องค์กรอยู่ตลอดเวลา และความภูมิใจในชีวิต การทำงาน คือ การที่ได้ทำงาน
กับองค์กรแหง่นี้ ด้านผลตอบแทน (Programmatic Commitment) ความผูกพันในด้านน้ี  
บุคคลจะมีเหตุผล และความจำเป็นบางอย่างในการคงอยู่กบัองค์กร เช่น รอบำเหนจ็บำนาญ 
รอเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ หรือต้องการประวัติการทำงานที่ดี เป็นต้น ด้านความภักดี (Loyalty 
based Commitment) ความรู้สกึดีต่อองค์กร หรืออยากทีจ่ะตอบแทนองค์กร ด้วยเหตผุลที่คิดว่า
ควรต้องทำงานอย่างเต็มความสามารถให้กบัองค์กร เช่น การได้รับมอบทุนการศึกษาจากองค์กร 
การมเีพื่อนร่วมงานที่ดี หรือการได้รับความช่วยเหลือบางอยา่งจาก หน่วยงาน 
     Barnard (1972) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งทีห่น่วยงานหรือผูบ้รหิารใช้
เป็นเครื่องมือในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 1) สิ่งจูงใจที่ เฉพาะเจาะจงและสามารถใหก้ับปัจเจกบุคคลได้ และ 2) สิ่งจงูใจทั่วไปซึ่งไม่สามารถ
ให้กับใครโดย เฉพาะเจาะจงได้ มีทัง้สิ้น 8 ประการ คือ   
      1. สิ่งจงูใจที่เป็นวัตถุ (material inducement)  
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      2. สิ่งจงูใจที่เกี่ยวกบัโอกาสของบุคคล (personal non-material 
opportunity)  
      3. สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา (desirable physical conditions)  
      4. ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions)  
      5. ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน (association attractiveness)  
      6. การปรบัสภาพการทำงานใหเ้หมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล 
(adaptation of habitual methods and attitudes)  
      7. การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of 
enlarged participation)  
      8. สภาพการอยูร่่วมกัน (the condition of community)  
     McClelland (1975) ได้อธิบายว่า ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ 
(Learn Needs Theory) ที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับแนวคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด 
ตามทฤษฎีนี้มีความเช่ือว่าโดยปกติแล้ว ความต้องการที่มีอยูใ่นตัวคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ 
ความต้องการมีความสุขความสบาย และความต้องการความปลอดภัยจากการเจบ็ปวด แต่สำหรับ
ความต้องการอื่น ๆ นั้นต่างกจ็ะเกิดข้ึนภายหลงัโดยวิธีการเรยีนรู้ แต่อย่างไรก็ตาม โดยที่มนุษยท์ุกคน
ต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่งต่าง ๆ มากคล้าย ๆ กัน จึงต่างมปีระสบการณ์ความต้องการชนิดเดียวกัน
ได้เหมือนกัน แต่จะตา่งกันก็แตเ่ฉพาะขนาดของความต้องการที่จะมีมากนอ้ยแตกต่างกันไป 
และเขายังมีความเช่ือว่า การจงูใจของคนมีพื้นฐานได้มาจากวัฒนธรรมของสงัคม โดยเช่ือว่า 
มาจากความต้องการการเรียนรู้ (Learned Need) อยู่ 3 สิ่ง คือ ความต้องการความสัมฤทธ์ิผล 
(Need for achievement) ความ ต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affiliation) และความต้องการ
อำนาจ (Need for power) เขาแนะนำว่าเมื่อมีความต้องการที่เข้มแข็งในบุคคลกจ็ะทำให้ผู้นั้นมีพลัง
ที่จะสร้างการปฏิบัติพฤติกรรมให้มีความเข้มแข็งทางอารมณ ์มีผลต่อการกระตุ้นและจงูใจจะใช้
พฤติกรรมที่นำไปสู่ความพอใจ และให้ความชำนาญและความสามารถที่จะไปสู่ความสำเรจ็ 
ตามเป้าหมาย ซึ่งสามารถระบุองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจ 6 ได ้องค์ประกอบคือ 
1.การยอมรับนบัถือ 2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3. ความสัมพันธ์ในองค์กร 4. นโยบายในการบริหาร 
5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 6. เงินเดือน สวัสดิการและการใหร้างวัล 
    จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกบั การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรจาก
นักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ตัวช้ีวัดด้านการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรของภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมได้ ปรากฏดังตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดองค์ประกอบด้านการสรา้งแรงจงูใจ 
Alderfer (1972) 

ที่ 

                  นักวิชาการ 
 
 
ตัวช้ีวัดการสร้างแรงจงูใจ 
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อัน
ดับ

คว
าม

ถี่ 

1 ความสำเรจ็ในการทำงาน ✓ ✓  ✓ ✓ 4 2 
2 การยอมรับนบัถือ  ✓ ✓  ✓ 3 3 

3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ  ✓ ✓ ✓  3 3 
4 ความก้าวหน้าในหน้าที ่ ✓ ✓  ✓ ✓ 4 2 
5 ความสัมพันธ์ในองค์กร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 1 
6 นโยบายในการบรหิาร  ✓ ✓   2 4 
7 วิธีการปกครองของผู้บงัคับบญัชา  ✓    1 5 
8 สภาพแวดล้อมในการทำงาน ✓ ✓ ✓ ✓  4 2 
9 เงินเดือน สวัสดิการและการใหร้างวัล ✓  ✓ ✓  3 3 

  
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดการการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม จากการศึกษาเอกสารของ Maslow (1970), Herzberg (1959), Barnard (1972), 
McClelland (1975) ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมูโ่ดยยึดเอาความถ่ีสูง ตั้งแต่ 4 ข้ึนไป หลังจากนั้นหลอมรวม
ตัวช้ีวัด โดยพิจารณาตัวช้ีวัดที่มีความหมายใกลเ้คียงหรือสอดคล้องกันได้ตัวช้ีวัด การสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากร ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
  1. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
  2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 จากตัวช้ีวัดการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจงึกำหนด
นิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัยครัง้นี้ว่า การการสร้างแรงจงูใจให้แก่บุคลากร หมายถึง คุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการสร้างแรงจงูใจให้แกบุ่คลากร ได้แก่ ความสำเร็จ
ในการทำงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่ ความสัมพันธ์ในองค์กร และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ผู้วิจัยสามารถสรปุได้ ปรากฏดังตาราง 8 
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ตาราง 8 แสดงข้อมลูสรุปองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 

ท่ี องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
1 การมีวิสัยทัศน์ 1. การสร้างวิสัยทัศน์   

2. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
3. การเสริมสร้างพลังอำนาจ  
4. การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ด ี

2 การทำงานเป็นทีม 1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายทีเ่ห็นพอ้ง
ต้องกัน 
2. การมีส่วนร่วม 
3. ความรับผิดชอบ 
4. ศักยภาพในการสื่อสาร 

 ความกล้าหาญ 1. การยอมรับความกล้าเสี่ยง 
2. การตัดสินใจ 
3. การทำสิง่ที่ถูกต้อง 

4 การสร้างบรรยากาศแหง่นวัตกรรม 1. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 
2. บรรยากาศสนับสนุน 

5 การสร้างแรงจงูใจ 1. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 
 จากตาราง 8 องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ 15 ตัวช้ีวัด ได้แก่   
  องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่  
   1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating)  
    การสร้างวิสัยทัศน์ จะต้องมีการศึกษาสภาพบริบท สิ่งแวดลอ้ม ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
และเป้าหมาย อย่างลึกซึ้ง มีข้อมลูที่ชัดเจนของทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อทีจ่ะเป็นวิสัยทัศน์สอดคล้องกบั
สภาวะความเป็นจริงในปัจจุบัน เป็นกระบวนการที่ทำให้เกิดวิสัยทัศน์ที่แสดงให้เห็นภาพของ
จินตนาการว่าองค์กรจะมลีักษณะอย่างไรในอนาคต และการจะบรรลเุป้าหมายตามวิสัยทัศน์ที่ได้
จินตนาการไว้จะต้องใช้กลยุทธ์และดำเนินการให้ไปถึงเป้าหมาย ซึ่งผู้นำองค์กรจะต้องมีวิธีในการ
กระตุ้นและขับเคลื่อนใหทุ้กฝ่ายดำเนินไปในทิศทางเดียวกัน หากองค์กรต้องการทำให้วิสัยทัศน์ของ
องค์กรเกิดข้ึนจริงในอนาคต จะต้องมีการกำหนดพันธกิจหรอืภารกิจ (Mission) ที่ต้องทำในปัจจุบัน 
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เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายในอนาคตตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ และการจะนำพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายที่วางไว้
ได้สำเร็จ ซึง่มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศน์ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
    Ellis และ Joslin (1990) มีความเห็นว่าเกี่ยวกับการสร้างวิสัยทัศน์ว่า 
ในการกำหนดภาพในอนาคตขององค์กรจำเป็นต้องศึกษาสภาพองค์กรในปัจจบุันว่ามีจุดเด่นจุดด้อย
ด้านใด โดยการรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกทกุคนในองค์กร แล้วนำข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์เป็น
ภาพรวมขององค์กร เพื่อตัดสินใจว่าจะวางทิศทางการพัฒนาไปในทางใด 
    Braun (1991) การสร้างวิสัยทัศน์เป็นการสร้างความฝันทีเ่ปน็จริงหรือ 
เป็นการสร้างพมิพ์เขียวขององค์กรที่มีความเป็นเลิศในอนาคต เป็นการสร้างภาพในอนาคตที่ผู้นำ
ปรารถนาจะใหอ้งค์กรของตนเป็นอย่างนั้น การสร้างวิสัยทัศน์น้ันจะต้องศึกษาองค์กรอย่างลกึซึง้ 
มีข้อมูลอย่างชัดเจนเกี่ยวกับจุดเด่นจุดด้อย ของบุคคล สถานที่ ทรัพยากรและเวลา วิสัยทัศน์ 
ที่สร้างข้ึนจำเป็นต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม วิธีการที่ดีอย่างหนึ่งในกรสร้างวิสัยทัศน์ก็คือ 
การสร้างวิสัยทัศน์โดยการให้มสี่วนร่วม 
    Nanus (1992) วิสัยทัศน์ มาจากการบูรณาการของจินตนาการ ดุลยพินิจ 
จะประกอบไปด้วยค่านิยมเป็นหลักการหรือมาตรฐานตัดสินใจว่าสิ่งใดคุ้มค่าหรือสอดคลอ้งต่อ 
ความปรารถนาหรือไม่ ซึง่ค่านิยมจะอยู่ในกรอบของภาพใหญ่ที่เป็นภาพในอนาคตที่ผ่านการ
สังเคราะหห์รือหยัง่รูม้าอย่างพอดี สรปุการสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บรหิารองค์กร
ที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจนว่า ประสทิธิผลที่ดีทีสุ่ดขององค์กรที่
ต้องการอย่างแทจ้รงิคืออะไร ทั้งนี้โดยการอาศัยการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลและ 
การสงัเคราะห์ข้อมูลของผูบ้รหิาร  
    เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศนผ์ูน้ำไม่สามารถที่จะ
นั่งเฉย ๆ แล้วคอยให้วิสัยทัศน์เกิดข้ึนเองได้ วิสัยทัศน์จำเป็นต้องสร้าง มิใช่สิง่ที่เกิดข้ึนเองตาม
ธรรมชาติ ในการสร้างวิสัยทัศน์มปีระเด็นที่ควรพจิารณาสองประการ ได้แก่ ผู้นำจะต้องเข้าใจองค์กร
อย่างลึกซึ้งในเรื่องของภารกจิ วัตถุประสงค์ วัฒนธรรมขององค์กร ความเช่ือร่วมกันและจะต้อง
วิเคราะหเ์พื่อหาจุดแข็ง จุดออ่นขององค์กร และวิเคราะห์สิง่แวดล้อมเพื่อแสวงหาโอกาส หลีกเลี่ยง
ความเสี่ยงหรอือุปสรรคในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้นำต้องพฒันาตนเองใหม้ีความสามารถในด้านต่าง ๆ 
ดังนี ้1. การมองการณ์ไกล 2. การมองยอ้นกลับไปข้างหลัง 3. การมองผลกระทบและแนวโน้มต่าง ๆ 
การมององค์กรในภาพรวม การคาดคะเนแรงต่อด้านต่าง ๆ 6. การวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนขององค์กร 
7. การมีความมุ่งมั่นหรือสนใจที่จะเปลี่ยนแปลง 8. การทดสอบว่าวิสัยทัศน์ทีส่ร้างข้ึนน้ันสอดคล้องกบั
เป้าหมายกับองค์กรหรือไม่และ สอดคลอ้งกบัความสามารถขององค์กรหรือไม่ 
    จีระศักดิ์ นามวงษ์ (2563) ได้กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating)  
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้างภาพอนาคตขององค์การได้อย่างชัดเจน  
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โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวิเคราะห์สภาพการณ์ปจัจุบันทัง้ภายในและภายนอกองค์การ 
แล้วนำมาวิเคราะห์ กำหนด ภาพที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) หมายถึง คุณลักษณะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสามารถในการมองการณ์ไกล และกำหนดทิศทางในอนาคตขององค์กร
ได้อย่างชัดเจน มีทักษะในการวิเคราะห์ และเข้าใจบริบทของสภาพองค์กรทัง้ในปจัจบุันและอนาคต 
เพื่อจะนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้สำเรจ็ 
   2. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 
    การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นกระบวนการที่มีความสำคัญมากในการก้าวสู่
ความสำเรจ็ขององค์กร หรือสถานศึกษา ผู้บรหิารจะต้องหลอ่หลอมรวมวิสัยทัศน์เป็นนโยบาย 
กำหนดการวางแผนในการปฏิบัติ และชักจูงบุคลากรในองค์กร สถานศึกษาให้ปฏิบัติตามด้วยความ
เต็มใจ เพื่อใหเ้กิดความสามัคคีในองค์กรและในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ผู้นำจำเป็นทีจ่ะต้องเรียนรู้ 
และเข้าใจกรอบการปฏิบัตงิานทีจ่ะนำไปสู่การปฏิบัติ  
    Sheive และ Schoenheit (1987) กล่าวว่า การนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติจริงหรอื
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์จะบรรลุผลเพียงใดน้ัน ต้องขึ้นอยู่กบัความสามารถทางการบริหารของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยเฉพาะการมรทักษะด้านมนุษย์สมัพันธ์ การเป็นผูส้ื่อสารที่ดี และความสามารถ
ในการทำงานร่วมกบับุคคลที่มีลกัษณะต่าง ๆ ได้ทุกสถานการณ์ 
    Braun (1991) กล่าวว่า การทำให้วิสัยทัศน์บรรลผุลสำเร็จเป็นการรวมพลัง
เพื่อใหบ้รรลุภาพในอนาคตทีป่รารถนา ซึ่งเป็นการปรับปรงุองค์กรให้มีความเป็นเลิศ  
    Locke และคณะ (1991) ได้เสนอแนวทางในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้บรรลุ 
ได้อย่างชัดเจน ดังนี ้1) ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกมาเป็นบัญชีรายการทีจ่ะต้องปฏิบัติจริงเพื่อให้ช่องว่าง
ระหว่างสภาพขององค์กรในปัจจุบันกับสภาพในอนาคตขององค์กรที่ต้องการใหเ้ป็น มีความใกล้ชิดกัน
เข้าไปทุกที จนกระทั่งสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ทีก่าหนดไว้ได้ในที่สุด 2) จัดโครงสร้างขององค์กรให้
พร้อมที่จะรับการนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 3) คัดเลอืกบุคคลใหท้ำงานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของบุคคลให้มีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ที่กาหนดไว้ได้ 4) สร้างความ
กระตือรือร้นในการทำงาน โดยการใช้อำนาจตามระเบียบกฎเกณฑ์ เป็นแบบอย่าง สร้างความเช่ือมั่น
ในตนเองและการกระจายอำนาจ 5) การเกบ็รวบรวมและศึกษาข้อมูลอย่างดีเพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจ 6) สร้างทมีงานที่ดรี่วมมอืและช่วยเหลือกัน อันจะทำให้การปฏิบัติงานมีประสทิธิผลยิ่งขึ้น 
7) ริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนบัสนุนการใช้นวัตกรรม เพื่อพฒันาองค์กรสู่วิสัยทัศน์ที่กำหนด  
    Sashkin (1988) แสดงความคิดเห็นว่า ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ได ้2 แนวทาง คือ 1) โดยการหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงในปรัชญาของโรงเรียน และกำหนด 
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นโยบายโครงการเพื่อนำปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 2) การสร้างความสัมพันธ์อันดีกบับุคลากร 
หรือสมาชิกแต่ละคน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทกัษะการสื่อสารที่ดี 
แสดงออกถงึวิสัยทัศน์ของตนเองอย่างเด่นชัด วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจได้ มีความมั่นใจในตนเองและ 
เคารพความคิดเห็นของผูอ้ื่น  
    จิติมา วรรณศรี (2550) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ไว้ว่า การที่ผู้บริหาร 
สามารถนำวิสัยทัศน์ไปสูก่ารปฏิบัติจริงได้ ทั้งนี้โดยการเช่ือมโยงและแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย 
เป้าหมาย แผนงาน โครงการขององค์การ 
    เบญจมาศ หาญกล้า (2555) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ไว้ว่า 
การนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติได้อย่างแทจ้รงิ โดยการหลอ่หลอมวิสัยทัศน์น้ันไปสูเ่ป้าหมายนโยบาย
แผนปฏิบัติการของโรงเรียน โดยการชักจูงมอบหมายอำนาจให้ผู้ปฏิบัตินำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติจริง 
ตามบทบาท หน้าที่และภารกจิ 
    ทองอินทร์ ปญัญานาค (2556) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติตามวิสยัทัศน์ไว้ว่า การนำ
ภาพของสถานศึกษาที่ร่วมกันสร้างขึ้นไปกระทำอย่างเป็นระบบโดยผ่านงาน โครงการ แผนปฏิบัติการ 
ขององค์การที่เป็นรปูธรรมสามารถเห็นผลได้ชัดเจนย่ิงข้ึน 
    อรพรรณ หันแถลง (2563) ได้สรุปความหมายของการปฏิบตัิตามวิสัยทัศน์ 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการนำแผนกลยุทธ์ไปสูก่ารปฏิบัติได้จรงิ โดยอาศัย
ความร่วมมือ ทุ่มเท ความสามารถของบุคลากรภายในโรงเรยีน เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นนั้นประสบ
ผลสำเรจ็จากการศึกษาตัวบ่งช้ี การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ สรปุได้ว่ามีตัวบ่งช้ีได้แก่ บุคลากรและผู้มสี่วน
ได้เสียร่วมมือกันปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ยอมรบัและเต็มใจทีจ่ะปฏิบัตงิานเพือ่ให้
บรรลุตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา แสดงออกด้วยการปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดีและปฏิบัติตนตาม
วิสัยทัศน์อย่างสม่ำเสมอ เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมกันวิเคราะห์ความสอดคล้อง ความเป็นไปได้
ระหว่าง วิสัยทัศน์ พันธ์กิจ เป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม สร้างแรงกระตุ้นภายในของ
บุคลากรได้ใช้ ศักยภาพของตนอย่างเต็มความสามารถเกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัตงิาน กระตุ้นให้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกัน เพือ่เกิดความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิถีทางใหม ่
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร 
ในการนำวิสัยทัศนล์งสู่การปฏิบัติจริงโดยการหลอ่หลอมวิสยัทัศน์เช่ือมโยงไปสูเ่ป้าหมาย นโยบาย 
แผนการปฏิบัติงานทีเ่ป็นรูปธรรม โดยอาศัยการมสี่วนร่วมจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
   3. การเสริมสร้างพลังอำนาจ (Empowerment) 
    Rappaport (1984) การเสริมสร้างพลงัอำนาจ หมายถึง กระบวนการทีท่ำให้คน 
กลุ่มคน และชุมชนมีความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ได้  
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    Jones และ William (1988) ให้ความหมายว่า การเสริมพลังการทำงาน 
หมายถึง กระบวนการที่บุคคลสามารถทีจ่ะกระทำสิ่งทีเ่ขาคิดว่าเหมาะสมและยอมรับการตรวจสอบ
จากผลของการกระทำน้ัน 
    Gibson (1991) การเสริมสร้างพลงัอำนาจ หมายถึง กระบวนการการช่วยเหลอื
บุคคลในการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ทีม่ีผลต่อสุขภาพ และคุณภาพชีวิต ซึ่งทำให้บุคคลมีพลัง มีความ
ผาสุก และตระหนักในศักยภาพของตนเองในการรักษาสุขภาพ สง่เสรมิสร้างพลังอำนาจจะช่วยให้
บุคคลเข้าถึงแหลง่ประโยชน์ต่าง ๆ ทั้งในส่วนบุคคล และสังคมมาใช้ให้เกิดประโยชน์กบัสุขภาพของ
คน ครอบครัว และชุมชน ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  
    Gibson (1993) ได้อธิบายข้ันตอนการเสริมสร้างพลงัอำนาจ กระบวนการในการ
เสริมสร้างพลงัอำนาจอยูบ่นพื้นฐานของการมีปฏิสมัพันธ์ซึง่กันและกัน มีการทำงานร่วมกัน และการมี
ส่วนร่วม โดยเน้นใหบุ้คคลมีความตระหนกัในการปกป้อง สง่เสริมสุขภาพตนเอง ประกอบด้วย 
4 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 การค้นพบสภาพการณ์จรงิ ข้ันที่ 2 การสะท้อนคิดอย่างมีวิจารณญาณ ข้ันที่ 3 
การตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมกบัตนเอง ข้ันที่ 4 การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มปีระสิทธิภาพ 
    รวมพร คงกำเนิด (2543) ได้ให้ความหมายของการเสริมสรา้งพลงัอำนาจ 
หมายถึง กระบวนการที่เสรมิสร้างความสามารถ และพัฒนาศักยภาพของบุคคล ครอบครัว หรอื
ชุมชน ในการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที่มผีลต่อสุขภาพ และชีวิต เพื่อให้เขาเหล่าน้ีมีพลัง มีความผาสุก 
และมีอำนาจในการตัดสินใจเลือกใช้แหล่งประโยชน์ต่าง ๆ และดำเนินกจิกรรมต่าง ๆ เพื่อรักษาไว้ซึง่
สุขภาพทั้งร่างกาย และจิตใจ ซึ่งกระบวนการนั้นมีขั้นตอน เพื่อการเรียนรูจ้ากข้อมลูต่าง ๆ และ
ประสบการณ์ตรงในการพัฒนาเพื่อการพึ่งพาตนเอง ควบคุมตนเอง โดยมีการใช้พลงัอำนาจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
    นิตยา สง่าวงษ์ (2545) ให้ความหมายว่า การเสรมิพลงั หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มศักยภาพแกบุ่คลากร เพื่อทำให้บุคคลมีความสามารถเช่ือมั่นในตนเอง และรบัรู้ในความสามารถ 
นั้น ๆ ทำให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสำเรง็ทั้งของตนเองและของ 
องค์กร 
    อาชัญญา รัตนอุบล (2547) ให้ความหมายว่า การเสริมพลังการทำงาน หมายถึง 
การสง่เสรมิสนบัสนุนให้บุคคลเพิม่ความสามารถในการสรรหาความรู้ที่ถูกต้องและจำเป็นต้องใช้ใน
การปฏิบัตงิานในองค์กรและรู้จกัการทำงานร่วมกันอย่างมีประสทิธิภาพ ตลอดจนปรับปรงุ 
ความสามารถในการดำเนินการต่อไป  
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลงัอำนาจ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการเสรมิสร้างความสามารถ และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียนให้มี
ความสามารถในการทำงาน มีความเช่ือมั่นในตนเอง เพื่อทีส่ามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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   4. การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ด ี
    สถาบันเพิม่ผลผลิตแห่งชาติ (2553) สรปุไว้ว่า ผู้นำที่ดีต้องเป็นคนที่น่าเช่ือถือ 
สามารถสร้างความเช่ือมั่นและทำตนเป็นแบบอย่างที่ดี จูงใจและสร้างศรัทธาแก่ผูป้ฏิบัติงานได้ 
ซึ่งจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อผู้นำมีคุณสมบัติ ดังนี้ คือ ความรู้ ความสามารถ และลกัษณะของผู้นำ 
ที่จะสร้างความน่าเช่ือถือเป็นที่ไว้วางใจ การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้นำทีม่ีความน่าเช่ือถือ 
โดยปราศจากคำถามหรือลงัเลจากผูป้ฏิบัติ จะต้องเป็นคนทีท่ำในสิ่งทีพู่ดและพูดในสิ่งที่ทำ 
ความสามารถในการสื่อสาร กระตุ้น จงูใจให้ปฏิบัตงิานใหส้ำเร็จช่วยเหลือเมื่อมีปญัหา ให้กำลังใจ 
เมื่อมอีุปสรรค เป็นการสร้างพลัง (Energizer) ของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ด้วย ผู้ทีจ่ะก้าวข้ึนมาเป็น
ผู้นำต้องมีความประพฤติที่มีความช่ือสัตย์ ไม่ใช้อำนาจไปในทางทีผ่ิด อดทนต่อปญัหาและมเีมตตา 
ที่จะช่วยเหลือ สัง่สอน รวมทัง้มีความอ่อนน้อมถ่อมตน รบัฟงัความคิดเห็นของผู้อื่น ซึง่จะเป็น
แบบอย่างของการสร้างวัฒนธรรมที่ดีงามให้เกิดข้ึนในองค์กรเป็นสร้างจริยธรรม (Ethic) 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ดี หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาทีส่ามารถวางตัวและปฏิบัติตนทตามกฎระเบียบขององค์กร ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ให้ความช่วยเหลือและมีความอ่อนน้อมถ่อมตน รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  
สามารถจูงใจ และสร้างความเช่ือมั่น และสร้างศรัทธาแกผู่้ปฏิบัติงานได้ 
  องค์ประกอบที่ 2 การทำงานเป็นทีม ประกอบด้วย 2 ตัวช้ีวัด ได้แก่  
   1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ เห็นพ้องต้องกัน 
    Woodcock (1989) ได้อธิบายความหมายของคำว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และ
เป้าหมายทีเ่ห็นพ้องต้องกัน (Clear Objective and Agree Goals) การบรหิารงานทีเ่ปิดโอกาสให้
บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและแนวทางปฏิบตัิจะสง่ผลใหบุ้คลากรเกิดขวัญและ 
กำลังใจในการทำงาน มีความรูส้ึกในการเป็นเจ้าของเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระทำมีความ 
ขยันขันแข็งกระตือรอืร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิง่ข้ึน ทำให้การทำงานเกิดประสทิธิผลและ 
มีประสิทธิภาพ  
    สุนันทา เลาหนันทน์ (2540) ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์มีความชัดเจน 
และมุ่งเป้าหมายด้วยกัน คือ สิ่งที่ทำใหส้มาชิกทกุคนทำงานไปในทิศทางเดียวกัน กลุ่มจะต้องหา 
วิธีการทำให้สมาชิกเกิดความผูกพัน ปรารถนาใหเ้กิดผลตามที่ต้องการ ด้วยการสร้างความรูส้ึกที่เป็น 
เจ้าของและรูส้ึกว่าตนมีคุณค่าต่อกลุ่มด้วย ซึ่งโดยปกติแล้วการสร้างความผกูพันและความปรารถนา 
ดังกล่าวจะเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อสมาชิกได้มสี่วนร่วมในการอภิปรายและมีความเห็นพ้องกับวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของกลุ่ม สิง่ที่พงึระลึกไว้เสมอ คือ วัตถุประสงค์นั้นเป็นสิง่ทีจ่ะต้องเปลี่ยนแปลงไม่คงที่ 
ตายตัว สมาชิกต้องคอยตรวจสอบทบทวนและปรับปรงุวัตถุประสงค์ใหส้อดคล้องกบัสิ่งแวดลอ้มที่  
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เปลี่ยนแปลง ซึ่งจะกอ่ให้เกิดผลดีในการสร้างแรงจูงใจได้อย่างสูงไม่ตอ้งควบคุมการทำงานมากนัก 
มีความขัดแย้งน้อยลง 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการตัง้เปา้หมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
สามารถทำให้สมาชิกทุกคนในองค์กรปฏิบัติงานไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน โดยการเปิดโอกาสให้
บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและแนวทางปฏิบตัิงานร่วมกัน เพือ่ให้เกิดการสร้าง
ความรู้สึกที่เป็นเจ้าของร่วมกัน 
   2. การมีส่วนร่วม 
    Arnstien (1969) การมสี่วนร่วม หมายถึง การเข้าไปมีส่วนรว่มโดยไม่มีบทบาท
อะไรเลยย่อมไม่ได้ผลการมสี่วนร่วมทีม่ีคุณภาพน้ัน ผู้เข้าร่วมจะต้องรูจ้ักใช้อำนาจและสามารถควบคุม
กิจกรรมนัน้ได้จึงจะทำให้เกิดผลอย่างมปีระสิทธิภาพ 
    Berkley (1975) การมสี่วนร่วม หมายถึง การทีผู่้นำเปิดโอกาสใหผู้้ตามทุกคน
เข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจในการทำงานเท่าทีจ่ะสามารถกระทำได้ 
    Erwin (1976) การมสี่วนร่วม หมายถึง กระบวนการให้ประชาชนเข้ามามีส่วน
เกี่ยวข้องในการดำเนินงานพฒันา ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ แกป้ัญหาของตนเอง 
    Cohen และ Uphoff (1981) การมสี่วนร่วม หมายถึง สมาชิกของชุมชน 
ต้องเข้ามามสี่วนเกี่ยวข้องใน 4 มิติ ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมการตัดสินใจว่าควรทำอะไรและ 
ทำอย่างไร 2) การมสี่วนร่วมเสียสละในการพฒันารวมทั้งลงมือปฏิบัติตามที่ได้ตัดสินใจ 3) การม ี
ส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ทีเ่กิดข้ึนจากการดำเนินงาน 4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล
โครงการ 
    United Nations Organization (1981) ได้สรุปความหมายของการมีส่วนร่วม 
หมายถึง การเข้าร่วมอย่างกระตือรอืร้นและมีพลังของประชาชนในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ในการตัดสินใจ
เพื่อกำหนดเป้าหมายของสงัคมและการจัดสรรทรัพยากรเพือ่ให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตาม
แผนการหรอืโครงการต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ 
    Putti (1987) ได้สรุปความหมายของการมสี่วนร่วม หมายถึง พื้นฐานของ
กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะส่งผลให้การบริหารจัดการมลีักษณะกว้าง ซึ่งเป็นทางหนึ่งที่จะทำให ้
การมสี่วนร่วมขยายไปสูก่ารปฏิบัติงานในระดับล่างขององค์การ 
    นิคม ผัดแสน (2540) ได้สรุปความหมายของการมสี่วนร่วม หมายถึง การที่ให้
ประชาชนได้คิดค้นแนวทางข้ึนเอง เป็นผู้กำหนดการตัดสินใจ คิดค้นปัญหา และการดำเนินการ 
ในข้ันตอนต่าง ๆ เช่น แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ และสนบัสนุนกจิกรรมต่าง ๆ 
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    สัญญา เคณาภูมิ (2551) ได้สรปุความหมายของการมีส่วนรว่ม หมายถึง 
การทีส่มาชิกได้มีโอกาสร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผน รว่มปฏิบัติตามโครงการ ร่วมติดตาม
ประเมินผลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่พึงประสงค์ ทั้งนี้ การมสีว่นร่วมจะต้องมาจากความสมัครใจ 
พึงพอใจ และได้รบัผลประโยชน์ทีเ่กิดจากชุมชนโดยส่วนรวมร่วมกัน 
    เมตต์ เมตต์การุณจิต (2553) ได้สรปุความหมายของการมีสว่นร่วม หมายถึง 
การเปิดโอกาสใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเข้ามามสี่วนร่วมในกจิกรรม ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อม 
ในลักษณะของการร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมตัดสินใจ รว่มติดตามผล 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมสี่วนร่วม หมายถึง ความสามารถของผูบ้รหิารสถานศึกษา
ในการกระตุ้นการทำงานของบุคลากรใหร้่วมคิด ร่วมตัดสินใจ รับรู้และแก้ปัญหาขององค์กรร่วมกัน
และเปิดโอกาสใหทุ้กคนเข้ามามสี่วนร่วมในทกุกระบวนการในการดำเนินงาน  
   3. ความรับผิดชอบ 
    Flippo (1966) ได้สรุปความหมายของความรับผิดชอบว่า เป็นความผูกพัน 
ในการที่จะปฏิบัตหิน้าที่ใหส้ำเร็จลุล่วงไปได้และความสำเรจ็นี้เกี่ยวช้องกับปัจจัย 3 ประการ คือ 
พันธะผูกพัน หน้าที่การงานและวัตถุประสงค์ 
    กรมวิชาการ (2542) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจ ความตั้งใจ 
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพื่อให้สำเรจ็ตามเป้าหมาย ยอมรบัผล
การกระทำของตนทั้งในด้านทีเ่ป็นผลดี และผลเสีย ทั้งพยายามปรบัปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ยิ่งขึ้น 
    สุภัค ไหวหาหากิจ (2543) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงออกถึง 
ความใส่ใจทีจ่ะกระทำหรอืปฏิบัติกจิกรรมที่ได้รบัมอบหมาย ทั้งที่เป็นของตนเองและของกลุ่มให้ 
สำเรจ็ตรงต่อเวลาและการปฏิบัติงานในหน้าที่ของคนด้วยตนเอง ทั้งที่อยู่ต่อหน้าและลับหลงั  
    บุณณดา มุ้ยเผือก (2544) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การสำนึกใน
หน้าที่ และบทบาทของตนเอง โดยทำงานในหน้าที่ให้สำเร็จด้วยตนเอง ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ในการรักษาสุขภาพอนามัย การเก็บรักษาสิง่ของเครือ่งใช้ การตั้งใจทำงานให้สำเร็จ  
ความรับผิดชอบต่อสงัคม ในด้านความรับผิดชอบต่อครอบครัว ได้แก่ การช่วยเหลืองานต่าง ๆ 
ในบ้าน การถนอมรักษาเครือ่งใช้ต่าง ๆ ภายในบ้าน การดูแลระวังความปลอดภัยให้ครอบครัว 
ความรับผิดชอบต่อชุมชน ได้แก่ การช่วยเหลืองานต่าง ๆ ของชุมชน การช่วยเหลืองานของโรงเรียน 
และงานช่วยเหลืองานกุศลต่าง ๆ 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาที่แสดงออกถึงความผูกพันในหน้าที่ มีความความตั้งใจที่จะปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความ 
เพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพื่อใหส้ำเรจ็ตามเป้าหมาและพร้อมยอมรบัผลการกระทำของตน 
ในทุกด้าน 
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   4. ศักยภาพในการสื่อสาร 
    Brown และ Moberg (1980) ให้ความหมายว่าการสื่อสารองค์กร คือ  
กลุ่มของลกัษณะต่าง ๆ ภายในองค์กรทีส่มาชิกรับรู้โดยลกัษณะดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศหรือ
สภาพขององค์กร เป็นเครือ่งช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกบัอีกองค์กรหนึง่ เป็นลักษณะ
ที่คงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร 
    ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้ให้ความหมายของการสือ่สาร หมายถึง กระบวนการ
ของการถ่ายทอดสาร (Message) จากบุคคลฝ่ายหนึง่ ซึ่งเรียกว่าผู้ส่งสาร (Source) ไปยงับุคคล 
อีกฝ่าย หนึง่ซึ่งเรียกว่าผู้รบัสาร (Receiver) โดยผ่านสื่อ (Channel)  
    รติกรณ์ จงวิศาล (2554) ได้ให้ความหมายการสื่อสารองค์กรว่า เป็นการรับรูจ้าก 
ประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรและลักษณะเฉพาะขององค์กร 
เป็นสิ่งมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  
    วิเชียร วิทยอุดม (2556) การสื่อสารในองค์กรมีวิธีหลากหลายที่แตกต่างกัน
ออกไป มีลกัษณะวิธีการสื่อสารตามความเหมาะสมของแตล่ะประเภทของการติดต่อสื่อสาร ผูบ้รหิาร
ขององค์กรจะตอ้งรูจ้ักใช้ประเภทของการติดต่อสื่อสารที่เหมาะสม และต้องมีประโยชน์ต่อองค์กรให้ 
มากที่สุดเท่าที่จะทำได้  
    เบญจวรรณ แจ่มจำรูญ (2557) ได้ให้ความหมายการสื่อสารภายในองค์กร 
“การสื่อสาร” คือ กระบวนการของการถ่ายทอดสาร (Message) จากบุคคลฝ่ายหนึ่งซึ่งเรียกว่า 
ผู้สง่สาร (Source) ไปยังบุคคลอีกฝ่ายหนึ่งซึ่งเรียกว่าผู้รบัสาร (Receiver) โดยผ่านสื่อ (Channel) 
โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง ในสภาพแวดล้อมหนึง่ ๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในสิง่ที่ถ่ายทอด

ร่วมกัน และตอบสนองต่อกันได้ตรงตามเจตนาของทั้งสองฝา่ย ซึ่งอาจมลีักษณะเป็นการสือ่สาร
ระหว่างบุคคลและการสื่อสารขององค์กร ส่วน “การสื่อสารในองค์กร” คือ การถ่ายทอดข้อมลู
ข่าวสารต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร ภายใต้รูปแบบและวิธีการสือ่สารต่าง ๆ เพื่อสร้าง 
การรบัรู้และความเข้าใจร่วมกัน 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ศักยภาพในการสือ่สาร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บรหิารที่
สามารถอธิบายถ่ายทอดความรู้เรื่องราวระหว่างสมาชิกภายในองค์กรได้อย่างชัดเจน มีวาทศิลป ์
ในการสื่อสาร เพื่อสร้างการรับรู้และความเข้าใจร่วมกัน รวมถึงสามารถเลอืกใช้ประเภทของ 
การติดต่อสือ่สารได้อย่างเหมาะสม และก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กรให้มากที่สุด 
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  องค์ประกอบที่ 3 ความกล้าหาญ ประกอบด้วย 3 ตัวช้ีวัด ได้แก่  
   1. การยอมรับความเสี่ยง 
    McClelland (1979) ศึกษาว่า บุคคลที่มีความต้องการความสำเร็จสูง 
จะมีอปุนิสัยชอบยอมรับความเสี่ยงในระดบัปานกลาง ซึง่หมายความว่า บุคคลเหล่าน้ีพงึพอใจกบั
สภาพความเสี่ยงที่เขายังคงสามารถใช้ความพยายามควบคุมเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง  
    วันวิสาข์ โชคพรหมอนันต์ (2558) ได้สรุปความหมายของความกล้าเสี่ยง 
(Rick taking Orientation) หมายถึง ความกล้าในการตัดสนิใจ ทำกิจกรรม ภายใต้สภาวะที ่
ไม่แน่นอนต่าง ๆ ซึ่งอาจประสบความสำเร็จหรอืความล้มเหลวเท่ากัน และยอมรับความเสี่ยงได้ 
เพื่อหวังผลกาไรของการดาเนินงาน  
    ภัทรานิษฐ์ สรเสริมสมบัติ และคณะ (2560) ได้สรุปความหมายของ 
ความกล้าเสี่ยง หมายถึง ความเต็มใจของแต่ละบุคคลที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องกบักจิกรรมทางธุรกจิ 
ซึ่งไม่สามารถคาดการณ์ได้ว่าจะประสบความสำเร็จหรือไม่  
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การยอมรบัความกล้าเสี่ยง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
แสดงออกถงึความกล้ายอมรบัผลทีเ่กิดข้ึนจากการบรหิารงาน และตัดสินใจต่าง ๆ ที่อาศัยความเสี่ยง 
และมีความพยายามในการควบคุมเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง  
   2. การตัดสินใจ 
    Pfiffner และ Presthus (1960) กล่าวว่า การ ตัดสินใจ หมายถึง การเลือกจาก
ระหว่างทางเลือกต่าง ๆ ทั้งในเรื่องวัตถุประสงค์ขององค์การ และการสันนิษฐานเอาวิถีทางที่ดีทีสุ่ด 
ที่จะทำให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น  
    รศนา อัชชะกิจ (2539) ได้กล่าวถึง กระบวนการตัดสินใจอยา่งมีประสทิธิภาพ 
ดำเนินการในลักษณะของทมีงาน ความสามารถในการสื่อสารด้วยภาษาที่ปรับให้สำหรบัปฏิบัตงิาน
ภายในกรอบอย่างเป็นระบบ ข้ันตอนจะช่วยใหทุ้กฝ่ายเข้าใจกลวิธีในการเสนอข้อคิดเห็น สามารถ
สื่อสารความคิดเห็นอย่างมเีหตผุล ข้ันตอนที่นิยมปฏิบัติในกระบวนการตัดสินใจมหีลายรูปแบบ 
จะแตกต่างเพียงรายละเอียดปลีกยอ่ย 
    วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ คือ การเลือก 
ระหว่างทางเลือกต่าง ๆ และปฏิบัติไปตามนั้น  
    วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ (Decision) คือ 
การเลือกกระทำอย่างใดอย่างหนึ่งในทางเลือกที่มีอยู่ต้ังแต่สองทางข้ึนไป  
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ (Decision Making) 
เป็นข้ันตอนการตัดสินใจเลือกจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลอืก โดยมีความคาดหวังว่าจะนำไปสู่
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ผลลัพธ์ที่พงึพอใจ หรอืเป็นกระบวนการในการเลือกรปูแบบของการปฏิบัติเพือ่จัดการกบัปัญหาและ
โอกาสที่เกิดข้ึน 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ในการเลือกรูปแบบของการปฏิบัติ หรอืทางที่ดีที่สุด เพื่อประโยชน์ขององค์กร และจัดการกบัปญัหา
และโอกาสทีเ่กิดข้ึน โดยอาศัยกระบวนการคิดพจิารณา ไตรต่รองอย่างรอบคอบ  
   3. การทำสิง่ที่ถูกต้อง 
    วัลลภ สุวรรณอาภา (2551) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการทำสิ่งทีถู่กต้อง ความสุขใจ
สำหรับชีวิตที่ยั่งยืนน้ัน คือ การทำในสิ่งที่ถูกต้องมากกว่าการทำในสิง่ที่ถูกใจ อย่าให้ความไขว้เขวและ
ความพอใจเพียงช่ัวครู่มาทำให้ต้องทำในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง จนอาจจะทำให้จิตใจมรีอยด่าง มีตราบาป 
ทำในสิ่งที่ถกูต้องเสียต้ังแต่วินาทีนี้ดีกว่ามาน่ังเสียใจในภายหลัง เพราะเมื่อคิดทบทวนย้อนหลังในยาม
แก่เฒ่าจะรูส้ึกเป็นทุกข์ จงทำในสิ่งที่ถูกต้องมากกว่าสิง่ที่ถูกใจ และสะสมสิง่ที่ดีและถูกต้องทัง้ในแง่
ศีลธรรมและจริยธรรมเสียแตบ่ัดน้ี ก่อนทีจ่ะเศร้าเสียใจในภายหลัง 
    นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) การทำสิง่ที่ถูกต้อง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงการกล้าต้านทานกบัอิทธิพลหรือผลประโยชน์อันมิชอบทัง้จากภายในและภายนอกองค์กร 
มุ่งมั่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก แสดงออกถึงการยึดหลักการทำงานที่ถูกต้อง มีศลีธรรม
ที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม ปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบยีบ 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การทำสิ่งที่ถูกต้อง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออก
ถึงการมีศลีธรรม ปฏิบัติในสิง่ที่ถูกต้อง กล้ายืนหยัดทีจ่ะต้านทานกับ อิทธิพลหรือผลประโยชน์ 
อันมิชอบทัง้จากภายในและภายนอกองค์กร โดยมุ่งมั่นรกัษาผลประโยชน์ขององค์กร 
  องค์ประกอบที่ 4 การสร้างบรรยากาศแหง่นวัตกรรมในองค์การ ประกอบด้วย 
3 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
   1. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 
    Moorhead และ Griffin (1995) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ การแสดงให้
เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา 
ความเช่ือถือศรัทธาร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การนั้น ๆ และทัง้แสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์
ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ตำนาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 
    Schein (2010) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ แบบแผนของฐานคติร่วม 
ที่สมาชิกในกลุ่มได้เรียนรูจ้ากการแก้ไขปัญหาอันเกิดจากการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก 
และบรูณาการภายในองค์การใหป้ระสานสอดคล้องกัน ซึ่งเมื่อข้อสมมติพื้นฐานเหล่าน้ีสามารถ
นำมาใช้งานได้ดีจนเป็นที่ยอมรับของกลุม่ ก็จะนำไปสอนใหแ้ก่สมาชิกใหม่ใหร้ับทราบถงึแนวทางที่
ถูกต้องที่จะรบัรู้ คิด และรูส้ึกถึงความเกี่ยวข้อง   
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    พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ ความเช่ือและ 
ค่านิยมพื้นฐานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ ปรากฏออกมาในวิถีของบรรทัดฐานแห่งการคิด 
และการปฏิบัติ มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่งในหลากหลายรปูแบบ  
    วิเชียร วิทยอุดม (2551) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ วิถีการดำรงชีวิต 
ในองค์การและวิถีชีวิตโดยรวมของคนในองค์การ ซึง่เป็นมาตรฐานสำหรบัเอาไว้ใหพ้นักงานยึดเป็น 
หลักในการทำงานและการใช้ชีวิต อยู่ในองค์การ 
    วิทยาธร ท่อแก้ว (2549) ได้ให้ความหมายของการสร้างบรรยากาศแห่ง
นวัตกรรมในองค์การ หมายถึง “การทำสิ่งทีท่ำความเจรญิงอกงามให้แก่หมู่คณะบุคคล ซึ่งหมู่คณะ
รวมถึงคณะบุคคล หรือสถาบัน ซึ่งเป็นส่วนประกอบของหนว่ยงานใหญ่ทีท่ำหน้าทีส่ัมพันธ์กันหรอื 
ข้ึนต่อกัน” จากความหมายน้ีช้ีให้เห็นว่า สิ่งที่ทำความเจริญงอกงามมีหลายลักษณะที่เกิดจากทัศนคติ 
ค่านิยม และความเช่ือที่ทุกคนในองค์กรมีร่วมกัน และทัง้หมดน้ียังเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างเป้าหมายของ
องค์กรให้เป็นภาพใหญท่ี่เป็นอันหนึง่อันเดียว ทั้งยงัเป็นสิง่ทีก่ำหนดวิธีการทำงานของทุกคน 
ให้เป็นไปตามกลยุทธ์ธุรกจิเพือ่มุ่งสู่ความสำเร็จ คำว่า “วัฒนธรรมองค์กร” จึงเป็นเหมอืนหัวใจที ่
ทุกองค์กรควรให้ความสำคัญอย่างมาก   
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความสามารถของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในการกำหนดวิธีการทำงานของทุกคนใหเ้ป็นไปตามกลยุทธ์และเป้าหมายร่วมขององค์กร 
โดยแสดงใหบุ้คลากรได้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด เทคโนโลยี ความเช่ือถือ ตลอดจนแนวปฏิบัติ
ร่วมกันของภายในองค์กร เพื่อให้สมาชิกมีความเข้าใจและรบัรู้ถึงวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน  
   2. บรรยากาศสนับสนุน  
    Halpin (1966) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในระบบงานของแต่ละสถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อมจะต้องมีบุคลกิภาพที่แสดงถึง 
ความเป็นตนเอง องค์การหรือหน่วยงานก็เช่นกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศของ
องค์การหรือหน่วยงาน 
    Forehand และ Glimer (1964) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า 
เป็นชุดของคุณลักษณะที่อธิบายขององค์การหนึ่งที่รบัรูโ้ดยบุคลากรในองค์การ ซึ่ง 1) ทำให้องค์การ 
นั้นแตกต่างไปจากองค์การอื่น 2) เป็นลักษณะที่คงอยูเ่ป็นระยะเวลาที่ยาวนาน 3) มีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรมของคนในองค์การ 
    Taguri และ Litwin (1966) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การเป็นลักษณะ 
ของสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ คือ 1) บุคคลในองค์กรนั้นรบัรูห้รือรู้สกึได้ 2) มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรม 
ของบุคคลในองค์การและ 3) บอกถึงคุณลักษณะต่าง ๆ ให้แตกต่างไปจากองค์การอื่น ๆ 
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    Fox และคณะ (1973) ให้ความหมายของบรรยากาศขององค์การว่า พฤติกรรม
อันเกิดจากการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างในองค์การส่งผลต่อความรู้สกึของบุคลากร โดยรวมซึง่มีอทิธิพล
ต่อการดำเนินงานในองค์การ 
    Gibson และคณะ (1982) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มของ
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่พนกังานผู้ทำงานรบัรู้ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมและ
บรรยากาศองค์การจะเป็นแรงกดดันทีส่ำคัญทีอ่ิทธิพลตอ่พฤติกรรมในการทำงาน 
    ภารดี อนันต์นาวี (2551) บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรสำคัญในการศึกษา
องค์การของมนุษย์ เป็นสิ่งเช่ือมโยงระหว่างลกัษณะที่มองเหน็ได้ขององค์การ เช่น โครงสร้าง 
กฎเกณฑ์ แบบของความเป็นผู้นำและขวัญกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การ
จะเป็นความรูส้ึกของผู้ปฏิบัตงิานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การมีอิทธิพลต่อการกำหนด
พฤติกรรมและทัศนคติของผูป้ฏิบัติงาน บรรยากาศที่พึงประสงค์ย่อมส่งผลที่ดีต่อการทำงานของ
บุคลากรในองค์การและจะเป็นการสนบัสนุนการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ 
ยิ่งขึ้น  
     ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บรรยากาศสนบัสนุน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในระบบงานขององค์กรที่พึงประสงค์ เพื่อการจงู
ใจและเอื้อต่อพฤติกรรมและทัศนคติของการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
   องค์ประกอบที่ 5 การสร้างแรงจงูใจ ประกอบด้วย 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 
    1. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
     พจนานุกรมฉบบัราชบัณฑิตยสถาน (2525) ได้นิยาม ความก้าวหน้า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงของเดิมให้ดีข้ึนตามลำดับ เจริญเตบิโตเร็วกว่าปกติ 
     นฤมล นิราทร (2534) ได้สรุปความหมายของ ความก้าวหนา้ในอาชีพงาน 
(Career Progression) ความก้าวหน้าในอาชีพงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงาน 
ซึ่งจะใหผ้ลตอบแทนทัง้ด้านจิตวิทยา หรือผลทีเ่กี่ยวข้องโดยตรงกบัการทำงานการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
เหล่าน้ีจึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงทีก่่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนข้ัน เลือ่นตำแหน่ง 
หรือเงินเดือน ตลอดถึงความพงึพอใจในชีวิต ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า ประสบความสำเรจ็ ซึ่งอาจจะ
ออกมาในรปูของอำนางหน้าที่ สถานภาพที่สงูข้ึน ความก้าวหน้าในอาชีพงานจงึเป็นผลสุดท้ายของ
การจัดการอาชีพที่เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงานก่อนทีจ่ะพัฒนาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน และ
การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงานในทีสุ่ด  
     ปาน ทิพย์ บุณยะสุต (2540) ได้สรปุความหมายของความกา้วหน้า หมายถึง 
ความเปลี่ยนแปลงให้ดีข้ึน ในที่นี้เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจากการประสบผลสำเรจ็ในการทำงาน 
ทำให้เกิดความก้าวหน้าในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง่ และเลื่อนเงินเดือน อำนาจหน้ารที่และ
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สถานภาพในการทำงาน การยกระดับตำแหนง่ใหสู้งข้ึน และยังมีคำที่มีความใกล้เคียงกับคำว่า
ความก้าวหน้า คือ ความก้าวหน้าใน อาชีพงานโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
     ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บรหิาร
สถานศึกษาในการแสดงออกถึงการให้ผลตอบแทนทั้งด้านจติวิทยา หรือแรงจูงใจทีเ่ป็นผลประโยชน์ 
ที่เกี่ยวข้องกบังานโดยตรงแกบุ่คลกรส่งผลให้บลุลากรเกิดความพึงพอใจในความความสำเร็จที่เกิดข้ึน
จากการปฏิบัติงาน 
    2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
     Moos (1986) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ 
ที่รวมเป็นบรรยากาศในการทำงาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการทำงาน ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 
การนิเทศงาน สายการบังคับบญัชา ความมีอิสระในการทำงาน แรงกดดันในการทำงาน  
การควบคุมงาน นวัตกรรมความชัดเจนในการทำงานและสภาพทางกายภาพของสถานที่ทำงาน 
     Jones (1949) ได้ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง ทกุสิ่งทุกอย่างรวม
ทั้งหมดที่อยูล่้อมรอบตัวเรา ไม่ว่าจะเป็นเดียวหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อม กายภาพ สังคมหรือ
วัฒนธรรม ซึง่ต่างกม็ีอิทธิพลและความรู้สึกของคนต่าง ๆ ได้ทั้งสิ้น 
     ศิริอนันต์ จูทะเตมีย์ (2529) สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง 
สิ่งทีอ่ยู่รอบตัวผู้ทำงานภายในองค์การเป็นสิ่งสะทอ้นถึงความรู้สกึของคนทำงานที่มีต่อการทำงานและ
พนักงานร่วมงาน โดยทุกคนมีความรู้สึกที่อยากทำงานต่องาน ทุ่มเทกำลังใจกำลังกายและความคิด
ร่วมกันช่วยกันแก้ไขปัญหาในการทำงาน การทำงานก็จะมีคุณภาพภาพเพิ่มข้ึน แต่สภาพแวดล้อมของ
การทำงานอาจเป็นปจัจัยสง่ผลใหเ้กิดภาวะกดดัน และความเหนื่อยล้าในการทำงาน  
     ชลธิชา สว่างเนตร (2542) สรปุความหมายของสภาพแวดลอ้มในการทำงาน 
หมายถึง สิง่ทีจ่ะเป็นอะไรก็ได้ทัง้ที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไมส่ามารถมองเห็นได้ทีอ่ยู่รอบตัว 
คนปฏิบัติงาน และมผีลต่อการทำงาน รวมทั้ง มีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย  
     รัตกัมพล พันธ์ุเพ็ง (2547) สรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการทำงาน 
หมายถึง สิง่ที่อยูร่อบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต หรอืทีส่ามารถจบัต้องได้และไม่สามารถจบัต้องได้ 
ทั้งทีเ่ป็นรูปธรรมและทีเ่ป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลให้เกิดภาวะกดดันซึง่มผีลต่อ
ผู้ปฏิบัตงิานในขณะที่ทำงาน 
     ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการจัดสภาพแวดล้อมทั้งทางกายภาพ สังคม และบรรยากาศในองค์กร 
ที่ส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานของบุคลากรโดยลดความตึงเครียด และเพิม่ความสุขในการ
ทำงาน  
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 5. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
  จากการศึกษาถึงทฤษฎีภาวะผู้นำในยุคต่าง ๆ พบว่า ไม่มีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวที่จะ
สามารถอธิบายถึงภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมได้ (Adjei, 2013) จากการศึกษาของ Gliddon (2006) 
พบว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจะมีฐานรากมาจากทฤษฎีเสน้ทาง-เป้าหมาย (Path-goal theory) 
และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนผู้นำ สมาชิก (Leader-member exchange theory) ในขณะที่
นักวิชาการหลายท่าน พบว่า ทฤษฎีภาวะผู้นำแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) และ 
ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมที่
ก่อให้เกิดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมได้ ในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้นำที่เป็นฐานรากของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม ดังนี ้
   1. ทฤษฎีเส้นทาง เป้าหมาย (Path-goal theory) 
    ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ที่พัฒนาโดย House (1971) 
ซึ่งมีความเช่ือว่า ผู้นำสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงานแก่ผู้ตามได้ โดยเพิม่จำนวนและชนิดของ
รางวัลผลตอบแทนที่ได้รับจากการทำงานนั้น ผู้นำยังสามารถสร้างแรงจูงใจด้วยการทำใหเ้ส้นทาง 
(Path) ที่จะไปสูเ่ป้าหมาย (Goal) ชัดเจนข้ึน และง่ายพอทีผู่ป้ฏิบัติจะสามารถทำสำเรจ็ ซึ่งผู้นำแสดง
พฤตกิรรมด้วยการช่วยเหลือแนะนำ สอนงานและนำทางหรอืเป็นพีเ่ลี้ยงคอยดูแล นอกจากนี้ ผู้นำยงั
ช่วยสร้างแรงจงูใจได้ด้วยการช่วยแก้ไข อุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสูเ่ป้าหมาย รวมทั้งสามารถช่วย 
ในการทำให้ตัวงานเองมีความน่าสนใจ และทำให ้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจต่องานที่ทำ 
    House กล่าวว่า บทบาทหลกัของผู้นำ คือ การจูงใจผู้ตามดว้ยการเพิ่มหรือทำให ้
ผลประโยชน์ของทีมงาน/ผู้ตาม มีความชัดเจน หรือพยายามทำให้เป้าหมายของทมีงานบรรลผุล และ
บทบาท อกีประการหนึง่ คือ การแผ้วถางทางหรือทำใหเ้ส้นทางทีจ่ะพาสู่เป้าหมายของทีมงานมีความ
ชัดเจน นอกจากนี ้ทฤษฎีของ House จะนำเอาสภาพแวดล้อมการทำงาน เช่น ลักษณะงาน 
ลักษณะผู้นำ ลกัษณะทีมงาน ฯลฯ มาคาดการณ์ว่าจะส่งผลต่อทีมงานอย่างไร แล้วจงึกำหนดรูปแบบ
ผู้นำที่เหมาะสมสำหรับสภาพแวดล้อมการทำงานและสภาวะของทีมงานนั้น โดย House  
ได้จัดสภาพแวดล้อมการทำงาน ผลที่เกิดกับทมีงาน และต้นแบบผู้นำที่เหมาะสมออกเป็น 4 ชุด ได้แก่ 
     1. ผู้นำแบบสั่งการ (Directive) ผู้นำจะอธิบายเส้นทางที่จะไปสูจุ่ดหมาย
อย่างชัดเจน ด้วยการให้ทิศทางและคำแนะนำเกี่ยวกับเป้าหมายงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
โดยปกติแล้วลักษณะงานจะมีความชับซอ้น ไม่มีระบบ ผู้ตามขาดประสบการณ์และยอมรับ 
การควบคุมอย่างใกล้ชิดจากภายนอก ผู้ทำจะบอกวิธีการทำงานและผลที่คาดว่าจะได้รับแกผู่้ตาม 
แทบจะไมม่ีการพูดถึงความต้องการส่วนตัว (เช่น ความรู้สึกหรือการเงิน เพราะผู้นำและองค์การมอง
ว่างานได้ให้คำตอบแทนในตัวเองอย่างเป็นธรรมแล้ว  
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     2. ผู้นำแบบสนับสนุนสง่เสรมิ (Supportive) ให้ความสำคัญมากในเรือ่ง 
การปรับปรงุบรรยากาศการทำงาน เช่น ความเป็นมิตรและช่วยเหลือกัน รวมถึงการดูแลสวัสดิการ
แบบนี้เหมาะที่จะใช้ในสภาวะแวดล้อมที่ทมีงานสามารถทำงานได้อย่างมีทักษะและผู้ตามหรือทมีงาน 
เช่ือว่าพวกเขาสามารถจัดการทีมงานไม่ต้องการการกำกบัดแูลที่ใกล้ชิด  
     3. ผู้นำแบบมสี่วนร่วม (Participative) ทีมงานในผู้นำแบบนี้คล้ายกับของ 
Supportive คือ มีความเช่ือมั่นในตนเองและมีประสบการณ์ พวกเขาเช่ือว่าตนสามารถควบคุมและ
จัดการงานที่ได้รบัมอบหมายได้ ผู้ตามหรือทีมงานนี้จะปฏิเสธการควบคุมที่ใกล้ชิดจะต่างกบั
สถานการณ์ของผู้นำแบบ supportive ตรงที่สถานแวดล้อมทำงาน กล่าวคือ งานจะมีระบบงาน
มากกว่า ผู้นำจะปรกึษากับทมีงานในการตัดสินใจ การกำหนดวิธีการบรรลเุป้าหมาย และการรบัฟงั
ความคิดเห็นของทมีงาน  
     4. ผู้นำแบบเน้นความสำเร็จ (Achievement oriented) เนน้ไปที่การกระตุ้น
ทีมงานให้ใช้ศักยภาพของแตล่ะคน ทีมงานมีความสามารถและความเช่ือมั่น ทีส่ำคัญคือยอมรบัการที่
ผู้นำตั้งเป้าหมายที่ทะเยอทะยาน ทีมงานมีความไว้วางใจและเคารพตัวผู้นำ มีแรงจูงใจและเช่ือมั่น 
มากขึ้น จากความเช่ือของผู้นำที่ว่าทีมงานแต่ละคนสามารถบรรลเุป้าหมายที่ต้องการได้  
   2. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก (Leader-member exchange 
theory: LMX) ทฤษฎีนี้จะให้ความสำคัญกบัการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างผู้นำกับผู้ตาม (Northouse, 
2007) กล่าวคือ ให้ความสนใจกับการมีปฏิสมัพันธ์ภายในสังคมหรือภายในกลุ่มเดียวกัน ซึ่งตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของความเช่ือใจ (Trust) คือ เมื่อฝ่ายหนึง่ได้ให้ความช่วยเหลือกบัอีกฝ่ายหนึง่ ฝ่ายที่ให้ความ
ช่วยเหลือไปจะมีความเช่ือใจว่าฝ่ายรับจะตอบแทนกลับ ซึ่งเป็นไปตามบรรทัดฐานของการตอบแทน
ซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) คือ เมื่อไดร้ับสิ่งของหรือผลประโยชน์ใด ๆ จากบุคคลอื่นแล้ว
จะใหผ้ลตอบแทนกลบัตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960) ซึ่งทฤษฎีนี้จะเน้นปฏิสัมพันธ์ 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิก หรือที่เรียกว่าการแลกเปลี่ยนรายคู่ (Dyadic exchange) 
ซึ่งเกิดจากการสร้างสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย ที่สามารถเกิดข้ึนภายในกลุม่ (Group-level 
effect) โดยมีพื้นฐานมาจากความเช่ือใจและความไว้วางใจ เมื่อฝ่ายใดฝ่ายหนึง่เอาใจใส่ให้ความ
ช่วยเหลือและสนบัสนุนการทำงานของอีกฝ่ายหนึ่งฝ่ายที่ได้รับกจ็ะมกีารตอบแทน พฤติกรรมดงักล่าว
ด้วยการให้ความเป็นมิตรและให้ความช่วยเหลือสนับสนุนเปน็การตอบแทนความเคารพนบัถือ 
สิ่งเหล่าน้ีซึ่งถือว่าเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลที่นำมาซึ่งสมัพันธภาพที่ดีต่อกัน  
    Dansereau, Graen และ Haga (1975) ได้กล่าวถึงรูปแบบของการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้นำและสมาชิกไว้ 2 รปูแบบ คือ  
     1. การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก เป็นแบบ “นอกกลุ่ม” 
(Out group) รูปแบบนี้มลีักษณะการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ำกับสมาชิกอย่างเป็นทางการ 
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ซึ่งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของสญัญาการจ้างงาน ผู้นำจะใช้อำนาจตามตำแหน่งในการมอบหมายงาน 
ซึ่งใช้ความสามารถและความรบัผิดชอบต่ำแก่สมาชิก เป็นผลใหส้มาชิกมีความตั้งใจและมีแรงจูงใจ 
ในการทำงานอยู่ในระดับต่ำและจะสง่ผลให้แนวโน้มการลาออกจากงานของสมาชิกอยู่ในระดับสูง  
     2. การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกเป็นแบบในกลุ่ม (In group)  
ลักษณะนี้เป็นการผสมผสานระหว่างรูปแบบการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกอย่างเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ ด้วยการแสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน 
มีความเช่ือใจและไว้ใจอยู่ในระดบัสงูข้ึน นอกจากนีผู้้นำให้อำนาจการตัดสินใจมอบหมายงานสำคัญ
ให้แก่สมาชิกรับผิดชอบมากขึ้น รูปแบบความสมัพันธ์นี้จะทำให้สมาชิกรู้สกึมีคุณค่ากับหน่วยงาน 
มีความพึงพอใจในงาน และความผกูพันต่อองค์การมากขึ้น  
    เมื่อพจิารณาจากแนวคิดของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
(LMX) จะพบว่า ทฤษฎีนี้เป็นอีกทฤษฎีหนึง่ในการแสดงใหเ้ห็นถึงการใช้ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้นำ เช่นเดียวกับทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย ซึ่งทฤษฎีนี้จะแสดงให้เห็นว่าความเป็นผู้นำนวัตกรรมทีม่ี
รูปแบบทีห่ลากหลายในการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิกมีความจาเป็นในการบรหิารสมาชิก 
ซึ่งผู้นำแตล่ะคนจะมีรปูแบบการบรหิารสำหรบัสมาชิกแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน การศึกษาที่ผ่านมา
แสดงใหเ้ห็นว่าทฤษฎี LMX จะมีผลกระทบต่อการ สร้างสรรค์นวัตกรรม (Basu and Green, 1997) 
    นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Basu และ Green (1997) พบว่า นวัตกรรมที่
เกิดข้ึนจากการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกที่มสี่วนร่วมกันในการแสดงความคิดเห็นจะมี
คุณภาพสูงกว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกบัสมาชิกที่มสีัมพันธภาพที่ไม่ดีระหว่างกัน  
   3. ทฤษฎีภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  
    ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนมฐีานคิดมาจากการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผู้ตาม 
(Avolio, Bass and Jung, 1999) ภายใต้มุมมองนี้ผู้นำจะสนับสนุนการปฏิบัตงิานให้แกผู่้ตาม 
โดยผ่านการจัดหารางวัลเพื่อเป็นการจูงใจผู้ตามให้ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ (Barbuto, 2005) 
    Bass และ Avolio (1993) กล่าวว่า ภาวะผู้นำแบบแลกเปลีย่นเป็นกระบวนการ
ที่ผู้นำใหร้างวัลหรือลงโทษผู้ตาม ทั้งนี้ข้ึนอยูก่ับผลการปฏิบตัิงานของผู้ตาม ผู้นำใช้กระบวนการ
แลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์จูงใจผู้ตามให้ปฏิบัตงิานและช่วยให้ผู้ตามบรรลเุป้าหมาย 
โดยจะระบบุทบาทและข้อกาหนดงานที่ชัดเจน ทำให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นทีจ่ะปฏิบัตงิานและ 
เห็นคุณค่าของผลลัพธ์ และจะตอ้งรู้ถึงสิง่ทีผู่้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ มีการจูงใจ
โดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวัลกับความสำเรจ็ตามเปา้หมาย โดย Bass และ Avolio (1993) 
แบ่งประเภทของภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนไว้ 3 ลักษณะ ได้แก่  
     1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward-CR) ผู้นำจะทำให ้
ผู้ตามเข้าใจชัดเจนถึงงานที่ต้องกระทำ จากนั้นจะมีการใหร้างวัลในรปูของคายกย่องชมเชย 



 

 

  64 

ประกาศความดีความชอบ เงินรางวัล เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง เป็นการจูงใจ
ข้ันพื้นฐานหรือเป็นแรงจูงใจภายนอก  
     2. การบรหิารแบบวางเฉย (Management-by-exception-MBE)  
เป็นการบริหารงานทีป่ลอ่ยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดมิ (Status quo) ผู้นำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยว 
จะเข้าไปแทรกก็ตอ่เมือ่มีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทำงานต่ำกว่ามาตรฐาน การเสรมิแรงมักจะ
เป็นทางลบ เช่น ตำหนิ ให้ข้อมูลยอ้นกลับทางลบ เป็นต้น ทัง้นี้ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 
2 แบบ คือ  
      2.1 การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management-by-
exception) เป็นการบริหารงานที่เกี่ยวข้องปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผู้ตามในเรื่องการแลกเปลี่ยน 
ผู้นำเชิงรุกจะเน้นการใหร้างวัลเมื่อผู้ตามทำงานได้สำเรจ็ตามที่คาดไว้  
      2.2 การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management-by-
exception) เป็นการบริหารงานโดยใช้วิธีการทำงานแบบเดมิ และพยายามรักษาสถานภาพเดมิ 
(status quo) ตราบเท่าที่วิธีการทำงานแบบเก่ายังใช้ได้ผล ถ้ามีอะไรผิดพลาดหรือมีสิง่ผิดปกติเกิดข้ึน 
ผู้นำที่บริหารโดยการวางเฉยจะเข้าไปแก้ไข  
     3. การปลอ่ยตามสบาย (Laissez-faire leadership) เป็นกระบวนการ
บรหิารทีผู่้นำไม่มีความพยายาม ขาดความรบัผิดชอบ ไม่มกีารตัดสินใจ ขาดการมีส่วนรวม 
ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกจิขอองค์การ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
    เมื่อพจิารณาจากแนวคิดของทฤษฎีภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน จะพบว่า 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมแบบโดยเพิ่มมลูค่า (Value-added innovation leadership) จะใช้ทฤษฎี
ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนตามที่ได้กล่าวไว้แล้วในตอนต้น เนื่องจากภาวะผู้นำลักษณะนีจ้ะใช้
กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ มีการกำหนดภาระงานที่ชัดเจน มีการจงูใจด้วย
รางวัลเมื่อเกิดผลลัพธ์ตามที่ต้องการ จึงทำให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมั่นและมีความมุง่มั่นเพื่อปฏิบัตงิาน
ให้ได้ผลตามเป้าหมาย แต่ทั้งนี้ มีข้อสังเกตจากงานวิจัยของ Nahavandi (2009) ที่พบว่า ภาวะผู้นำ
แบบแลกเปลี่ยนจะไม่ประสบผลสำเรจ็เท่าใดนักกับผลงานทีเ่ป็นเลิศ (Excellence task) เนื่องจาก
การใช้ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนจะเน้นการปฏิบัติงานในระยะสั้น เพื่อให้ได้ผลในระยะเวลารวดเร็ว 
มากกว่าการมุ่งหวังผลลพัธ์ที่เกิดข้ึนในระยะยาว รวมทั้ง Hartog, Muijen และ Koopman (1997) 
กล่าวว่า ผู้นำที่ใช้ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนจะไม่ให้ความสำคัญกับการสร้างสิ่งแวดล้อมในการทำงาน
เพื่อการจงูใจในการทำงาน จงึไม่สามารถสร้างความพงึพอใจในการทำงานให้กบัผู้ตามได้มากนัก  
   4. ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
    ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีฐานแนวคิดในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล
โดยผู้นำที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึง่จะสามารถจงูใจและสร้างแรงบันดาลใจใหผู้้ตามปฏิบัติงาน



 

 

  65 

ได้บรรลุเป้าหมายตามที่มุง่หวังได ้(Berson and Avolio, 2004) นอกจากนี้ Bass และ Avolio 
(1993) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
โดยพยายามเปลี่ยนแปลงและพฒันาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไปสูร่ะดบัที่สงูข้ึน 
ทำให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกจิและวิสัยทัศน์ของกลุม่และขององค์การ จูงใจใหผู้้ร่วมงานและผู้ตาม
ให้มองเห็นประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรอืสงัคม ซึ่งกระบวนการผู้นำมีอิทธิพลต่อผูร้่วมงานและผู้ตาม
นี้จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4Is” (Four I’s)  
ดังนี ้ 
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence-II) หมายถึง 
การทีผู่้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างสำหรบัผู้ตาม ผู้นำจะเปน็ที่ยกย่อง เคารพนับถือ และศรัทธา 
และทำใหผู้้ตามเกิดความภาคภูมิใจ ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติและมพีฤติกรรมเลียนแบบผู้นำ 
ผู้นำจะต้องคำนึงความต้องการของผู้อื่นเหนือความต้องการของตนเอง มีความสม่ำเสมอในอารมณ์ 
สามารถควบคุมสติอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้กระทำในสิ่งที่ถูกต้อง มีคุณธรรมและ
จริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงทีจ่ะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชนส์่วนตน ประพฤติตนเพือ่ให้เกิดประโยชน์แก่
ผู้อื่น มีความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพ ความตั้งใจ มีความเช่ือมั่นในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเช่ือและค่านิยม นอกจากนั้นผู้นำจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรกัภักดี และความมั่นใจ 
ให้เกิดข้ึนกบัผู้ตาม และสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัผู้ตาม โดยยึดวิสัยทัศน์และจุดประสงค์
ในการ ทำงานร่วมกัน  
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation-IM) หมายถึง 
การทีผู่้นำจงูใจใหผู้้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจ โดยทำให้งานมคีวามหมายและท้าทาย ผู้นำจะกระตุ้น 
จิตวิญญาณของทมี (team spirit) แสดงออกซึง่ความกระตอืรือร้น มองโลกในแง่ดี สือ่ความต้องการที่
ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน ผู้นำต้องแสดงหรืออุทิศตัวต่อการดาเนินการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน แสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ รวมทัง้
พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว นอกจากนีย้ังต้องสร้างแรงบันดาลใจทำใหผู้้ตามรู้สกึ
ว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นใหผู้้ตามสามารถจัดการกบัปญัหาที่ตนเอง เผชิญได ้ 
     3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation-IS) หมายถึง 
การทีผู่้นำกระตุ้นใหผู้้ตามได้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน โดยกระตุ้นใหผู้้ตามคิด
หาแนวทางใหม่ ๆ และสร้างสรรค์มาแกป้ัญหาในหน่วยงาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  
การมองปญัหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจงูใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มในการพจิารณาปญัหาและการหาคำตอบของปัญหา ใหก้ำลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ กระตุ้นใหผู้้ตามแสดงความคิด และเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม 
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ทำให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาทีเ่กิดข้ึนเป็นสิง่ที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยการ
สร้างความเช่ือมั่นใหผู้้ตามว่าปญัหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไข และการแก้ไขได้น้ันจะต้องเกิดจาก 
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รบัการกระตุ้นให้ตั้งคำถามต่อ
ค่านิยมของตนเอง ความเช่ือมั่น และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนทีส่ำคัญของการพฒันา 
ความสามารถของผู้ตามในการทีจ่ะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
     4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration-IC) 
ผู้นำจะต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเปน็รายบุคคล เป็นการทำใหผู้้ตามรูส้ึกมีคุณค่า และมีความสำคัญ 
ผู้นำจะต้องกระทำตนเป็นทัง้โค้ช (Coach) และที่ปรึกษา (Advisor) และให้ความสำคัญกับ 
ความต้องการของผู้ตาม รวมทั้งพฒันาศักยภาพของผู้ตามให้สงูข้ึน นอกจากนีจ้ะสนับสนุนใหผู้้ตามได้
เรียนรู้สิง่ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน
ความจำเป็นและความต้องการ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสรมิให้มกีารสื่อสารสองทาง 
และมีปฏิสัมพันธ์กบัผู้ตามเป็นการส่วนตัว มองเห็นผู้ตามเปน็บุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือ 
เป็นเพียงปจัจัยการผลิต ผู้นำจะตอ้งใช้ทักษะการฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ มีความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจ 
(empathy) มีการมอบงานเพือ่เป็นเครือ่งมอืในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้้ตามได้ใช้ 
ความสามารถพเิศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิง่ใหม่ ๆ ทีท่้าทายความสามารถ และผู้นำจะดูแลผู้ตามว่า
ต้องการคำแนะนำ การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการทำงานที่รบัผิดชอบอยู่  
 
หลักการและวิธีการเสริมสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 
 การเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม จะช่วยสร้างแนวปฏิบัติในการนำเดินงานในการ
ขับเคลื่อนองค์กรด้วยนวัตกรรม และพฒันาผู้นำใหม้ีความพร้อมในการออกแบบสร้างสรรค์ และ
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กร โดยนวัตกรรมใหม่ ๆ ทีท่ันสมัย เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและ
สถานศึกษา รวมทั้งใช้กระบวนการของการสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรม เพื่อการขับเคลือ่นให้
บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรมในการสร้างคุณค่าเพิ่มใหก้บัผลผลิตและการให้บริการอย่าง
สร้างสรรค์ (กลุชลี จงเจรญิ, 2562) การเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจงึเป็นสิง่ทีห่น่วยงานควรให้
ความสำคัญ หน่วยงานจะตอ้งมกีารพฒันาต่อยอดองค์ความรู้เพื่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมในการบรหิาร
และการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพย่ิงข้ึน เพื่อให้หน่วยงานสามารถเดินไปสูเ่ป้าหมายที่ตอ้งการได้ 
อย่างด ี 
  1. ความหมายการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนกัวิชาการได้ให้ความหมาย 
เกี่ยวกับการพฒันาภาวะผู้นำไว้ดังนี ้
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    Lawson (2008) ได้สรุปไว้ว่า การเสรมิสร้างภาวะผู้นำเป็นกลยุทธ์ทีม่ีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ทำให้แตล่ะบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์ 
เพื่อใหเ้ป็นผู้นำที่มปีระสทิธิผลในองค์กร 
    Avolio (2011) ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้นำไว้สอดคล้องกันว่า เป็นกระบวนการ
เชิงระบบ (Think about leadership as a system) การพฒันาภาวะผู้นำจึงนำไปสู่การเปลีย่นแปลง
ตัวผู้นำให้ดีย่ิงข้ึนกว่าเดิม โดยจะเกี่ยวข้องกันทัง้ปจัจัยป้อนเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) 
และผลลพัธ์ (Outcomes) ทีส่่งเสริมการทำงานของบุคคลกลุ่ม และองค์กรโดยรวม เพือ่ให้บรรลผุล
สำเรจ็ที่ต้องการ 
    ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้สรปุไว้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้นำสำหรับ 
ผู้บริหารเป็นการสร้างความสนใจในการทำงานของบุคลากรช้ีแนะวิธีการทำงาน เพื่อใหก้าร
บรหิารงานไดผ้ลสูงสุดและจุดมุง่หมายส่วนตัว เป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บรหิารใหท้ันสมัยอยู่เสมอ 
ให้มีโอกาสเลื่อนตำแหน่งทีสู่งข้ึน พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการทำงาน สง่เสรมิและสร้างขวัญ 
กำลังใจในการทำงาน และเพื่อให้ผูบ้รหิารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและ 
ประสบการณ์อันกอ่ให้เกิดประโยชน์สงูสุดต่อองค์กรทั้งในปจัจบุันและอนาคต 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม หมายถึง กลยุทธ์ที่มีแบบ
แผนกิจกรรมสำหรับเสริมสร้างและพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ให้มทีักษะ 
สมรรถนะทีจ่ำเป็นต่อการเป็นผู้นำเชิงนวัตกรรม และนำไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้สามารถ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  
  2. หลักการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
   จากการศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง มีนกัวิชาการต่าง ๆ 
ได้ให้หลักการพฒันา ดังนี้  
    Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพฒันาบุคลากรตามกรอบ 
70 : 20 : 10 เป็นสูตรที่เกิดข้ึนจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะ จากสถาบัน Center for 
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึง่ในภายหลัง 2 คณะทำงานน้ัน คือ Michael 
M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพห์นังสือทีเ่กี่ยวข้องกบังานวิจัยดังกล่าว เรือ่ง 
The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรทีโ่ด่งดัง และมักถูกนำมาอ้างถึง
ว่า การที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบสำคัญทีจ่ะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนีม้องว่าการทีป่ัจเจกบุคคลจะสามารถพฒันา
ตนเองได้จากกิจกรรมพื้นฐาน 3 ส่วน ด้วยกัน โดยมีสัดส่วน 3 ส่วน ดังนี้  
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     1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกจิกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
จากประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกจิในงานแต่ละวัน การได้ทำงาน 
หรือได้รบัมอบหมายงานทีท่้าทาย และการลงมอืปฏิบัติ  
     2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกจิกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
จากการค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การทำงานร่วมกบัเครือข่าย 
หรือการเรียนรูจ้ากการทำงานร่วมกบัผู้อื่น การเรียนรูจ้ากบคุคลอื่น ๆ  
     3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกจิกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
จากการเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพฒันาผ่านการเรียนในสถานศึกษา 
อย่างเป็นทางการหรือผ่านหลักสูตรและโปรแกรมต่าง ๆ 
    Charles (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพฒันาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 
10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990 ที่ศูนย์ 
ความเป็นผู้นำสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลนาประเทศสหรัฐอเมรกิาและตีพมิพ์ในปี 1996 
ซึ่งเผยใหเ้ห็นว่า บทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บรหิารทีป่ระสบความสำเรจ็และมปีระสิทธิภาพจากกรอบ
การพัฒนาสามารถ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
     ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากที่ทำงาน (Challenge 
Assignment) การเรียนรู้และการพฒันาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ            
     ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) 
การเรียนรู้ และการพฒันาทีผ่่านคนอื่นการแลกเปลี่ยนความรู้            
     สวนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) 
หลักสูตรการพฒันา 
    ประคัลภ์ ปัณฑพลงักูร (2558) กล่าวว่า การเรียนรู้ในสัดส่วนแบบ 70 : 20 : 10 
เป็นรปูแบบในการเรียนรู้และพฒันาบุคลากรที่หลาย ๆ นำมาใช้งานจริง ๆ ซึง่มลีักษณะแบ่งการ
เรียนรู้ออกเป็น 3 แบบ และมจีุดมุง่หมาย คือ ให้บุคลากรได้เรียนรู้ได้อย่างเต็มที่และมีประสทิธิภาพ
สูงทีสุ่ด โดยกำหนดเป็นแนวทางไว้ ดังนี้ 
     1. 70% ของการเรียนรู้และพฒันามาจากการลงมือทำ ได้ทดลองทำ 
(Experiential Learning) ก็คือ เรียนรูผ้่านจากประสบการณ์จริงจากการปฏิบัติ ถ้าจะกำหนด 
แนวทางการเรียนรู้ด้วยวิธีนี้ก็ต้องมกีารออกแบบให้การทำงานทุกวันของบุคลากรมีโอกาสได้เรียนรู้
จากหน้างานจริง ๆ ตลอดเวลา หรืออาจจะมาจากการไดร้ับมอบหมายงานใหม่ ๆ จากผู้บงัคับบัญชา
ซึ่งต้องลงมือทำ หรือเป็นการได้รับโอกาสในการทำงานใหม่ ๆ เป็นต้น 
     2. 20% ของการเรียนรูจ้ากการพฒันาบุคคลอื่น ๆ ซึง่ก็คือเรือ่งของ 
การ Coaching การได้รบั Feedback จากหัวหน้าของตนเอง หรือจากบุคคลทีเ่กี่ยวข้องในการทำงาน  
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ในบางครั้งก็สามารถใช้การประชุมทีมเพื่อทีจ่ะได้เรียนรู้ซึง่กนัและกันในทมีงาน ซึ่งวิธีการเหล่าน้ี 
ก็ถือเป็นการเรียนรู ้
     3. 10% ของการเรียนรูม้าจากการเข้าอบรมอย่างเป็นทางการ รูปแบบ 
การเรียนรู้นีจ้ะเน้นการอบรมอย่างเป็นทางการนอ้ยมากก็คือแค่ 10% เท่านั้น เพราะเขาเช่ือว่าการที่
คนเราจะได้เรียนรู้และเข้าใจเรือ่งนั้น ๆ ได้จรงิ ไม่ใช่มาจากการฝึกอบรม แต่จะมาจากการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง และจากผู้อื่นทีม่ีประสบการณ์ตรงจากการเข้าเรียน 
    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หลกัการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยแบ่งตามสัดส่วน 70 : 20 : 10 ได้แก่ 1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ และการพัฒนาผ่านประสบการณ์ 2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่าน 
บุคคลอื่น ๆ และ 3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผา่นหลักสูตร  
  3. วิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
   จากการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำ มีนักวิชาการหลายท่านเสนอแนวคิดไว้ 
ดังนี ้ 
    Everard และ Morris (1990) กล่าวว่า วิธีการต่าง ๆ ที่ในการพัฒนามีดงันี ้
1. การแนะแนว และการเป็นทีป่รกึษา 2. การอ่านจากเอกสารต่าง ๆ 3. การพฒันาตนเอง 
4. การจัดทำโครงการต่าง ๆ 5. การเปลี่ยนหน้าที่รบัผิดชอบ 6. การเข้าประชุม 7. การทำวิจัย 
8. การศึกษานอกสถานที ่
    Dubrin (2004) ได้เสนอวิธีการพฒันาผู้นำด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์ 
และการเรียนรูจ้ากผูอ้ื่น ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้นำมักเกิดข้ึนจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรบัรูห้รอื 
ด้วยการสร้างวินัยให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรบัรูก้ิจกรรมแล้ว 
สิ่งทีจ่ะสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวสำหรบับทบากภาวะผู้นำยังมปีัจจัยทีส่ำคัญ ๆ อีก 3 ประการ 
ที่จะช่วยในการพฒันาผู้นำ ดังนี ้
     1 การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รบัความรู้ ความเข้าใจในเรื่องใด
เรื่องหนึง่ (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกบัการนำไปใช้ทันที) เช่น ถ้าผู้นำที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ 
ผู้นำคนน้ันก็จะได้ความมเีหตุมผีลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลใภาวะผู้นำผู้นำที่อยู่ใน
ระดับสูงทัง้หลายมกัจะเป็นผู้ทีม่ีสตปิัญญาระดับสูง มีความรูด้ี เพราะความรูซ้ึ่งได้รบัมาอย่างถูกต้อง
แน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้นำเหล่าน้ีสามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
     2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การทำงานในอดีตที่มี
บทบาทสำคัญในการตัดสินใจ ผู้นำทีม่ีประสบการณ์จะมีความเช่ือวสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุ 
ผลสำเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ทัศนคติน้ีเช่ือว่าประสบการณ์ที่มากข้ึนของผู้นำทำให้เขามี 
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ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งทีส่ามารถช่วยให้เกิดประสทิธิผลต่อ 
ภาวะผู้นำได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
     3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned experience) เป็นการ
ฝึกฝนตนเองให้เป็นคนช่างสงัเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ทำงานไม่กลัวความเหนื่อยยาก ผู้นำที่ชอบ
ศึกษาด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความชำนาญเฉพาะด้าน รวมทั้งสามารถสอนคนอื่นได้อีกด้วย 
    Silberman (2005) กล่าวถึง กระบวนการพฒันาบุคลากรควรแยกการพฒันา
ออกเป็น 2 แบบด้วย คือ การพัฒนาเป็นกลุ่มและการพัฒนาเป็นรายบุคคล เทคนิควิธีการจะเกี่ยวกับ
โปรแกรมการพฒันาและกิจกรรมเป็นประเด็นสำคัญ นอกจากนั้นจะข้ึนอยู่กบัความรูส้ึกความสมัพันธ์
ทัศนคติและพฤติกรรมที่มีต่อผู้รบัพัฒนา อย่างไรก็ตามเทคนิควิธีการทั้ง 2 แบบ นั้นจะต้องคำนึงถึง
วัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมายขนาดของกลุ่มที่เข้ารบัการพฒันา รวมถึงประสบการณ์ทีจ่ะก่อให้เกิด
ลักษณะของงานที่ผูเ้ข้ารบัการพัฒนาต้องนำไปสูป่ฏิบัติจริงในงานการดำเนินการเสริมสร้างทักษะ
ภาวะผู้นำด้านการสร้างทีง่านนั้นสามารถใช้รปูแบบการพฒันาหรือการเสริมสร้างได้ตามเหมาะสม  
สรปุดังนี้         
     1. การประชุมปฏิบัติการ (Workshop)           
     2. การประชุมปรึกษาหารือ (Conference)           
     3. การฝึกงาน (Internship)           
     4. กลุ่มศึกษาเฉพาะเรื่อง (The Study Group)           
     5. กลุ่มปฏิบัติการโครงการ (The Project Group)           
     6. การสาธิต (Demonstration)           
     7. การอภิปราย (Panel Discussion)           
     8. เที่ยงวันสนทนา (Bag Lunch Conference)          
      9. การฟ้องปาฐกถาหรือคำบรรยาย (Lecture)           
     10. ทัศนศึกษา (Field Trip)           
     11. สัมมนา (Seminar)           
     12. การเข้าร่วมปฏิบัติงานในคณะกรรมการ  (Committee) 
    Mankin (2009) ได้อธิบายถึงการเพิ่มศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ว่า สามารถทำ
โดยการฝกึอบรม ไว้ดังนี ้
     1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝกึอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ 
โดยผู้เช่ียวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเปน็กาสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่
ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซกัถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้น 
การปฏิบัติ จงึเหมาะสมสำหรับกลุม่ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจำนวนมาก และมีเวลาจำกัด 
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     2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจดว้ยการแสดง 
ให้เห็นวิธีการปฏิบัตจิรงิ เช่น การใช้เครื่องมืออปุกรณ์ หรือเครื่องจกัร การฝกึอบรมวิธีนี้จึงเหมาะ
สำหรับการปฏิบัตงิานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยทีสุ่ด เพราะอาจส่งผล
เสียหายต่อช้ินงาน 
     3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้
การบรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลงัจากการบรรยาย
เสร็จสิ้น โดยอาจทำเพียงคนเดียว หรือทำร่วมกันเป็นกลุม่ การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุง่นั้นให้ 
ผู้เข้ารบัการฝึกอบรมมีความรู้ และทกัษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทัง้เสรมิสร้างทกัษะในการ
ทำงานเป็นทีม 
     4. การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม
แสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอสิระ แล้วนำมาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก  
หรืออาจคัดเลือกโดยการตัดสินใจของผูบ้รหิาร การฝึกอบรมวิธีนี้จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จาก
ผู้บังคับบญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน จึงเหมาะสำหรับการฝกึใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative 
thinking) ในการพฒันา ปรบัปรุงแก้ไข หรอืหาทางออกให้กบัปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึน 
     5. การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นใหผู้้เข้ารบัการฝึกอบรม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึง่กันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์ 
ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสียรวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรปุ หรอืข้อเสนอแนะ หรือทางออก 
ในเรื่องใดเรือ่งหนึง่ การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์วิจารณ์ (Critical 
thinking) 
     6. การศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) คือ การนำประเด็นสำคัญทีเ่กิดข้ึน
จริงมาเรียนรูร้่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์ เพื่อหาจุดแข็ง 
และจุดออ่น รวมถึงโอกาสพฒันา และอปุสรรคของกรณีศึกษาน้ัน และนำมาปรบัใช้ในการปอ้งกัน
ปัญหา และเพือ่พัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง และองค์กรให้ดีข้ึน การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะสม
สำหรับการฝกึทักษะการคิดเชิงประยุกต์ (Applied thinking) และบรูณาการเพื่อการพฒันาจาก
ประเด็นที่เกิดข้ึนจริง 
     7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัตงิาน (On the Job Training) คือ การที่
ผู้บังคับบญัชาฝึกอบรมผู้ใตบ้ังคับบัญชาไปพร้อมกบัการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
วิธีนีเ้นน้การเพิม่พูนทักษะการปฏิบัติ เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองทีอ่าจจะสง่ผลต่อ 
ความปลอดภัย รวมทัง้ประสทิธิภาพ และประสทิธิผลในการทำงาน นอกจากนี้ยังช่วยลดการเสียเวลา
ในการจัดฝึกอบรมอีกด้วย 
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     8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจาก 
สถานปฏิบัติงานจรงิ โดยมีผูบ้รรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสบการณ์
ให้กับผู้เข้ารับการฝกึอบรม ประเด็นสำคัญจึงอยูท่ี่การเลอืกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ทีม่ีความ
เหมาะสมกับการเพิ่มประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝกึอบรม 
    เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545) ได้เสนอวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำและบุคลากร
ทางการศึกษาด้วยวิธีการ คือ 1) การฝึกอบรม 2) การเรียนรูด้้วยตนเองหรือการพัฒนาตนเอง 
3) การวิจัยปฏิบัตกิาร 4) การศึกษาดูงานภายในและต่างประเทศ 5) การจัดกิจกรรมทางวิชาการ 
6) การจัดระบบพี่เลี้ยง และ 7) การศึกษาต่อ 
    เบญจพร แก้วมีศรี (2545) ได้สรุปเกี่ยวกบัวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำไว้ ดังนี้     
     1. การปฐมนเิทศ เป็นการแนะนำหรอืช้ีแจงเบื้องต้นเพื่อให้เข้าใจระเบียบ
ปฏิบัติ โครงสร้างทั่วไปของหน่วยงาน         
     2. การบรรยาย เป็นการสื่อสารแบบทางเดียวที่มุง่ถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ เจตคติและทักษะ โดยการบรรยายของวิทยากรใหผู้้เรียนฟัง ทัง้นี้อาจเป็นการพูด 
ล้วน ๆ หรือเป็นการบรรยายประกอบสื่อโสตทัศน์         
     3. อภิปรายกลุม่ เป็นการอภิปรายร่วมกันโดยผูท้รงคุณวุฒิประมาณ 3-5 คน 
มีพิธีกรดำเนินการอภิปราย          
     4. การบรรยายหมู่หรือชุมนุมปาฐกถา วิทยากรไดร้ับมอบหมายให้พูดเรื่องใด 
เรื่องหนึง่ บรรยายเสรจ็แล้วจะกลับหรืออยู่ต่อก็ได้ไม่มีการให้อภิปรายหัวข้อของคนอื่น ๆ เหมือนการ
อภิปรายเป็นคณะ 
     5. การสัมมนา เป็นการใหส้มาชิกช่วยกันระดมความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหา
หรือเสนอแนวทางดำเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระทีก่ำหนด เป็นวิธีการทีล่ดความรู้สกึต่อต้าน 
การเรียนรูเ้พราะทุกคนมโีอกาสทีจ่ะมสี่วนร่วมและมีการสื่อสารสองทาง          
     6. การระดมสมอง เป็นการฝึกให้คิดอย่างสร้างสรรค์ ต่อปัญหาใด ๆ 
โดยปล่อยให้คิดอย่างเสรี หลากหลาย ห้ามวิจารณ์ความคิดผู้อื่น ระดมให้คิดมากทีสุ่ด แล้วนำไปสู ่
การประเมินของกลุ่มใหญ่ เพือ่หาแนวคิดที่เหมาะสมและเปน็ไปได้          
     7. การเรียนรู้ทางไกล เป็นระบบการพฒันาบุคคลที่ออกแบบให้สามารถ 
ถ่ายทอดเนื้อหาสาระ ทักษะ เจตคติ โดยใช้ระบบสื่อประสม ซึ่งประกอบด้วย สื่อวัสดุ อุปกรณ์ วิธีการ 
สื่อบุคคลในลักษณะต่าง ๆ โดยให้ผูเ้รียนกบัวิทยากรมีการพบกันน้อยทีสุ่ด ในการสอนทางไกลอาจใช้
บทเรียนสำเรจ็รปูสั้น ๆ ที่สามารถทำความเข้าใจด้วยตนเองโดยผู้เรียนศึกษาและหาข้อมลูต่าง ๆ 
ประกอบตามที่กำหนดในบทเรียน          
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     8. การศึกษาดูงาน เป็นการนำผูเ้รียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพื่อเรียนรู้เกี่ยวกับ 
งานเพื่อทราบว่าสภาพการทำงานจริงมีลกัษณะอย่างไร ผูเ้รยีนต้องเผชิญกับบุคคล สถานที่และสิ่งของ 
ต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน ประกอบด้วย การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการมสี่วนร่วม 
     9. การฝึกงาน เป็นการฝึกปฏิบัติตามสถานบันหรอืองค์การต่าง ๆ เพื่อเรียนรู้
จากการทำงานจรงิ ภายใต้การแนะนำของผูร้่วมงานในองค์การ         
     10. การสอนแนะ เป็นการแนะนำให้ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็น 
การสอนในระหว่างปฏิบัตงิาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็ก ๆ ซึง่ผูส้อนต้องมีความรู้ 
ประสบการณ์ และทกัษะในเรื่องนั้นอย่างแทจ้ริง         
     11. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เป็นการพัฒนาบุคคลที่ ประกอบด้วย 
6 ข้ันตอน คือ การวางแผน การพิจารณาผู้หมุนเวียน การพจิารณาตำแหน่งงาน การสอบถาม 
ความสมัครใจ การดำเนินการหมุนเวียนงาน การประเมินและติดตามผล         
     12. การประชุมใหญ่ เป็นการประชุมสมาชิกจำนวนมากที่เกีย่วข้องกับ
ผลประโยชน์ในการดำเนินการของหน่วยงานหรือองค์การในระหว่างการประชุมใหญ่อาจใช้วิธีการ 
อื่น ๆ ประกอบด้วยการอภิปรายกลุ่ม การบรรยายหมู่ การถาม-ตอบปัญหา เป็นต้น         
     13. การประชุมทางวิชาการ เป็นการประชุมที่ใช้ได้ในหลายวัตถุประสงค์และ
มีประสิทธิผลมากวิธีหนึ่ง มุง่ใหส้มาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึง่กันและกัน โดยเน้นบรรยากาศ 
ที่เป็นกันเอง และสมาชิกควรมีความรู้ความสนใจหรือประสบการณ์พื้นฐานเกี่ยวกับเรือ่งทีจ่ะประชุม 
พอสมควร         
     14. การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการประชุมเพื่อถกปญัหาหรือประเด็นที่ 
น่าสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึง่ แต่จะต้องมีการเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้องกำหนด 
วัตถุประสงค์เฉพาะกำหนดหัวข้อใหก้ระชับ รัดกุมและชัดเจน จัดสิ่งอำนวยความสะดวกไม่ให้มี 
สิ่งรบกวน ผู้นำการประชุมต้องควบคุมการประชุมใหร้าบรื่น ไม่มีการแสดงความคิดเห็นทีม่ีอิทธิพล 
เหนือผู้อื่นจดบันทกึผลการประชุมให้ครบถ้วน สรปุผลการประชุมตามหัวข้อประชุม         
     15. การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการทดลองสวมบทบาททีส่มมติข้ึนมา 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้แสดงได้พูดก่อน แล้วนำไปเป็นประเด็นเพื่อวิเคราะห์ปัญหา แล้วใหผู้้แสดงและ 
กลุ่มช้ีประเด็นว่าได้เรียนรูอ้ะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพื่อนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
     16. การสาธิต เป็นการแสดงใหผู้้เรียนเห็นการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะคล้าย
กับการสอนแนะ การสาธิตมักใช้กบัวิชาที่ต้องลงมือปฏิบัตหิรือใช้เครื่องมืออปุกรณ์ การพูด นาฏศิลป์
หรือการขับร้อง เป็นต้น           
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     17. การใช้บทเรียนแบบโปรแกรมเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองรูปแบบหนึ่งที่มี 
ประสิทธิภาพสงู การเรียนรู้มีความคงทนถาวร เรียนได้ตามลำดับข้ันความสามารถของตนเอง และ 
แก้ไขปฏิกิริยาการตอบสนองด้วยตนเอง ผู้เรียนจะเป็นผูป้ฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้ทำแบบฝึกหัด 
และได้รับผลย้อนกลับเป็นการเสรมิแรง 
     18. การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
อีกรูปแบบหนึ่งที่อาศัยความก้าวหน้าทางวิทยาการคอมพิวเตอร์ บทเรียน CAI ถูกออกแบบมาให้
ผู้เรียนจากคอมพิวเตอร์ โดยมีเนือ้หาสาระตามที่ผูอ้อกแบบกำหนด ผู้เรียนสามารถทำการโต้ตอบกบั
เครื่อง ทราบผลการปฏิบัติได้การเสริมแรง การเรียนรู้จะเร็วหรือช้าข้ึนอยู่กบัความสามารถของผู้เรียน
โดยไม่ต้องแข่งขันกับผู้อื่น          
     19. การเรียนรู้แบบออนไลน์ เป็นการเรียนรูท้ี่อาศัยความก้าวหน้าทาง
วิทยาการคอมพิวเตอร์และวิทยาการด้านการโทรคมนาคม ผู้เรียนเรียนจากคอมพิวเตอร์ในระบบ
เครือข่าย สามารถโต้ตอบกับแม่ข่ายซึง่อยู่ไกลออกไปไดท้ันทีหรอืเกอืบจะทันที บางครัง้การเรียนรู้ 
ในรูปแบบนี้อาจเรียกว่า การเรียนรูผ้่านเครือข่าย (web-based learning) ส่วนใหญ่อาศัยเครือข่าย
อินเตอรเ์น็ต           
     20. เกมการบรหิาร เป็นการสร้างสถานการณ์จำลองจากสภาพการณ์จริง
เพื่อใหผู้้เรียนได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์ในปจัจบุัน มักพฒันาออกมาในรปูบทเรียนคอมพิวเตอร์  
ผู้เรียนจะมีโอกาสฝึกวินิจฉัยและคัดเลอืกแนวทางการแก้ปญัหาที่เหมาะสม           
     21. กรณีศึกษา เป็นการให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง 
เพื่อเป็นฐานในการอภิปรายและแกป้ัญหา เปิดโอกาสให้ผูเ้รยีนได้ทดสอบแนวคิดของตนกบัแนวคิด
ของผู้อื่น ทัง้นี้ต้องสร้างบรรยากาศทีเ่ปิดกว้าง มีอิสระและเป็นกันเอง ในข้ันการวิเคราะห์กรณี 
ต้องพิจารณาที่บุคคล สถานการณ์ วิธีการ ข้ันตอน สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ว่าสิ่งใดที่กระทบต่อ
องค์การจะแก้ไขหรือ พัฒนาอย่างไร 
     22. การฝึกประสาทสัมผัส มีวัตถุประสงค์เพือ่ใหผู้้เรียนระมดัระวังผลของ 
พฤติกรรมและเจตคติของตนที่มีต่อผู้อื่น ช่วยให้เข้าใจตนเองและผูร้่วมงาน สร้างความสัมพันธ์เชิงบวก 
เน้นการแกป้ัญหาโดยการทดลอง โดยใหผู้้เรียนเข้าไปมีปฏิสมัพันธ์กับผู้อื่น มีการแสดงพฤติกรรม 
อันเนื่องมาจากประสบการณ์ของตน เพื่อทดสอบความมีมนษุยสัมพันธ์ของตนกบัผูอ้ื่น ผู้เรียนจะคิด
ค้นหา คำตอบและประเมินผลย้อนหลังทีเ่ป็นปฏิกิริยาโต้ตอบจากผู้อื่นและสรุปสิ่งที่ตนเรียนรูจ้ากการ
ทำปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม  
     23. กิจกรรมนันทนาการ เป็นการให้ผูเ้รียนร่วมกันทำกิจกรรมอย่างใด 
อย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น รอ้งเพลง ปรบมือ แสดงท่าทาง เล่นเกมสั้น ๆ ให้เกิดความสนุกสนาน
เพื่อปรับเปลี่ยนเจตคติและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน          
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     24. กิจกรรมพัฒนาจิต เป็นการฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่งสร้างความมั่นคงทาง 
อารมณ์และความมีพลังของจิตใจให้มีความสงบเยือกเย็น เช่น การฝึกสมาธิเพื่อให้จิตใจเหมาะแก่การ
ใช้สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการและปัญหาในการทำงานและการดำเนินชีวิต 
    สมคิด บางโม (2547 อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสริ, 2554) ได้กล่าวถึงเทคนิค
และวิธีการพฒันาบุคลากรว่า เทคนิคการฝึกอบรม คือ วิธีการถ่ายทอด ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 
เพื่อใหผู้้เข้ารับการฝกึอบรมได้เรียนรูม้ากทีสุ่ดในเวลาจำกัด เทคนิคการฝกึอบรมกระทำไดห้ลายวิธี
ดังนี้     
     1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการบรรยายของวิทยากรตามหัวข้อที่ได้รบั
มอบหมาย อาจใช้สื่อต่าง ๆ ประกอบการบรรยาย      
     2. การสอนงาน (Coaching) เป็นการแนะนำวิธีปฏิบัตงิานให้ถูกต้อง 
โดยปกติจะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการปฏิบัตงิาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็น
กลุ่มเลก็ ๆ ซึ่งต้องมีประสบการณ์และทักษะในเรื่องทีส่อนจริง ๆ      
     3. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการประชุมกลุ่มเลก็ไม่เกิน 15 คน  
เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี โดยปราศจากข้อจำกัดหรือกฎเกณฑ์ใด ๆ ในหัวข้อใด 
หัวข้อหนึ่ง หรือปัญหาใดปัญหาหนึง่ โดยไม่คำนึงถึงว่าจะถูกหรือผิด ดีหรอืไม่ดี ความคิดหรือข้อเสนอ 
ทุกอย่างจะถูกจัดไว้แล้วนำไปกลั่นกรองอีกช้ันหนึง่ 
     4. การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session) เป็นการแบ่งผู้เข้ารับการอบรมเป็น
กลุ่มย่อยจากกลุ่มใหญ่ เพือ่พิจารณาประเด็นปัญหาอาจเป็นปัญหาเดียวกันหรือต่างกันในช่วงเวลาที่ 
กำหนด มีวิทยากรคอยช่วยเหลอืทุกกลุ่ม แล้วนำความคิดเหน็ของกลุม่นำเสนอต่อทีป่ระชุมใหญ่      
     5. กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการศึกษาเรื่องราวที่รวบรวมจากเหตุการณ์
ที่เกิดข้ึนจริง เพื่อใหผู้้เข้ารับการฝกึอบรมตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ภายใต้สถานการณ์ที่ใกลเ้คียง 
ความจริงมากทีสุ่ด เป็นเทคนิคที่เหมาะสมกับกลุ่มเลก็ ๆ เรือ่งที่มอบหมายให้ต้องมรีายละเอียด
เพียงพอที่ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมจะมองเห็นจุดสำคัญของปัญหาและข้อมูลมาพิจารณา 
     6. ประชุมแบบฟอรัม (Forum) เป็นเทคนิคที่ใช้กับการประชุมกลุ่มใหญ่  
ซึ่งเปิดโอกาสใหผู้้เข้าร่วมประชุมแสดงความคิดเห็นและมสี่วนร่วม โดยการซกัถามแสดงข้อเทจ็จริง 
ปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นกับวิทยากร      
     7. เกมการบริหาร (Management Games) เป็นการแข่งขันระหว่าง 
กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยแข่งขันเพื่อดำเนินการใหบ้รรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
เป็นการใหป้ฏิบัติเหมือนเหตุการณ์จริง    
     8. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการใหผู้้เข้ารับการฝกึอบรม 
แสดงบทบาทในสถานการณ์ทีเ่หมือนจรงิ โดยกำหนดโครงเรือ่งและให้ผู้แสดงคิดคำพูดไปตาม 
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ท้องเรื่องและบทบาทที่กำหนด เสร็จแล้วให้ผู้ดูวิเคราะห์เสนอแนวทางแก้ปัญหา วิธีนี้เหมาะกับกลุ่มที่ 
กล้าแสดงออกและมีวุฒิภาวะเพียงพอที่จะวิเคราะห์ตรวจสอบและแกป้ัญหา      
     9. การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมของผู้ทีป่ฏิบัติงานอย่างเดียวกัน
หรือคล้ายกันแล้วพบปญัหาทีเ่หมือน ๆ กัน เพื่อร่วมแสดงความคิดเห็นแนวทางปฏิบัติในการ
แก้ปัญหา ทุกคนที่ไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกันพูดช่วยกันแสดงความคิดเห็น      
     10. การศึกษาดูงานนอกสถานที่ (Field Trip) เป็นการนำผูเ้ข้ารับการ
ฝึกอบรมไปยังสถานที่ฝกึอบรม เพือ่ให้พบเห็นของจรงิซึ่งผูจ้ดัเตรียมการเป็นอย่างดี      
     11. การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการฝึกอบรมทีใ่ห้ผูร้ับการ
ฝึกอบรมได้ปฏิบัติจริง โดยทั่วไปจะมีการบรรยายให้ความรูพ้ื้นฐานก่อนแล้วจงึใหล้งมือปฏิบัติ 
อาจเป็นการฝึกการใช้เครือ่งมือใหมป่ระชุม เพื่อช่วยกันสร้างคู่มือ หรือประชุมเพื่อสร้างอุปกรณ์ต่าง ๆ 
เป็นต้น การปฏิบัตินิยมให้ร่วมกันเป็นกลุม่ย่อย ๆ มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญห่รือรายบุคคล      
     12. การฝึกการรบัรู้ (Sensitivity Training) เป็นกจิกรรมการฝึก 
ประสาทสัมผัสให้เข้าใจผู้อื่น โดยการสังเกตลักษณะท่าทางของผู้อื่น วิธีการฝึกอบรมจะไม่ใช้ 
การบรรยายหรอืบอกหลักเกณฑ์ แต่ให้นำพฤติกรรมทีเ่กิดข้ึนในห้องฝึกอบรมมาเป็นตัวอย่าง 
แล้วโยงไปถึงพฤติกรรมอื่น ๆ ในขณะปฏิบัติงานในองค์กร       
     13. การใช้กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity) เป็นการให้ผูเ้ข้ารับ
การฝกึอบรมร่วมกันทำกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึง่หรือหลายอย่าง โดยเน้นการทำกจิกรรมเป็นกลุ่ม 
ทั้งนี้เพือ่มุ่งเปลี่ยนทัศนคติและสร้างความสมัพันธ์ ตลอดจนสร้างความสนุกสนานในระหว่าง 
การฝกึอบรม 
    พนัส หันนาคินทร์ (2548) ได้เสนอวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ำไว้ ดังนี้       
     1. วิธีปาฐกถา หรือการบรรยาย (Lecture)     
     2. วิธีอภิปราย (Discussion)     
     3. การสัมมนา (Seminar)     
     4. การระดมความคิด (Brain-Storming)     
     5. การประชุมทางวิชาการ (Symposium)     
     6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing)     
     7. การสาธิต (Demonstration)     
     8. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Training Workshop)     
     9. การศึกษาด้วยตนเอง     
     10. การหมุนเวียนตำแหน่ง (Job Rotation)     
     11. การใช้กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity)     
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     12. การทัศนศึกษา (Field Trip) 
    จากการศึกษาองค์ประกอบของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจาก
นักวิชาการสามารถนำสู่ตารางสงัเคราะห์องค์ประกอบของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ได้ดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 การสงัเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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1) การปฐมนิเทศ ✓      ✓   2 5 
2) การศึกษาดูงาน ✓   ✓ ✓    ✓ 4 3 

3) การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงาน ✓   ✓   ✓   3 4 
4) การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ ✓  ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ 6 1 

6) อภิปรายกลุ่ม  ✓ ✓    ✓   3 4 
7) การบรรยายหมู่
หรือชุมนุมปาฐกถา  ✓        1 6 

8) การสัมมนา  ✓    ✓ ✓ ✓ ✓ 5 2 

9) การบรรยาย   ✓    ✓ ✓ ✓ 4 3 
10) การระดมสมอง   ✓    ✓ ✓ ✓ 4 3 

11) การเรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  5 2 
12) การฝึกงาน  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓   5 2 

13) กรณีศึกษา   ✓    ✓   2 5 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

วิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้นำ 

Ev
er

ar
d 

แล
ะ 

M
or

ris
 (1

99
0)

 

Sil
be

rm
an

 (2
00

5)
 

M
an

kin
 (2

00
9)

 

Du
br

in 
(2

01
0)

 

M
idd

le
wo

od
 แ

ละ
 D

eb
en

ha
m

 (2
01

0)
 

เส
ริม

ศัก
ดิ์ 

วิศ
าล

าภ
รณ์

 (2
54

5)
 

เบ
ญจ

พร
 แ

ก้ว
มีศ

รี 
(2

54
5)

 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

54
7)

 

พนั
ส 

หัน
นา

คิน
ทร

์ (2
54

8)
 

คว
าม

ถี่ 

อัน
ดับ

คว
าม

ถี่ 

14) การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง      ✓   ✓ 2 5 

15) การวิจัย
ปฏิบัติการ      ✓    1 6 

16) การจัดกิจกรรม
ทางวิชาการ      ✓    1 6 

17) การจัดระบบ 
พี่เลี้ยง      ✓  ✓  1 6 
18) การศึกษาต่อ          ✓    1 6 

19) การบรรยายหมู่
หรือชุมนุมปาฐกถา       ✓ ✓  2 5 
20) การเรียนรู้
ทางไกล       ✓   1 6 

21) การสอนงาน       ✓   1 6 

22) การประชุมทาง
วิชาการ       ✓ ✓ ✓ 3 4 

23)การแสดง
บทบาทสมมติ       ✓ ✓ ✓ 3 4 
24) การสาธิต       ✓ ✓ ✓ 3 4 

25) การใช้บทเรียน
แบบโปรแกรม       ✓   1 6 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
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26) การใช้บทเรียน
คอมพิวเตอร์ช่วย
สอน       ✓   1 6 

27) การเรียนรู้แบบ
ออนไลน์       ✓   1 6 
28) เกมการบริหาร       ✓   1 6 

29) การฝึก
ประสาทสัมผัส       ✓   1 6 
30) กิจกรรม
นันทนาการ       ✓ ✓ ✓ 3 4 

31) กิจกรรมพัฒนา
จิต       ✓   1 6 

32) การฝึกการรับรู้        ✓  1 6 

33) การหมุนเวียน
ตำแหน่ง        ✓  1 6 

 
 จากตาราง 9 เมือ่นำองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารจากนักวิชาการ Everard และ 
Morris (1990), Silberman (2005), Mankin (2009), Dubrin (2010), Middlewood และ 
Debenham (2010), เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545), เบญจพร แก้วมีศรี (2545), สมคิด บางโม 
(2547) และพนัส หันนาคินทร์ (2548) พบว่า มีองค์ประกอบวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ผู้นำเชิงนวัตกรรม จำนวน 33 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนีผู้้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพจิารณา
องค์ประกอบที่มีความถ่ีสงู ในที่นี้ใช้ความถ่ีตั้งแต่ 5 ข้ึนไป ได้แก่ องค์ประกอบ  
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  1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
  2. การสัมมนา  
  3. การศึกษาดูงาน  
  4. การฝึกงาน  
  5. การเรียนรู้ผ่านเครือข่าย 
 
ตาราง 10 สรุปการสังเคราะห์หลักการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 

และวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 

วิธีการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 
1. การเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตร (10%) 1. การสัมมนา 

2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2. การเรียนรูจ้ากผูอ้ื่น (20%) 1. การเรียนรูผ้่านเครอืข่าย 

2. การศึกษาดูงาน 
3. การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติ (70%) 1. การฝึกงาน 

 
 จากวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมผู้นำเชิงนวัตกรรม ดังกล่าวผู้วิจัยได้ทบทวน 
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องถึงวิธีการทั้ง 5 วิธี ได้ดังนี้ 
  1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมร่วมกันเป็นกลุ่ม สำหรบัระยะเวลา
หนึ่ง เน้นการฝกึหรือลงมือปฏิบัติ เพือ่ให้เกิดทักษะ ความเช่ียวชาญ เป็นการประชุมอกีรปูแบบหนึ่ง 
ที่ได้รับความนิยมกันมากในบริษัทขนาดใหญ่ วงการธุรกจิ อตุสาหกรรม รวมทัง้ในองค์การต่าง ๆ 
โดยการประชุมในรูปแบบนี้จำเป็นต้องข้ันตอนฝกึปฏิบัติให้แก่ผู้เข้าร่วมประชุม ซึ่งตามปกติแล้วจะมี
จำนวนสมาชิกเข้าร่วมประชุมไม่มาก ทำให้จำนวนบุคคลากรเพียงพอกบัอุปกรณ์ในการฝกึปฏิบัติการ 
โดยมุ้งเน้นฝึกปฏิบัติเป็นส่วนสำคัญ 
   ลักษณะการประชุมเชิงปฏิบัติการสมาชิกในห้องประชุมต้องร่วมกันศึกษาค้นคว้า 
ตลอดจนทำความเข้า และฝกึปฏิบัติ เพือ่ทักษะปฏิบัติงานตามหัวข้อประชุมในครั้งนั้น หัวใจสำคัญ
ของการประชุมในรูปแบบนี้ คือ เรียนรู้ ฝึกปฏิบัติ พร้อมนำไปปฏิบัติในการปฏิบัตงิานจริง เช่น 
ประชุมเชิงปฏิบัตกิารเพื่อสร้างแบบทดสอบแก่บุคลลากร เปน็ต้น 
   ข้อด ี
    1. สมาชิกสามารถแสดงความคิดได้อย่างอสิระ 
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    2. มีขั้นตอนแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
    3. ได้พัฒนาทักษะ 
   ข้อด้อย 
    1. ไม่เหมาะกับช่วงระยะเวลาสั้น ๆ 
    2. ใช้เวลาเตรียมข้ันตอนมาก รวมทั้งต้องจัดทำอย่างเป็นระบบ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร หมายถึง การประชุมร่วมกันเป็นกลุ่มทีม่ี
ขอบเขตระยะเวลาที่แน่นอน ให้ผูเ้ข้าร่วมการประชุมได้มสี่วนร่วม โดยเน้นการฝึกหรอืลงมือปฏิบัติ 
เพื่อใหเ้กิดทกัษะความเช่ียวชาญตามเป้าหมายของการประชุม 
  2. การสัมมนา 
   สมคิด แก้วสนธิ และสุนันท์ ปัทมาคม (2545) กล่าวว่า การสัมมนาเป็นการจัด 
ในลักษณะอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณ์ หรือเป็นการระดมความคิดเรื่องใด
เรื่องหนึ่ง เหมาะสำหรับกรณีทีผู่้เข้าร่วมสมัมนามปีระสบการณ์ ผู้เข้าร่วมประชุมทุกคนมีความ 
เท่าเทียมกันในการแสดงความคิดเห็น ไม่มีวิทยากร มีแต่ผูป้ระสานงาน หรอืผูจ้ัดดำเนินการคอย
อำนวยความสะดวก และใหผู้้เข้าร่วมสัมมนาจะเลอืกผู้นำกลุม่การสัมมนาจากผู้เข้าร่วมสัมมนาด้วยกัน 
เพื่อเป็นตัวแทนในการรายงานการอภิปรายและดำเนินการสมัมนาไปตามตารางที่กำหนดไว้  
   ราชบัณฑิตยสถาน (2546) การสัมมนาเป็นการประชุมรูปแบบหนึง่ทีม่ีวัตถุประสงค์
เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด และหาข้อสรปุ หรือข้อเสนอแนะในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ผลสรปุที่ได้ 
ถือว่าเป็นเพียงข้อเสนอแนะ ส่วนผู้ที่เกี่ยวข้องจะนำไปปฏิบตัิตามหรือไม่ก็ได้  
   ไพโรจน์ เนียมนาค (2554) การสัมมนา “Seminar” หมายถึง การประชุมเพือ่ 
แลกเปลี่ยนความรู้ และความคิดเห็น เพื่อหาข้อสรปุในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ผลของการสัมมนาถือว่า 
เป็นเพียงข้อเสนอแนะผู้ทีเ่กี่ยวข้องจะนำไปปฏิบัติตามหรือไม่ก็ได้ โดยมีจุดมุง่หมายเพื่ออบรม ฝึกฝน 
ช้ีแจง แนะนำ สั่งสอน ปลูกฝงัทัศนะคติและให้คำปรึกษาในเรื่องทีเ่กี่ยวข้องหรอืแสวงหา ข้อตกลงด้วย
วิธีการอภิปราย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเสรี ซกัถาม ถกเถียง ปรึกษาหารือ ภายในหัวข้อที่
กำหนด ซึ่งผลจากการสมัมนา จะช่วยใหร้ะบบและวิธีการทำงานมีประสทิธิภาพ สูงข้ึน 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสัมมนา หมายถึง เป็นการประชุมรูปแบบหนึ่งที่มีวัตถุประสงค์
เพื่อใหผู้้เข้าร่วมสมัมนาแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด อย่างอสิระ และหาข้อสรปุ ในเชิงให้ข้อเสนอแนะ
ในเรื่องทีเ่กี่ยวข้อง  
   วัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมายในการสมัมนา  
    มีนักวิชาการได้ถึงวัตถุประสงค์ของการสัมมนาไว้ ดังนี้  
     สุทธนู ศรีไสย์ (2544) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการสมัมนาไว้ ดังนี ้
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      1. เพื่อการศึกษาและเรียนรู้ประเด็นต่าง ๆ ของปญัหาเพื่อนำไปสู่ 
การแก้ปญัหา 
      2. เพื่อค้นคว้าหาคำตอบ ข้อเสนอแนะหรือหาข้อยุติที่จะใช้แก้ปัญหา
ร่วมกัน 
      3. เพื่อนำผลของการสมัมนาเป็นเครื่องมือในการตัดสินใจหรอืกำหนด
นโยบาย 
      4. เพื่อการพัฒนาและการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์ 
     สมจิตร เกิดปรางค์ และนุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ (2545) ได้กล่าวว่า 
การสมัมนาโดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์ทีส่ำคัญดงันี้ คือ 
      1. เพื่อเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์แก่ผูเ้ข้าร่วม
สัมมนา 
      2. เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ระหว่างผู้เข้าสมัมนาด้วยกัน 
และผูเ้ข้าสัมมนากับวิทยากร 
      3. เพื่อค้นหาวิธีการแกป้ัญหาหรอืแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 
      4. เพื่อให้ได้แนวทางประกอบการตัดสินใจหรือกาหนดนโยบาย 
บางประการ 
      5. เพื่อกระตุ้นใหผู้้ร่วมเข้าสัมมนานำหลักวิธีการที่ได้เรียนรู้ไปใช้ให้เป็น
ประโยชน์  
     นิรันดร์ จลุทรัพย์ (2550) ได้กล่าวว่า การสัมมนาโดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์ 
ที่สำคัญ ดังนี้  
      1. เพื่อเพิม่พูนและเติมเต็มความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ 
ทั้งด้านวิชาการ หรอืด้านวิชาชีพแก่ผู้เข้าร่วมสัมมนาโดยตรง  
      2. เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันและกันของผู้เข้าร่วมสัมมนา
กับวิทยากรหรือผูเ้ช่ียวชาญ ในเรื่องหรือสาขาวิชาเฉพาะทางนั้น ๆ  
      3. เพื่อค้นหาคำตอบ วิธีการแกป้ัญหาหรอืแนวทางการแก้ปญัหาในทาง
ปฏิบัติร่วมกัน  
      4. เพื่อให้ได้แนวทางสรุป ประกอบการตัดสินใจ หรือหาแนวทาง 
การแก้ปญัหา หรือกำหนดนโยบายของหน่วยงาน องค์กรบางประการ  
      5. เพื่อสร้างความตระหนักหรอืกระตุ้นใหผู้้เข้าร่วมสัมมนา นำหลักการ
วิธีการเรียนรูห้รอืแนวทางปฏิบัติไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหนา้ที่และภาระงานที่ปฏิบัติหรือรบัผิดชอบ
ต่อไป   
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  3. การศึกษาดูงาน  
   วราลักษณ์ ไชยทัพ (2544) กลา่วว่า การศึกษาดูงาน (Study Tour) คือ การศึกษา
เรียนรู้และแสวงหาประสบการณ์ในกิจกรรม โดยวิธีการเดินทางไปแหล่งหรอืสถานทีท่ี่สามารถสร้าง
ความรู้ความเข้าใจได้โดยใหเ้ห็น กบัตา และสามารถสมัผสัจบัต้องของจริงได ้
   กรมที่ดิน (2556) การศึกษาดูงาน เป็นกระบวนการเรียนรู้นอกสถานทีฝ่ึกอบรม 
ที่จะช่วยให้ผูเ้ข้ารบัการอบรมได้รบัประสบการณ์ตรงจากการไปเรียนรู้ในสถานที่จริง หรือได้ศึกษา
วิธีการทำงานของหน่วยงานอื่น แล้วนำมาเป็นแนวทางในการพัฒนา/แก้ไขปรับปรงุงานของตน 
ให้ดีย่ิงข้ึน ซึ่งถือว่าเป็นส่วนทีเ่ป็นประโยชน์อย่างยิ่งของการฝึกอบรม 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การศึกษาดูงาน หมายถึง กระบวนการที่พฒันาทักษะ และแสวงหา
ความรู้โดยผ่านประสบการณ์จริง จากการเรียนรู้ในสถานทีจ่ริง เพื่อนความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับ
มาพัฒนางานหรอืองค์กรให้ดีย่ิงข้ึน 
  4. การฝึกงาน 
   การฝกึงาน หมายถึง กระบวนการเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์แก่
การประกอบอาชีพ ช่วยให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในการปฏิบตัิงานจรงิ เพื่อให้เกิดทักษะ และ
ความสามารถในการทำงานที่ดี สอดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงาน ทั้งใน 
สถานประกอบการและการประกอบการอาชีพอิสระ นอกจากนั้นยังสร้างความเช่ือมั่น และทัศนคติที่ดี
ต่อวิชาชีพ และให้สามารถงานทำงานร่วมกับผู้อื่นที่เป็นสำคัญ เป็นการเสรมิสร้างสมรรถภาพในการ
ประกอบอาชีพในอนาคตต่อไป 
   วัตถุประสงค์ของการฝึกงานและฝึกอาชีพ 
    1. เพื่อใหผู้้ฝึกอาชีพได้เรียนรูเ้พิ่มทักษะประสบการณ์การทำงาน การบริหาร
จัดการพฒันาวิชาชีพตามสภาพการปฏิบัติการจริงในสถานประกอบการ 
    2. เพื่อใหผู้้ฝึกวิชาชีพได้ทราบถึงสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนจรงิในการปฏิบัตงิาน และ
สามารถจัดการกับปัญหาได้อย่างเหมาะสม 
    3. เพื่อใหผู้้ฝึกอาชีพได้ทราบถงึความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มรีะเบียบวินัย 
สามารถทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 
    4. เพื่อใหผู้้ฝึกอาชีพมีเจตคติที่ดีต่อการทำงาน มีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ 
เกิดแรงจูงใจในการประกอบอาชีพต่อไปเมื่อสำเรจ็การศึกษา  
    5. เพื่อสร้างความเป็นหุ้นส่วนในการจัดการการอาชีวศึกษารว่มกันระหว่าง
สถานศึกษากับสถานประกอบการ 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การฝึกงานหมายถึง กระบวนการฝกึฝนทักษะ ความรู้และ
ประสบการณ์ใหเ้กิดความเช่ียวชาญ และชำนาญในสายงานอาชีพ 
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  5. การเรียนรู้ผ่านเครือข่าย 
   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหง่ชาติ (2544) เสนอว่า ในวิถีการดำรงชีวิตของ
มนุษย์มีกระบวนการเรียนรู้เกิดข้ึนตลอดเวลา โดยเรียนรู้จากประสบการณ์ สิง่แวดล้อม และบุคคล
รอบข้าง ในขณะเดียวกันก็ได้มกีารจัดระบบการเรียนรู้และการถ่ายทอดใหส้มาชิกในสงัคมด้วยวิธีการ 
ต่างกัน ในอดีตที่ผ่านมาชุมชนได้ทำหน้าที่นี้ ทำใหส้มาชิกของชุมชนมีความรู้ ประกอบอาชีพได้ 
สามารถสืบทอดวัฒนธรรมและค่านิยมได้อย่างต่อเนื่อง ซึง่มนีักวิชาการได้ให้ความหมายของเครือข่าย
การเรียนรู้ไว้ดังนี้  
   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหง่ชาติ (2544) ให้ความหมายว่า เครือข่าย 
การเรียนรู้ หมายถึง การประสานแหล่งความรู้และข้อมลูข่าวสาร การใช้ทรัพยากรธรรมชาติ และ 
การปฏิบัตงิานอย่างสอดคลอ้งเช่ือมโยงกันทั้งระหว่างหน่วยงานที่รบัผิดชอบการจัดการศึกษาในระบบ
และการศึกษานอกระบบ และระหว่างหน่วยงานอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในระดบัต่าง ๆ 
ตลอดจนระบบการเรียนรู้อย่างไมเ่ป็นทางการ เพื่อสร้าง แลกเปลี่ยน ถ่ายทอด และกระจายความรู้ 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ประชาชนมีโอกาสได้เรียนรู้อย่างกว้างขวางและต่อเนื่องตลอดชีวิต ตามความ
ต้องการของบุคคลและชุมชน 
   สุวัฒน์ แก้วสังข์ทอง (2536) ให้ความหมายว่า เครอืข่ายการเรียนรู้ หมายถึง 
การจัดระบบและพัฒนาให้แหล่งความรู้ ซึง่หมายถึง องค์กร สถานประกอบการ บุคคล ศูนย์ข่าวสาร
ข้อมูล สถานที่ ภูมิปญัญาทอ้งถ่ิน ให้สามารถถ่ายโยง เกิดกระบวนการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ 
ซึ่งกันและกัน หรือใหผู้ส้นใจได้ทัง้ความรู้ ทักษะเกี่ยวกับอาชีพ สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ศาสนา 
และศิลปวัฒนธรรมทีเ่ป็นของดีด้ังเดมิ และที่พฒันาแล้วทีม่อียู่ในชุมชน อำเภอ จังหวัด 
   ประทีป อินแสง (2541) ให้ความหมายว่า เครือข่ายการเรียนรู้ หมายถึง  
ขอบเขตแหง่ความสัมพันธ์ของกิจกรรมการเรียนรู้ทีม่ีลกัษณะประสาน ติดต่อสมัพันธ์เช่ือมโยงอย่าง
ต่อเนื่องในกจิกรรมใดกิจกรรมหนึง่ หรือหลายกจิกรรม ระหว่างคนกับคน คนกับกลุม่ และกลุ่มกับ
กลุ่ม 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเรียนรูผ้่านเครือข่าย หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ทีม่ีการ
ประสานเช่ือมโยง แหล่งความรู้และข้อมลูระหว่างบุคคลและหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 
มีแนวทางการปฏิบัติงานประสานสัมพันธ์อย่างสอดคลอ้ง เกดิการเรียนรู้แลกเปลี่ยนสารสนเทศ 
ได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรม  
 
 1. ความหมายของโปรแกรม  
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
   Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรม เป็นการสร้างโมเดลที่ 
เป็นไปได้เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะทำงานอย่างไรเพื่อที่จะทำใหเ้กิดผลลัพธ์ที่ต้องการ 
ซึ่งนักประเมินจะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการดำเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน 
(Benchmark) ในการตัดสินประสิทธิผลของโครงการ       
   สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า ระบบโครงสร้างที่
กำหนดกิจกรรมต่าง ๆ ทีอ่อกแบบมาเพื่อจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพื่อการปรบัปรุงแก้ไขเพิม่เตมิความรู้
และทักษะในการปฏิบัติงานของคร ู
   วิเชียร วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า โปรแกรม หมายถึง วิธีการพัฒนาทักษะ 
ความเป็นผู้นำ มีโปรแกรมการฝึกอบรม และกจิกรรมเพื่อพฒันาโปรแกรมการฝึกอบรมส่วนใหญ่ 
เกิดข้ึนมาจากการกำหนดเวลา เช่น การประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการที่ศูนยฝ์ึกอบรมหลักสูตร 
การจัดการทีม่หาวิทยาลัย ส่วนกิจกรรมเพื่อพฒันาจะถูกจัดให้อยู่ในกระบวนการการทำงานที่ได้รบั
มอบหมาย นอกจากนี้ยังมีวิธีการพัฒนาทักษะความเป็นผู้นำอีกประเภท คือ กิจกรรมเพื่อพฒันา
ตนเองซึง่จะถูกจัดข้ึนเฉพาะบุคคล จะเห็นได้ว่า โปรแกรม หมายถึง การจัดกิจกรรมที่มกีารกำหนด
ระยะเวลาหลักสูตร เนื้อหาที่แน่นอน รวมทั้งการกำหนดสถานที่ในการใช้โปรแกรมด้วย 
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพฒัน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผน 
หรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ มีขั้นตอนในการพฒันา 
ที่สร้างข้ึนโดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เช่ือมโยงสัมพนัธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็น
พื้นฐานของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แบบแผนกจิกรรมที่มีโครงสร้างกำหนดกจิกรรม
ต่าง ๆ ที่ชัดเจน เพื่อเป็นกรอบในการปฏิบัติและพฒันา ซึ่งจะถูกจัดกำหนดระยะเวลาหลักสูตร 
เนื้อหาที่แน่นอน สำหรับการพฒันาด้านใดด้านหนึ่งเพื่อทีจ่ะทำให้เกิดผลลัพธ์ที่ตอ้งการ  
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรม มีนักวิชาการหลายท่านเสนอแนวคิดไว้ ดังนี้
   Kanaya และคณะ (2005 อ้างถึงใน มนตรี รัตนศรี, 2561) ได้ศึกษาองค์ประกอบ
ของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบของโปรแกรม และ
องค์ประกอบของบุคคลองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1. รูปแบบ 2. ระยะเวลา 
3. การเป็นกลุม่ผูเ้ข้าอบรมที่อยู่ในบรบิทเดียวกัน 4. การเรียนรู้เชิงรุก 5. การเน้นที่เนื้อหาความรู ้
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6. มีความต่อเนือ่งเช่ือมโยงส่วนองค์ประกอบของบุคคล ประกอบด้วย 6.1 การได้รับการยอมรบั 
6.2 การมีแรงจูงใจ 
   Armstrong (2010) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ
จะต้องมี องค์ประกอบทีส่ำคัญ ดังนี้ 1. หลกัการ 2. วัตถุประสงค์ 3. เนื้อหากิจกรรม  
4. กระบวนการพัฒนาและวิธีการพฒันา 5. การวัดและประเมินโปรแกรม  
   Dyer และคณะ (2013) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมการพฒันาทักษะ 
ภาวะผู้นำในด้านต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม ดงันี้ 1. หลักการของโปรแกรม 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3. เป้าหมายของโปรแกรม 4. เนื้อหากจิกรรมที่ใช้ในโปรแกรม 
5. กระบวนการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 6. การประเมินผลโปรแกรม 
   ธำรง บัวศรี (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบหลกัของโปรแกรมออกเป็นองค์ประกอบที่
สำคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้      
    1. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา (Educational Goals and Policies)      
    2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims)      
    3. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Types and Structures)      
    4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject Objectives)      
    5. เนื้อหา (Content)      
    6. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional Objectives)      
    7. กลยุทธ์การเรียนการสอน (Instructional Strategies)      
    8. การประเมินผล (Evaluation)      
    9. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum Materials and 
Instructional media) 
   หรรษา สุขกาล (2543) ได้สรปุองค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม (Elements 
of Program Development) ว่ามี 3 องค์ประกอบ คือ บรบิท (Context) เป้าหมาย (Goal) และ
แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or Method) องค์ประกอบทั้งสามต้องมีความพอเหมาะพอด ีเพือ่ใหเ้กิด
ความสำเรจ็ 
   ปริญญา มีสุข (2552) ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมสี่วนร่วม
ของครู ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ สภาพปญัหา วัตถุประสงค์ โครงสร้างเวลา คุณสมบัติของ
ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เนื้อหาที่ใช้ เอกสารที่ใช้ การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และการประเมินผล
โปรแกรม   
   สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์ (2554) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมทีม่ีความสำคัญและ
มีความจำเป็นสำหรบัการจัดการศึกษา และมจีุดมุ่งหมายเพื่อให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
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ประกอบด้วย จุดมุง่หมายของโปรแกรม เนื้อหาสาระ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการประเมินผล
จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมสรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบไปด้วย 
1) หลักการและความสำคัญ 3) วัตถุประสงค์4) เนื้อหา 5) กจิกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 
6) การวัดและประเมินผล 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมจากนกัวิชาการสามารถนำสู่ตาราง
สังเคราะหอ์งค์ประกอบของโปรแกรมเพือ่ใช้ในการวิจัย ได้ดังนี้ 
ปริญญา มีสขุ (2552) 

ตาราง 11 การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
 

                                      
นักวิชาการ 
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1. หลักการ   ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 6 1 
2. ความมุ่งหมาย  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 1 
3. เน้ือหากิจกรรม ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 5 2 
4. กระบวนการและวิธีการพฒันา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 1 
5. การวัดและประเมินโปรแกรม  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 5 2 
6. ส่ือ    ✓  ✓ ✓ 3 3 
7. จุดประสงค์รายวิชา    ✓    1 5 
8. กลยทุธ์การเรียนการสอน    ✓    1 5 
9. สภาพปญัหา      ✓  1 5 
10. โครงสร้างเวลา ✓     ✓  2 4 
11. คุณสมบตัิของผู้เขา้ร่วมโปรแกรม ✓     ✓  2 4 
12. การเรียนรู้เชิงรุก       ✓ 1 5 
13. การได้รับการยอมรับ       ✓ 1 5 
14. มีแรงจูงใจ       ✓ 1 5 
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 จากตาราง 11 เมื่อนำองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารจาก นักวิชาการ 
Kanaya and others (2005), Armstrong (2010), Dyer and others (2013), ธํารง บัวศรี (2542), 
หรรษา สุขกาล (2543), ปริญญา มีสุข (2552), สุวัฒน์ จลุสวุรรณ์ (2554) มาสังเคราะห ์
โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบทีม่ีนักวิชาการทัง้ในและต่างประเทศได้กล่าวถึง พบว่า 
มอีงค์ประกอบของโปรแกรม จำนวน 14 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนีผู้้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ 
ในการพิจารณาองค์ประกอบทีม่ีความสมัพันธ์กัน ได้แก่ 1) หลักการ 2) จุดมุง่หมาย3) เนื้อหา 
4) วิธีการพัฒนา 5) สื่อ 6) การประเมินผล ส่วนองค์ประกอบที่เหลอื ได้นำไปจัดกลุม่ตามความ
สอดคล้องเพือ่นำไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ ครอบคลมุทั้ง 6 องค์ประกอบ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำ (Leadership Development Program)  
 
 ได้มีนักวิชาการกล่าวถึงการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี ้
  Styles (1990 อ้างถึงใน ประโมทย์ นันนิล, 2561) ได้เสนอกระบวนการพฒันา
โปรแกรม (Program Development Model) ประกอบด้วย     
   1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment)     
   2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting)     
   3. การวางแผนต้ังทีมงาน (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 อ้างถึงใน มนตรี รัตนศรี, 2561) กล่าวถึงรปูแบบการพฒันา
โปรแกรม (Program Development Model) โดยเสนอรปูแบบ 5 ข้ัน เพื่อการพัฒนาโปรแกรม 
(Five-step Model for Program Development) ดังนี้     
   ข้ันที่ 1 การประเมิน (Assessment)       
    1.1 ประเมินความต้องการ       
    1.2 ประเมินสิง่แวดล้อมสถานศึกษา       
    1.3 ประเมินทรพัยากรเช่นบุคลากรเงินทรัพยากรทางกายภาพ     
   ข้ันที่ 2 การวางแผน (Planning)       
    2.1 การพัฒนาทมีวางแผน       
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    2.2 การกำหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล       
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัต ิ
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง       
    2.5 กำหนดงบประมาณที่ต้องใช้       
    2.6 กำหนดเวลาที่ใช้จนสิ้นสุดโปรแกรม     
   ข้ันที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation)       
    3.1 กำหนดความรับผิดชอบเช่นทกัษะความสามารถและงานที่ต้องทำ       
    3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้       
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลติ (Product)     
   ข้ันที่ 4 ประเมินหลงัจบโปรแกรม (Post-assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม     
    ข้ันที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ 
ดำเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรอืดัดแปลงปรับปรุง 
  Houle (1996) ได้นำเสนอการวางโปรแกรมการพฒันาบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ข้ันตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ     
   ข้ันที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบกุิจกรรมทีเ่ป็นไปได้     
   ข้ันที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการทีจ่ะนำมาใช้     
   ข้ันที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรบัให้เหมาะสม     
   ข้ันที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรพัยากร ผู้นำ วิธีการ ตาราง 
กำหนดการ ลำดับเรื่อง การเสรมิแรงทางสงัคม การทำให้อยูใ่นรูปปจัเจกบุคคล บทบาทและเกณฑ์ 
ทางด้านประเมินผล และความชัดเจนของการออกแบบ     
   ข้ันที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าทัง้ด้าน 
การแนะนำผูเ้รียน รปูแบบของการดำเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินทีส่นับสนุน 
และการตีความหมาย     
   ข้ันที่ 6 นำแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกที่จะเกิดข้ึนในองค์การ ทั้งในระดบับุคคล 
ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ     
   ข้ันที่ 7 การวัดผลลพัธ์และการประเมินประสิทธิผลทีเ่กิดข้ึนจากการพัฒนาตาม 
กระบวนการของโปรแกรม 
  Caffarella (2002) ได้นำเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน
หนังสือ ซึ่งประกอบไปด้วย 9 ข้ันตอน ดังมีรายละเอียดตอ่ไปนี้ คือ     
   ข้ันที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานสำหรบักระบวนการวางแผน 
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   ข้ันที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม     
   ข้ันที่ 3 การจัดลำดับแนวความคิดของโปรแกรม     
   ข้ันที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม     
   ข้ันที่ 5 การเตรียมการสำหรับถ่ายโอนการเรียนรู้     
   ข้ันที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การกำหนดรปูแบบ ตารางเวลาและ 
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่     
   ข้ันที่ 7 การออกแบบแผนการสอน     
   ข้ันที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง     
   ข้ันที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
  Delahaye (2005) ได้สรุปไว้ว่า แนวปฏิบัติในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มี 4 ข้ันตอน 
คือ 1. ข้ันการวิเคราะห์ความจำเป็นของการพัฒนา (HRD Needs Investigation) 2. ข้ันของ 
การออกแบบ (Design) 3. นำไปปฏิบัติ (Implementation) 4. ข้ันของการประเมินผล 
(HRD evaluation) 
  Werner และ Desimone (2012) ได้สรุปไว้ว่า ตัวแบบกระบวนการพฒันาทรพัยากร 
มนุษย์และการฝึกอบรม (Training and HRD Process Model) ไว้ 4 ข้ันตอน คือ 1. การสำรวจ
อย่างละเอียด (Assessment) 2. การออกแบบ (Design) 3. การนำไปปฏิบัติ (Implementation) 
4. การประเมินผล (Evaluation) 
  จากการศึกษาการพฒันาโปรแกรมจากนักวิชาการสามารถนำสู่ตารางสังเคราะห์
องค์ประกอบการพัฒนาโปรแกรมเพื่อใช้ในการวิจัย ได้ดังนี้  
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ตาราง 12 การสังเคราะห์องค์ประกอบการพฒันาโปรแกรม 
 

                                   
  นักวิชาการ 
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จัด
อัน

ดับ
คว

าม
ถี ่

1. การประเมินความต้องการจำเป็น ✓ ✓   ✓  3 3 
2. ตัง้วตัถุประสงค ์ ✓  ✓ ✓   3 3 
3. การวางแผนตั้งทีมงาน ✓      1 5 
4. การพฒันาบุคลากร ✓      1 5 
5. การประเมินผล ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 1 
6. วิธีลงมือปฏิบตั ิ ✓ ✓     2 4 
7. การจัดการทรัพยากร ✓      1 5 
8. การประเมินสิ่งแวดล้อม ✓      1 5 
9. การวางแผน  ✓  ✓   2 4 
10. การตัดสินใจเชิงบริหาร  ✓     1 5 
11. การสร้างวิสยัทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได ้  ✓     1 5 
12. การออกแบบและการนำไปใช ้  ✓  ✓ ✓ ✓ 4 2 
13. การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะนำไปใช้  ✓     1 5 
14. รูปแบบที่ใชค้วามเหมาะสมกับแผนของชวีิต  ✓     1 5 
15. นำแผนไปสู่ผลกระทบเชงิบวกที่จะเกิดขึ้น 
ในองค์กร 

 ✓     1 5 

16. การจดัลำดับแนวความคิดโปรแกรม    ✓   1 5 
17. การพฒันาวตัถุประสงค์ของโปรแกรม    ✓   1 5 
18. การเตรียมการสำหรับถ่ายโอนการเรียนรู้    ✓   1 5 
29.การสำรวจอยา่งละเอียด      ✓ 1 5 
30.การประสานผู้เก่ียวข้อง    ✓   1 5 
31.การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม    ✓   1 5 
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 จากตาราง 12 เมื่อนำองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องจาก
นักวิชาการนำมาสงัเคราะห์ โดยมีวิธีการพจิารณาจากองค์ประกอบที่มีนกัวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศได้กล่าวถึง พบว่า มีองค์ประกอบการพัฒนาโปรแกรม จำนวน 31 องค์ประกอบ 
แต่การศึกษาครั้งนีผู้้วิจัยได้ใช้หลกัเกณฑ์ในการพจิารณาองค์ประกอบทีม่ีความถ่ีสูง ในที่นี้ใช้ความถ่ี
ตั้งแต่  3 ข้ึนไป ได้แก่ องค์ประกอบ 1) การประเมินความต้องการจำเป็น 2. ตั้งวัตถุประสงค์ 
3) การออกแบบและการนำไปใช้ 4) การประเมินผล 
 
บริบทสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
 
 1. สภาพทั่วไป 
  1.1 วิสัยทัศน ์ 
   สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ เป็นองค์กรคุณภาพ พัฒนา 
การศึกษาด้วยนวัตกรรมสู่ความเป็นเลิศที่ยั่งยืน  
  1.2 พันธกิจ  
   1.2.1 จัดการศึกษาเพือ่เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลกัของชาติและ 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   1.2.2 สง่เสรมิศักยภาพผูเ้รียนเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยพัฒนา
คุณภาพผู้เรียนใหม้ีความรู้ ทักษะวิชาการ ทกัษะชีวิต ทักษะอาชีพ คุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 
   1.2.3 สง่เสรมิ พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะตรงตาม
สายงาน และมีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิอย่างมืออาชีพ 
   1.2.4 สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ำ ใหผู้้เรียนทุกคนได้รบับริการ
ทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
   1.2.5 สง่เสรมิการจัดการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตที่เปน็มิตรกบัสิง่แวดล้อม 
ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพฒันาที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals: SDGs) 
   1.2.6 สง่เสรมิระบบบรหิารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมใหทุ้กภาคส่วนมสี่วน
ร่วมในการจัดการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) เพื่อมุ่งสู่ Thailand 4.0 
  1.3 เป้าประสงค์ 
   1.3.1 ผูเ้รียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเริม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ 
มีทักษะและคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มีความสามารถ 
ในการพึ่งพาตนเองและปรบัตัวต่อการเป็นพลเมืองและพลโลกที่ดี  
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   1.3.2 ผูเ้รียนที่มีความต้องการจำเป็นพิเศษ กลุ่มชาติพันธ์ุ กลุ่มผู้ด้อยโอกาส และ
กลุ่มที่อยู่ในพื้นทีห่่างไกลทรุกันดาร ได้รบัการศึกษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ พร้อมก้าวสู่
สากลตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
   1.3.3 ครูเป็นผู้เรียนรู้ มจีิตวิญญาณความเป็นครู มีความแมน่ยำทางวิชาการ 
และมีทกัษะการจัดการเรียนรู้ทีห่ลากหลายตอบสนองผูเ้รียนเป็นรายบุคคล เป็นผูส้ร้างสรรค์
นวัตกรรมและทกัษะ ในการใช้เทคโนโลย ี 
   1.3.4 ผูบ้รหิารสถานศึกษามีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม 
มีภาวะผู้นำทางนวัตกรรมและวิชาการ มสีำนึกความรบัผิดชอบ (Accountability) และการบรหิาร
แบบร่วมมือ  
   1.3.5 สถานศึกษา มีความเป็นอิสระในการบริหารงานและจดัการเรียนรู้ ร่วมมือกบั
ชุมชน ภาคเอกชน และผูเ้กี่ยวข้องในการจัดการศึกษาระดบัพื้นที่ จัดสภาพแวดล้อมในสถานศึกษา 
เพื่อการเรียนรู้ในทกุมิติ เป็นสถานศึกษานำร่องในพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา  
   1.3.6 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามกีารบรหิารงานเชิงบูรณาการ เป็นสำนักงาน
แห่งนวัตกรรมยุคใหม่ ใช้ข้อมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการขับเคลือ่นคุณภาพ กำกับ 
ติดตาม ประเมินและรายงานผลอย่างเป็นระบบ 
  1.4 ค่านิยมองค์กร  
   “รับผิดชอบ มีน้ำใจ ให้บริการ ประสานงานอย่างกัลยาณมิตร”  
  1.5 วัฒนธรรมองค์กร  
   “ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมรับผิดชอบ”  
  1.6 กลยทุธ์  
   กลยุทธ์ที่ 1 จัดการศึกษาเพื่อความมั่นคง  
   กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาคุณภาพผู้เรียนสู่ความเป็นเลิศ  
   กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   กลยุทธ์ที่ 4 ขยายโอกาสการเข้าถึงบรกิารทางการศึกษาการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
และลดความเหลื่อมล้ำ  
   กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการและสง่เสรมิการมีส่วนร่วม โดยในกลยุทธ์ที่ 2 
พัฒนาคุณภาพผู้เรียนสู่ความเป็นเลิศ ม ี
 2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร ์
  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์มีเป้าประสงค์ที่ผลักดันใหโ้รงเรียนเป็น
องค์กรคุณภาพ พัฒนาการศึกษาด้วยนวัตกรรมสู่ความเป็นเลิศที่ยั่งยืน โดยมีพันธกจิและแนวปฏิบัติ
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ให้ผู้บรหิารสถานศึกษามีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มีภาวะผู้นำทาง
นวัตกรรม โดยสำนักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษาสุรินทร์มกีารกำกับ ติดตาม และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
เพื่อสร้างวัฒนธรรมใหม่ในการนิเทศการศึกษา มีขั้นตอนการดำเนินงานที่อาศัยความร่วมมือจาก 
หลายภาคส่วน ทีมนเิทศของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากำหนดแผนการนิเทศ กำกบั ติดตาม และ
โรงเรียนรายงานการดำเนินงานให้เขตพื้นที่การศึกษาทราบ และให้ข้อสะท้อนเพื่อการพฒันา มีการจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะดับเขตพื้นทีก่ารศึกษาทุกปีการศึกษา (มหกรรมวิชาการ สพม.สรุินทร์) 
และมอบเกียรติบัตรเพื่อเชิดชูเกียรติแก่บุคลากร เช่น การพจิารณาคัดเลือกผู้มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากำหนด เพือ่ให้ได้รบัรางวัลจากการพัฒนางานตามกระบวนการ PLC-LS 
คือ ผู้บรหิารสถานศึกษาดีเด่น (Smart Director) และครผูู้สอนดีเด่น (Smart Teacher) นอกจากนี ้
มีการประชุมปฏิบัติการเพื่อระดมความคิดจากการดำเนินงานนิเทศ และถอดบทเรียนเพือ่ค้นหาวิธี
ปฏิบัติที่ดีและจัดทำสื่อเผยแพในช่องทางสื่อสารต่าง ๆ รวมถึงดำเนินการประเมินโครงการ 
เพื่อติดตามความเป็นวัฒนธรรมในการนิเทศของเขตพื้นทีก่ารศึกษาที่ยั่งยืน และจากการให้
ข้อเสนอแนะของ นายสำเริง บญุโต ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
มีความมุ่งเน้นที่จะมุ่งพฒันานวัตกรรมในสถานศึกษาส่งเสรมิศักยภาพของสถานศึกษาใหม้ีมาตรฐาน
ทัดเทียมกับสากล (สวท.สุรินทร,์ 2563) การเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นการสง่เสรมิใหผู้้บริหารเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างสรรค์ หรือขับเคลือ่นนวัตกรรมทาง
การศึกษาของสถานศึกษา ช่วยพัฒนาองค์กรใหส้ร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ มาตอบสนองต่อ
สภาวการณ์ที่เกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  จีราภา ประพันธ์พัฒน์ (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของครสูังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี การวิจัยครั้งนี ้
มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพือ่ศึกษาระดบัภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา ตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน  
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   2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกยาประถมศึกษาปทุมธานี จำแนกตาม 
ขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
ยกเว้นภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารในสถานศึกษา ขนาดกลากับขนาดใหญ่ มีความแตกต่าง
กันอย่างไม่ม ีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
  พีรดนย์ จัตุรสั (2561) ได้ทำการศึกษาการประเมินความต้องการความจำเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 39 การวิจัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 39 2) เพือ่ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 มีสภาพทีเ่ป็น
จริงในปัจจุบันในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มสีภาพที่ควรจะเป็นอยู่ในเกณฑร์ะดบัมากทีสุ่ด มีค่าดัชนี 
ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในภาพรวม = 0.20 โดยด้านบุคลกิภาพภายในมีความ 
ต้องการจำเป็นสงูสุดเป็นลำดับแรก รองลงมาคือ ด้านบุคลกิภาพภายนอก และด้านการปฏิบัตงิาน 
ส่วนด้านมิตรสัมพันธ์มีความต้องการจำเป็นลำดับสุดท้าย  
   2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 1) ด้านบุคลกิภาพภายในควรจัด 
ให้มีการอบรมผู้บริหารเพือ่พัฒนาคุณลกัษณะของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการเข้าศึกษาดูงาน 
เพื่อพฒันาองค์ความรู้ โดยมกีารประเมินตนเองตามสมรรถนะและมาตรฐานของผู้บริหารสถานศึกษา 
อย่างต่อเนื่อง 2) ด้านบุคลิกภาพภายนอก ผูบ้รหิารสถานศึกษาควรเข้าร่วมอบรมสัมมนาอย่าง 
สม่ำเสมอเพื่อสร้างเครือข่ายการทำงานทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา หมั่นศึกษาหาความรู้ 
อยู่สม่ำเสมอ เพื่อให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงหรือการพฒันาขององค์ความรู้ใหม่ ๆ 3) ด้านการ
ปฏิบัติงาน หน่วยงานต้นสังกัดควรกำหนดเป็นมาตรฐานและตัวช้ีวัดในการพัฒนาผู้บรหิารที่ชัดเจน 
เพื่อใหผู้้บริหารตระหนักถึงการกำหนดวิสัยทัศน์ที่มุง่พัฒนาสถานศึกษาให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
โดยผู้บริหารควรสร้างกรอบแนวคิดการดำเนินงานโดยมีการสร้างเครือข่ายการเช่ือมโยงระหว่าง 
สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น ๆ ทั้งนี้ ควรมีการนิเทศ ติดตาม ประเมินผลการดำเนินงานของ 
สถานศึกษาอย่างต่อเนือ่ง และจัดให้มกีารศึกษาดูงานจากสถานศึกษาต้นแบบที่ประสบผลสำเร็จ  
4) ด้านมิตรสัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสัมพันธภาพอันดีของบุคลากรภายในสถานศึกษา 
โดยเรียนรู้จากสถานการณ์จรงิ เพื่อประโยชน์ต่อการทำงานร่วมกัน และควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็น
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ของผู้อื่น รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพือ่สร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู ้
  สุรกจิ สุวรรณแกม (2561) ได้ศึกษาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในอำเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การศึกษาวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ คือ 
1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในอำเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนตามหลัก
พรหมวิหารธรรมของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินกบัภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอำเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอำเภอภาชี 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ระดับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน 
ท้องถ่ินในอำเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 1. ด้านทักษะ 2.ด้าน บุคลิกภาพ 3. ด้านทางสังคม 
4. ด้านบทบาท หน้าที่ อยู่ในระดับมาก 
   2. ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรมของผูบ้รหิารองค์กร 
ครองส่วนท้องถ่ินกบัภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอำเภอ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกบั 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ด้านทักษะ อยู่ในระดับสูง 
การปฏิบัติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ด้านคลิกภาพอยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลัก 
พรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน ด้านทางสังคม อยู่โนระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลกัพรหมวิหารธรรม มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ด้านบทบาทหน้าที่ 
อยู่ในระดับสูง การปฏิบัติตนตามหลกัพรหมวิหารธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยภาพรวม อยู่ในระดับสูง  
   3. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน มีดังต่อไปนี ้1) ผูบ้รหิารควรพัฒนาทกัษะการจัดการตนเองให้เป็นนักบรหิารมืออาชีพ 
ด้วยการใฝ่เรียนรู้ การอบรมเพิ่มเติมความรูอ้ย่างต่อเนือ่ง 2) ผู้บรหิารควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
พนักงานทุกคนสามารถแสดงออกถึงความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาองค์กรท้องถ่ินใหส้ามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ 3) ผูบ้รหิารควรปฏิบัติตามหลกัพรหมวิหารธรรม 
เพราะจากผลวิจัยพบตนว่า การปฏิบัติตามหลักพรหมวิหารธรรมมีความสัมพันธ์กบัภาวะผู้นำเชิง 
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นวัตกรรมของผูบ้รหิาร ดังนั้นการปฏิบัติดังกล่าวข้างตนจะสง่ผลให้ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินม ีความโดดเด่นมากยิง่ข้ึน 
  อรพิน อิ่มรัตน์ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 การวิจัยครัง้นี ้
มีวัตถุประสงค์เพือ่ 1) ศึกษาปจัจัยที่เกี่ยวข้องต่อภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของสงักัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3 2) ศึกษาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และ 4) ศึกษาปัจจัยทีส่่งผลตอ่ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร 
ในสังกัด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องตอ่ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารในสังกัดสำนักงาน 
ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยู่ในระดับมาก  
   2. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3 อยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับ ได้แก่ การบริหารความเสี่ยง 
การมีความคิดสร้างสรรค์ การมสี่วนร่วม การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง และการสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์การนวัตกรรม  
   3. ปจัจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ ผูบ้รหิารสถานศึกษาในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3 เรียงตาม ตามลำคับ ได้แก่ ปัจจัยองค์การ 
ปัจจัยทีมงาน และปจัจัยบุคคล 
  ปาริฉัตร พรสุวรรณ (2562) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 งานวิจัยน้ี 
มีวัตถุประสงค์วิจัยคือ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอบุลราชธานี เขต 4 2. เพื่อเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จำแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาอบุลราชธานี เขต 4 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งภาพรวมและองค์ประกอบรายด้าน รวมถึงพบว่ามีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 จำแนกตามวุฒิการศึกษา ด้านตำแหน่งงานปจัจุบัน และเงินเดือนที่
ได้รับใ ปัจจุบัน ซึง่ด้วยข้อค้นพบนี้ ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการ และอาจารยส์ามารถนำไปใช้ในการ
กำหนดเป็นหัวข้อด้านการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของตนเองที่เน้นด้านการนำสูก่ารเรียนรู้ 
โดยเฉพาะการให้ความสำคัญตอ่ความต้องการเป็นรายบุคคล 
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  เนาวรัตน์ เยาวนาถ (2562) ได้ทำการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัของภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 2) เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันา
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การทำงานเป็นทีม การสร้าง
แรงจงูใจให้แก่บุคลากร การมอบหมายงาน/การกระจายอำนาจ ความสามารถในการเรียนรูเ้พื่อสร้าง
นวัตกรรม การมีวิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลง การสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรมในสถานศึกษา 
กล้าเสี่ยงและกล้าตัดสินใจ การมีความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการ ตามลำดับ  
   2. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร สถานศึกษา พบว่า 
2.1) ควรศึกษาข้อมลู และยอมรบัการเปลี่ยนแปลงของสงัคมในปัจจุบัน นาความรู้ที่ได้รับมาพัฒนา
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ยึดหลักความเป็นจริง 2.2) ควรมกีารจัดทำแผนพฒันารายบุคคล 
และเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการต่าง ๆ 2.3) ควรปรบัตัวให้เข้ากับบุคลากรในทมีของตนเอง 
และศึกษาเรียนรู้งานในสถานศึกษา 2.4) ควรศึกษาหาความรู้ หรือข้อมูล รวมทั้งกฎหมายต่าง ๆ 
โดยยึดถือความถูกต้องของการทำงานตามระเบียบแบบแผน 2.5) ควรใช้ความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรม
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ นำมาใช้ในสถานศึกษาควรเผยแพร่ความรู้ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมให้แก่
บุคลากร 2.6) ควรศึกษาข้อมลูจากต้นแบบที่ประสบความสำเร็จด้านการพฒันาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมนำมาปรับใช้ในสถานศึกษา พร้อมทั้งแสวงหาแนวคิดในการทำงานรูปแบบใหม่  
2.7) ควรมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับบุคคลอื่น เพื่อศึกษาวิธีการสร้างแรงจูงใจให้แกบุ่คลากร 
2.8) ควรศึกษาหรือเรียนรู้ ความถนัด ความสามารถของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
มอบหมายงานและการกระจายอานาจให้ดีย่ิงข้ึน  
  ฐิตินันท์ นันทะศร ี(2563) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
2)ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่พัฒนาข้ึนกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ และ 3) สร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิาร ผลการวิจัย พบว่า 
   1. ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษามี 5 องค์ประกอบหลกั20 
องค์ประกอบย่อย 96 ตัวบ่งช้ี จำแนกเป็น การมีวิสัยทัศนเ์ชิงนวัตกรรม จำนวน 19 ตัวบง่ช้ี 
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การทำงานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม จำนวน 26 ตัวบ่งช้ี การมทีักษะการคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม จำนวน 13 ตัวบ่งช้ี การแสดงบทบาทหน้าที่ เชิงนวัตกรรม จำนวน 18 ตัวบ่งช้ี และ 
การมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม จำนวน 20 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และองค์ประกอบหลักที่มีค่าน้ำหนกั
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด คือ องค์ประกอบหลักด้านการแสดงบทบาทหน้าทีเ่ชิงนวัตกรรม  
   2. โมเดลโครงสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 

โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-Square : 
2
) เท่ากบั 37.41 

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิdf เท่ากับ 54 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.99 ค่าดัชน ี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั 0.98 และค่าความคลาดเคลือ่นในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.00 ซึง่เป็นไปตามสมมุตฐิานที่ตั้งไว้  
   3. คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษามีความ
เหมาะสมอยู่ในระดบัมาก สามารถนำไปใช้สร้างเกณฑ์ประเมินภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิาร
สถานศึกษาได้ 
  จีระศักดิ์ นามวงษ์ (2563) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาศรสีะเกษ เขต 1 
การวิจัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ
จำเป็นของการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาศรสีะเกษ เขต 1 2) เพื่อพฒันาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า 
   1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมือ่พิจารณา
เป็นรายองค์ประกอบพบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงค์ของ
ภาวะ ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เมือ่พิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากทีสุ่ดเช่นเดียวกัน  
   2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรสีะเกษ เขต 1 ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) วิธีดำเนินการ และ 6) การประเมินผล 
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โปรแกรม โดย แบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 Module ได้แก่ Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ Module 2 
ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ Module 3 ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 
  นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ศึกษาการพฒันาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
การวิจัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2) ศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 3) ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 4) ออกแบบ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ 5) ศึกษาผลการนำโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานที่ 
ผลการวิจัย พบว่า 
   1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารโรงเรียน
มัธยมศึกษา มี 4 องค์ประกอบ 20 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1) ความกล้าหาญ 2) ความคิดสร้างสรรค์ 
3) ความปรารถนาอย่าง แรงกล้า และ 4) การสร้างและขับเคลื่อนทีม ผลการยืนยันความเหมาะสม
ขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า มีความเหมาะสมทุกองค์ประกอบ  
   2. สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พงึประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ลำดับความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์
การสร้างและขับเคลื่อนทีม ความกล้าหาญ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า  
   3. ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารโรงเรียน 
ประกอบด้วย 3 วิธี ได้แก่ 1) การฝกึอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง และ  
3) การอภิปรายกลุม่  
   4. ผลการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษาพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 6 ด้าน คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของ 
โปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การประเมินผล ผลการประเมินความเหมาะสมของ  
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โปรแกรม คู่มือการใช้โปรแกรม และชุดกิจกรรมพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมโดยผูท้รงคุณวุฒิพบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก  
   5. การศึกษาผลการนำโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้พบว่า 5.1 ผลการประเมินระดบัภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
โรงเรียน โดยผู้เข้ารบัการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผูบ้รหิารโรงเรียนมีระดบัภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมก่อนการพัฒนาโดย รวมอยู่ในระดบัปานกลาง และหลงัการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
5.2 ผลการเปรียบเทียบระดบัภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา กรณีผูเ้ข้ารับ
การพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพฒันา พบว่า หลังการพัฒนาสูงข้ึนกว่าก่อนการพัฒนา
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 3 การติดตามผลหลังการพัฒนา โดยการประเมินระดบั 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทำการประเมิน 4 ระดับ โดยกลุ่มผู้ประเมิน 
2 กลุม่ พบว่า โดยรวมทุกระดบัอยู่ในระดบัมาก 5.4 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 
5.5 ผลการอภิปรายกลุม่ ระหว่างการพฒันาและหลังการพฒันาสามารถนำไปใช้เป็นแนวคิดในการ
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้  
  ปุญญพฒัน์ สงิหจ์ารย ์(2564) ได้ทำการศึกษาการพฒันารปูแบบการเสรมิสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
บึงกาฬ การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย เพื่อพฒันาและตรวจสอบความหมาะสมของรูปแบบ 
การเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัย พบว่า  
   1. รปูแบบการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบงึกาฬ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก ่
1) ปจัจัยที่สง่ผลต่อการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 2) องค์ประกอบ
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 3) กระบวนการ เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา และ 4) ประสิทธิผลภาวะผู้นำ เชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา  
   2. รปูแบบการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษ 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบงึกาฬ ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา ประสิทธิผลภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา เละกระบวนการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ตามลำดับ 
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 งานวิจัยต่างประเทศ  
  De Jong และ Den Hartog (2007) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมของผู้นำทีส่่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน รวมไปถึงความคิดและการประยุกต์ใช้นวัตกรรม ผลการวิจัย
พบว่า พฤติกรรมของผู้นำนวัตกรรมมี 13 ประการ ได้แก่ การทำตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม 
การกระตุ้นสตปิัญญาการกระตุ้นให้เผยแพร่ความรู้ การให้วิสัยทัศน์และการสื่อสารวิสัยทัศน์ การเป็น
ที่ปรกึษา การกระจายงาน การสนับสนุนนวัตกรรม การจัดการข้อมลูป้อนกลบั การนบัถือและ 
การช่ืนชม การใหร้างวัล การให้ทรัพยากรสนับสนุน การติดตามกระบวนการทำงานของพนกังาน 
การมอบหมาย งานที่ท้าทาย 
  Ariyani, Suyatno และ Zuhaery (2010) ได้ศึกษานวัตกรรมของอาจารย์ใหญ่ และ
ความเป็นผู้นำของผูป้ระกอบการเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรูเ้ชิงบวกสภาพแวดล้อมการเรียนรู้
เชิงบวกจะเกิดข้ึนได้หากสมาชิกในโรงเรียนปฏิบัติตามกระบวนการเรียนรู้ของครูใหญ่ บทความนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพือ่ศึกษาและวิเคราะหก์ารนำหลักการของนวัตกรรมไปใช้ และความเป็นผู้นำของ 
ผู้ประกอบการในการสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้การวิจัย ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์ใหญ่ได้นำ
ความเป็นผู้นำของผูป้ระกอบการมาใช้โดยใช้หลักการสำคัญสองประการเพื่อสร้างสภาพแวดล้อม 
การเรียนรูป้ระการแรก หัวหน้า ควบคุมการเตบิโตขององค์กรผ่านการเพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสาร 
แรงจงูใจ การเฝ้าติดตาม การควบคุม แบบอย่าง และการเพิม่ขีดความสามารถ อาจารย์ใหญ่ 
สร้างนวัตกรรมผ่านหลายข้ันตอน ได้ แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การพัฒนา พนักงาน และการปรับ
โครงสร้างใหม่ ภาวะผู้นำแบบนี้สามารถสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรูท้ี่สะดวกสบาย และ 
สนุกสนานส่งผลใหส้มาชิกในโรงเรียนทกุคนสามารถติดตามกระบวนการเรียนรู้ และสร้างสรรค์ 
ผลิตภัณฑ์ทีเ่ป็นนวัตกรรม ตลอดจนมีความก้าวหน้าในด้านวิชาการ และผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ผลการวิจัยช้ีใหเ้ห็นถึงข้อเสนอแนะสำหรบัโปรแกรมของโรงเรียนว่าความเป็นผู้นำด้านผูป้ระกอบการ 
และนวัตกรรมของอาจารย์ใหญเ่ป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญในการเรียนรู้ 
  Vlok (2012) ได้ทำการวิจัยเรือ่ง องค์กรในแอฟรกิาใต้จากการประชุมนานาชาติ 
เรื่อง ความเป็นผู้นำเทคโนโลยีและการจัดการนวัตกรรม พบว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งสำคัญสำหรับองค์กร
และบุคคลมีลกัษณะที่ซบัซ้อนและท้าทายมากข้ึน ผู้นำทีร่ับผิดชอบด้านวัตกรรมจะต้องมี
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผู้นำทีม่ีภาวะผู้นำส่งผลให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ใหมห่รือ
สิ่งประดิษฐ์และการยอมรับของผู้ทีป่ระสงค์จะใช้งานในเชิงพาณิชย์ แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของ
การรบัรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิานของผู้นำนวัตกรรมทีป่ระสบความสำเร็จ ผลลัพธ์ที่ได้คือ 
1) นักยุทธศาสตร์หรือผู้กำหนดทิศทางเป็นผู้นำด้านความคิด ส่งเสริมให้เกิดความคิดที่แตกต่างกัน 
เป็นผู้ที่กำหนดและจัดลำดับความสำคัญ ปญัหาเชิงกลยุทธ์ สามารถการสร้างภาพแห่งอนาคตและ
สร้างแรงบันดาลใจให้คนอื่น ๆ และนำพาพวกเขาไปสู่อนาคต ผู้นำต้องมีความมั่นใจและกล้าเผชิญ 
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ปัญหาในโลกแห่งความจริงอย่างมเีหตผุล และเป็นระบบ มคีวามสามารถในการแก้ปญัหาที่ดีและ 
ผู้มีอำนาจตัดสินใจ สามารถประเมินผลกระทบของการตัดสินใจ เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 2) ผู้สร้าง
ขีดความสามารถของสร้างทีมและเครือข่ายการพัฒนาความรู้และการแกป้ัญหาช่วยให้เพื่อนร่วมงาน
สามารถมองเห็นสิ่งต่าง ๆ ได้กว้างขึ้น ผู้นำควรมุง่มั่นทีจ่ะเรยีนรู้โดยการส่งเสริมการพฒันาบุคคลการ
และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง โดยการอำนวยความสะดวกการเรียนรูผ้่านการแบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์ ผูส้ร้างขีดความสามารถ พฒันาและผู้ดูแลทีม ประกอบด้วย การมีความคิดสร้างสรรค์ 
การมปีระสบการณ์และการจัดการที่ใช้ร่วมกัน 3) มีความสอดคล้องกบัความต้องการของผู้ถือหุ้น
ภายในและภายนอก ระบุและสร้างความสัมพันธ์กบับุคคล สำคัญที่มอีิทธิพล ส่งเสริมการแก้ปญัหา 
ส่งเสริมความคิดใหม่ ความคิดริเริ่มโครงการและการสร้างเครือข่ายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ 
เพื่อนำเสนอข้อมลูได้อย่างมีประสทิธิภาพ 4) ผูท้ี่มีความสามารถ โดยมุ่งเน้นความสามารถของ 
แต่ละบุคคลเพื่อให้บรรลุผลของตนเอง เริ่มต้นด้วยการช้ีแจงว่าใครทำอะไร ถนัดสิ่งใด ในการกำหนด
เป้าหมายเพือ่กาดการณ์ในความสำเรจ็ ผู้นำมุง่เน้นผลลัพธ์เป็นสำคัญและปฏิบัติต่อทุกคน มีศักดิ์ศรี 
เคารพและขอมรับในความสามารถแต่ละบุคคลไมเ่ลือกปฏิบตัิ 
  Edwards (2013) ได้ทำการวิจัยเรือ่ง ทางเลอืกในการออกแบบนวัตกรรมเพื่อโรงเรียน
มัธยมแบบดัง้เดิม โดยศึกษาปญัหาที่เกิดข้ึนในโรงเรียนมัธยมแบบดั้งเดิมที่ประสบปญัหา เช่น 
การออกกลางคันของนักเรียนซึ่งยังไมเ่ปลี่ยนแปลงในตลอด 30 ปีทีผ่่านมา วิทยานิพนธ์นี้ 
เป็นการศึกษาทั้ง 4ด้าน หรือสมมติฐานที่ว่าผู้นำโรงเรียนควรเข้าใจเมื่อออกแบบทางเลอืกในโรงเรียน 
มัธยมแบบดัง้เดิม ได้แก่ 1) การพจิารณาองค์ประกอบของโรงเรียนมัธยมทางเลือกทีป่ระสบ
ความสำเรจ็ 2) เริม่ต้นแนวคิดเมื่อการออกแบบใหม่เลือกโรงเรียนมัธยม 3) ได้รับการรับรองในระดับ
ภูมิภาคเป็นกรอบสำหรบัการออกแบบและ 4 เริ่มต้นการออกแบบทีม่ีจุดหมายในการประเมินผล
โครงการ 
  Hassan (2015) ได้ศึกษาการนำนวัตกรรมไปปฏิบัติเพือ่พัฒนาทักษะความเป็นผู้นำของ
นักศึกษาอาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำมีอิทธิพลต่อกิจกรรมความสามารถในการกำกับ
ความสามารถในการสร้างกระบวนการอิทธิพลความพยายามในการกำกบัความสมัพันธ์เชิงอำนาจ
ความสามารถในการโน้มน้าวใจ ศิลปะวิธีที่บุคคลมอีิทธิพลและชักจงูผูอ้ื่นให้ทำบางสิ่งระบบ เครื่องมือ
และการคิดที่เป็นนวัตกรรมเป็นสิง่จำเป็นสำหรับสุขภาพขององค์กร และความสามารถในการทำงาน
ในอนาคตเพื่อช่วยให้ทักษะและความรู้ของพวกเขาเรียนรูเ้พิม่เติมโดยใช้เทคโนโลยี นวัตกรรม 
เพื่อปรับปรงุความนับถือตนเอง และความคิดสร้างสรรค์ เพือ่แข่งขันกับนักเรียนคนอื่นลักษณะของ
ภาวะผู้นำคือคุณสมบัติทีโ่ดดเด่น แยกแยะได้ง่ายจากฝูงชน โดยเฉพาะอย่างยิง่ในด้านความสามารถ 
ในการปฏิบัตงิาน ความรับผิดชอบ การมสี่วนร่วม และสถานะนักศึกษาอาชีวศึกษาควรมีบทบาทเป็น
ผู้นำในการอำนวยความสะดวกในการดำเนินการนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ผู้นำควรนำไปใช้กับนักเรียน
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เพราะนักเรียนจะกลายเป็นผู้นำในอนาคต การนำนวัตกรรมไปใช้เป็นสิง่สำคัญสำหรบัความต้องการ
นวัตกรรมในชีวิตในปัจจุบัน บทความนี้เป็นการศึกษาเพื่อระบุการนำนวัตกรรมไปใช้ในการพฒันา
ทักษะความเป็นผู้นำของนกัศึกษาอาชีวศึกษา 
  Asiedu และคณะ (2020) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมในสถาบันอุดมศึกษา วัตถุประสงค์ของการวิจัยน้ี เพื่อสำรวจความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงความสามารถในการจัดการความรู้ การเรียนรู้ขององค์กรและประสิทธิภาพด้าน
นวัตกรรมในบรบิทของสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำในการเปลี่ยนแปลง สามารถ
คาดการณ์ความสามารถในการจัดการความรู้ และการเรียนรู้ขององค์กรได้อย่างมีนัยสำคัญและ 
ยังส่งผลในเชิงบวกต่อประสทิธิภาพของนวัตกรรมอีกด้วย แม้ว่าการศึกษาบางอย่างจะครอบคลุม 
การวิเคราะห์เชิงทฤษฎี และเชิงประจักษ์ของความเช่ือมโยงระหว่างความเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง
ประสิทธิภาพของนวัตกรรมและความสามารถในการจัดการความรู้บางอย่าง การศึกษาน้ีตรวจสอบ
ความเช่ือมโยงโดยตรงระหว่างความเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการจัดการ
ความรู้ในด้านหนึ่งและความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้ขององค์กรในด้านอื่น ๆ 
ตลอดจนผลกระทบโดยรวมต่อประสิทธิภาพของนวัตกรรม ซึ่งมีการกล่าวถึงน้อยในบทความ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ในภาค การศึกษาระดับอุดมศึกษาและในบริบทของกานา 
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสรปุได้ว่า 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษามีความสำคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาและ
หน่วยงาน รวมถึงนักเรียน และสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง เครื่องมือและการคิดที่เป็นนวัตกรรม 
เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับองค์กร หากผู้นำมีคุณลักษณะของผู้นำที่มีความสามารถในการเข้าถึงปญัหาหรือ
โอกาสที่สามารถค้นพบแนวทางในการดำเนินการใหม่ ๆ การทำตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม 
การกระตุ้นสตปิัญญา การกระตุ้นใหเ้ผยแพร่ความรู้ การให้วิสัยทัศน์และการสื่อสารวิสัยทัศน์ 
การเป็นทีป่รึกษา การกระจายงาน การสนบัสนุนนวัตกรรม การจัดการข้อมลูปอ้นกลบั การนบัถือ
และการช่ืนชม การให้รางวัล การให้ทรัพยากรสนบัสนุน การติดตามกระบวนการทำงา รวมทั้ง 
ใช้กระบวนการของการสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรมเพื่อขับเคลือ่นให้องค์กรได้รบัการพัฒนาและ
ช่วยแก้ปัญหาในด้านต่าง ๆ ที่ประสบได้ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กบัปจัจยัที่เกี่ยวข้องที่สง่ผลต่อภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารทางการศึกษา ประกอบด้วย ปจัจัยระดับบุคคล ปจัจัยระดบัทีมงาน และ 
ปัจจัยระดบัองค์การ รวมทัง้ปจัจัยการใช้เทคโนโลยเีป็นเครื่องมือในการสร้างผลงานนวัตกรรม ดังนั้น 
แนวทางพัฒนาภาวะผู้นำ และการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาจะต้อง
ควบคู่กันระหว่างการพฒันาตนเองและการได้รบัการพัฒนาอบรมโปรแกรม หรอื หลกัสูตรเสรมิสร้าง
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมต่าง ๆ 
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บทท่ี 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเกี่ยวกบัการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ เป็นการวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods Research) ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดระยะดำเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ  
ดังนี ้
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความต้องการจำเป็น 
ของการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์  
  ระยะที่ 2 การพฒันาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
 ระยะการวิจัย ข้ันตอนดำเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ปรากฏดัง 
ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แสดงระยะการวิจัย ข้ันตอนการดำเนินการ และผลที่คาดหวัง 

ระยะท่ี 1 
การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ของและความ
ต้องการจำเป็นของการ
พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขต 
พื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสุรินทร ์

1. ศึกษาเอกสารของนักวิชาการที่เก่ียวข้องกับ
ผู้นำเชิงนวัตกรรมและสังเคราะห์องค์ประกอบ
และตัวชี้วัดของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
2. นำกรอบแนวคิดในการวิจัยที่ได้จากการ
สังเคราะห์องค์ประกอบและ ตัวชี้วัดที่ มาสร้าง
เป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ 
4.ประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถามโดย
ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 คน 

5.นำไปทดลองใช้ (Try out) กับครูและ
ผู้บริหาร จำนวน 30 คน 
6. เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
7. นำผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและ สภาพที่
พึงประสงค์มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็น  

ทราบสภาพปัจจุบัน
สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการ
จำเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระยะท่ี 2 
เพื่อพัฒนาโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้นำ

เชิงนวัตกรรม 

1. ศึกษาวิธีปฏิบัติที่เลิศในด้านนวัตกรรม จาก
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลการปฏิบัติเป็นเลิศท่ีเป็นที่
ยอมรับและเป็นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
2. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
3. ประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน   
4. ปรับปรุงโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
เชิงนวัตกรรมตามคำแนะนของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ได้โปรแกรม
เสริมสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร ์

ระยะการวิจัย 

ขั้นตอนการดำเนินการ 

ผลท่ีคาดหวัง 
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 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีการดำเนินการ
วิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี ้
 
ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจบุัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์  
 
 1. การดำเนินการศึกษา  
  เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ผู้วิจยัดำเนินการตามลำดับดงันี้  
   1.1 ศึกษาเอกสาร ตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   1.2 สังเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา  
   1.3 นำองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมมาสร้างแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร ์
   1.4 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กบัผูบ้รหิารสถานศึกษา และครู 
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน 
   1.5 นำแบบสอบถามไปเก็บข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และครู สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ 
   1.6 วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจบุัน 
สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร ์
   1.7 นำผลมาวิเคราะหห์าค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและจดัลำดับความต้องการ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 85 คนและครผูู้สอนในสถานศึกษา 
จำนวน 2,570 คน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ปกีารศึกษา 2565 
จำนวน 85 โรงเรียน รวมประชากรทั้งสิ้น 2,655 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในสถานศึกษา ในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ปีการศึกษา 2565 จำนวน 355 คน จำแนกเป็น 
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ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 14 คน และครูผู้สอนในสถานศึกษา จำนวน 341 คน ผู้วิจัยได้
ดำเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง โดยมีขั้นตอนดังนี้     
   2.2.1 กำหนดขนาดของกลุม่ตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie และ Morgan 
ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 335 คน โดยผู้วิจัยได้ทำการกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับ 
ความเช่ือมั่นที่ 95 % และระดับความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ .05     
   2.2.2 การสุ่มตัวอย่างของประชากรครูใช้เทคนิคการสุม่แบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified 
Random Sampling) และใช้ขนาดของสถานศึกษาเป็นช้ันของการสุ่ม     
   2.2.3 กำหนดสัดส่วนของกลุม่ตัวอย่าง ตามขนาดของประชากรทีส่ังกัด 
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ และใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Samplingโดยวิธีการจับสลากเป็นโรงเรียน ซึง่จำแนกตามขนาดโรงเรียน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามที่
กำหนด เพื่อสุ่มผู้บริหารสถานศึกษา และครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ 
จำนวน 355 คน ปรากฏดังตาราง 13 
 

ตาราง 13 แสดงกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ลำดับ ขนาดสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผูส้อน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1 สถานศึกษาขนาดเล็ก 6 1 750 99 
2 สถานศึกษาขนาดกลาง 56 9 655 87 
3 สถานศึกษาขนาดใหญ ่ 11 2 725 96 

4 สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 12 2 440 59 

รวม 85 14 2,570 341 

 
 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
  3.1 แบบสอบถามเพือ่การวิจัย      
   แบบสอบถามสภาพปจัจบุัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ เป็นแบบสอบถามทีผู่้วิจัย
สร้างขึ้น โดยอาศัยกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จากการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
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    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ  
รายการ (Checklist) เป็นข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกบัข้อมลูของผูต้อบแบบสอบถามและข้อมูลโรงเรียน      
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามที่เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับสภาพปจัจบุัน และ 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ มีลกัษณะเป็นแบบ มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ตามแบบของลเิคิร์ท (Likert Type) ดังนี ้
     5 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์  
         อยู่ในระดับมากทีสุ่ด  
     4 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์  
         อยู่ในระดับมาก  
     3 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์  
         อยู่ในระดับปานกลาง  
     2 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์  
         อยู่ในระดับน้อย  
     1 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์  
         อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
   แบบสอบถามสภาพปจัจบุัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีวิธีการสร้างและ 
หาคุณภาพ ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า     
    3.2.2 ร่างแบบสอบถามโดยใช้ประเด็นองค์ประกอบและตัวช้ีวัดที่ได้จาก
การศึกษามาเป็นกรอบการสร้างแบบสอบถาม     
    3.2.3 นำแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนเสนออาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนือ้หา แล้วนำข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณา
ปรับปรงุแก้ไขใหส้มบรูณ์ยิ่งขึ้น     
    3.2.4 ปรับปรงุแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะ 
แล้วนำเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่า 
ดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถาม (IOC: Index of Congruence) โดยเลือกเป็นรายข้อคำถาม 
เพื่อใหล้งความเห็นและให้คะแนน ดังนี้  



 

 

  110 

     ให้คะแนน +1 เมื่อเห็นว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์  
     ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์  
     ให้คะแนน -1 เมื่อเห็นว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
      นำคะแนนที่ได้มาทำการวิเคราะหห์าค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อคำถามกับวัตถุประสงค์เพื่อคัดเลือกข้อคำถาม โดยยึดเกณฑ์การพจิารณาว่าดัชนีความสอดคล้อง 
ระหว่างข้อคำถามกบัวัตถุประสงค์นั้นมีค่าเท่ากบัหรือมากกว่า 0.50 จะคัดเลือกไปใช้และถ้าหากมีค่า 
ต่ำกว่า 0.50 จะนำมาพิจารณาปรับปรงุหรือตัดทิ้ง (สุวิมล ติรกานันท์, 2548) โดยผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 
5 คน ซึ่งผู้วิจัยกำหนดเกณฑ์การพจิารณาคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 
       1) สำเรจ็การศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้านการวิจัย 
หรือวัดและประเมินผล มีประสบการณ์ในการสอนด้านวิจัยหรือวัดและประเมินผลใน
สถาบันอุดมศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี  
       2) สำเรจ็การศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรือดุษฎีบัณฑิตทางด้าน 
การบริหารการศึกษาและมปีระสบการณ์สอนด้านการบริหารการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษ 
าไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 5 คน ซึ่งจากเกณฑก์ารพจิารณาคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญในการวิจัยครั้งนี้
ได้คัดเลือกผู้เช่ียวชาญดังมรีายนามต่อไปนี ้
        2.1) รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์ วุฒิการศึกษา 
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบรหิารและพฒันาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        2.2) รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีออ่น วุฒิการศึกษา 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร 
        2.3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ตรีคม พรหมมาบญุ วุฒิการศึกษา 
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการวัดและประเมนิผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
        2.4) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงเดช สอนใจ การศึกษาดุษฎี
บัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาบรหิารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยชวลิตกุล 
        2.5) ดร.ศราวุฒิ สนใจ การศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) 
สาขาวิชาการบรหิารและพฒันาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของแบบสอบถามสภาพปจัจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
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    3.2.5 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กบัผูบ้รหิารสถานศึกษา 
และครสูำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน 
    3.2.6 วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยเกณฑ์ความเช่ือมั่นที่ยอมรับได ้
มีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
     ซึ่งได้ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ สภาพปจัจุบันอยูร่ะหว่าง 0.257–0.800 และ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง 0.208–0.913 เข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20–1.00 สามารถนำไปใช้ได้ 
หลงัจากนั้นนำมาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นทั้งฉบับ ด้วยวิธีการหาค่าสมัประสทิธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นสภาพปัจจุบัน เท่ากบั 0.958 และ 
สภาพที่พึงประสงค์เท่ากบั 0.975 เป็นไปตามเกณฑ์ทีก่ำหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ถึง 1.00 สามารถ
นำไปใช้ได้ 
    3.2.7 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ แล้วนำไปเกบ็รวบรวมข้อมูลกับ 
กลุ่มตัวอย่างตอ่ไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยดำเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ถึงผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสุรนิทร์ เพื่อในการขอความอนุเคราะห ์
เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหารสถานศึกษาและครูจากกลุ่มตวัอย่างที่เปน็ผูบ้รหิารสถานศึกษา 
และครู สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ จำนวน 355 คน 
  4.2 ทำหนังสอืขอความร่วมมือไปยังสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ ทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความร่วมมือในการเกบ็ข้อมลู 
  4.3 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามพร้อมหนงัสอืขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจัดส่ง
ไปยังสถานศึกษาทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และนัดหมายเพื่อขอรับคืนด้วยตนเองภายในเวลา 
2 สัปดาห ์
 5. การจัดกระทำและวิเคราะห์ข้อมลู 
  ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์และนำเสนอข้อมลูจากแบบสอบถาม ดังนี้ 
   5.1 การจัดกระทำข้อมลู   
    5.1.1 ตรวจสอบจำนวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา 
แต่ละฉบับใช้วิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ดังนี้ 
     1) วิเคราะห์ข้อมลู ตอนที่ 1 ของแบบสอบถาม ที่มลีักษณะเป็นข้อมูลทั่วไป 
เกี่ยวกับสถานภาพและขนาดของโรงเรียน วิเคราะหโ์ดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) 
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     2) วิเคราะห์ข้อมลู ตอนที่ 2 ของแบบสอบถาม ที่มลีักษณะข้อมูลประเภท
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการดำเนินการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จะให้ค่าน้ำหนกัของแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพปัจจุบันและสถาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ดังนี ้
      5 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ 
          อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
      4 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ 
          อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
      3 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ 
          อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
      2 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ 
          อยู่ในระดับพอใช้  
      1 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ 
          อยู่ในระดับควรน้อยที่สุด 
     เกณฑ์แปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บญุชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
      ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง มีการปฏิบัติในปจัจบุัน/ที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
      ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในปจัจบุัน/ที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับมาก 
      ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในปจัจบุัน/ที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับปานกลาง 
      ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในปจัจบุัน/ที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับน้อย 
      ค่าเฉลี่ย 1.01 - 1.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในปจัจบุัน/ที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล      
    5.2.1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่  
     1) ค่าเฉลี่ย (X̅) จากสูตรต่อไปนี้ (ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2553 : 141) 
 

     สูตร  X̅=  
∑ X

N
 

 
   เมื่อ X̅  แทน ค่าเฉลี่ย 
     ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดในกลุม่ 

     N  แทน จำนวนคะแนนในกลุ่ม 
 
     2) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
      ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) คำนวณจากสูตร 
(ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2553 : 143) 
 

      สูตร S.D.  =  √
N∑ x2-(∑ x)2

N(N-1)
 

 

   เมื่อ S.D.   แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     ∑X2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลงัสอง 
     (∑X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกำลังสอง 

     N   แทน จำนวนประชากร 
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ระยะท่ี 2 พัฒนาโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
 
 1. ขั้นดำเนินการ  
  1.1 ศึกษาวิธีปฏิบัติที่เลิศ ในด้านนวัตกรรม จากผูบ้รหิารสถานศึกษาที่มีผลการปฏิบัติ
เป็นเลิศทีเ่ป็นที่ยอมรับและเป็นแบบวิธีปฏิบัตทิี่ดี (Best Practice) มาสงัเคราะหเ์พื่อนำไปสู ่
การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
  1.2 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์  
  1.3 นำร่างโปรแกรมดังกล่าวเสนอผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน เพื่อประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
  1.4 ปรับปรุงแก้ไขตามที่ผูท้รงคุณวุฒิเสนอแนะ เพื่อให้ได้โปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมลู 
  2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมลูเพือ่ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม ได้แก่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ได้มาโดยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 คน 
ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้  
   2.1.1 สำเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตหรอืดุษฎีบัณฑิตทางด้านการบรหิาร
การศึกษาหรือด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยกีารศึกษา 
   2.1.2 มีประสบการณ์ในทางด้านการบรหิารการศึกษาตำแหน่งผู้บรหิารการศึกษา
หรืออาจารยร์ะดบัอุดมศึกษา ไม่ต่ำกว่า 5 ปี ประกอบด้วย 
   2.1.3 เป็นผูบ้รหิารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาทีม่ีวิทยฐานะเช่ียวชาญ 
ข้ึนไป ซึ่งจากเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญในการวิจัยครัง้นี้ได้ คัดเลือกผู้เช่ียวชาญ 
ดังมีรายนามตอ่ไปนี ้
    1) ผศ.ดร.ขจรศักดิ์ สงวนสัตย์ ประธานกลุ่มวิชาเทคโนโลยสีารสนเทศและ
นวัตกรรมการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร ์
    2) ดร.จักรพงษ์ วารี ประธานสาขาวิชาเทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร ์
    3) ดร.สำเริง บญุโต ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
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    4) ดร.สมเกียรติ เพ็ชรมาก อาจารยป์ระจำภาควิชาเทคโนโลยีและนวัตกรรม
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร์  
    5) นายสมศักดิ์ บุญโต ผู้อำนวยการสถานศึกษา วิทยฐานะเช่ียวชาญ 
โรงเรียนสรุวิทยาคาร  
  2.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมลูวิธีปฏิบัติที่เลิศ (Best practices) ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และ
ผู้บริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ได้มาโดยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
จำนวน 3 คน ด้วยการสัมภาษณ์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured 
Interview) เกี่ยวกับการพฒันาเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษา โดยใช้เกณฑ์ในการ
พิจารณาดังนี้  
   2.2.1 คัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาจากสถานศึกษาในสงักัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ที่มีวิธีปฏิบัตทิี่ดีที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านนวัตกรรมที่โดดเด่น 
มีผลงานด้านนวัตกรรมและได้รับรางวัลด้านนวัตกรรมระดับเขตพื้นที่การศึกษาข้ึนไป 
   2.2.2 พิจารณาจากผลงานเชิงประจักษ์ของผูบ้รหิารสถานศึกษา ด้านการบรหิาร 
โดยสถานศึกษาน้ันได้รับการรบัรองจากหน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานภายนอก ต่าง ๆ เช่น รางวัล 
OBEC AWARDS ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพือ่การเรียนการสอน ดังมีรายนามต่อไปนี้ 
    1) นายสมศักดิ์ บุญโต ผู้อำนวยการสถานศึกษา ผู้อำนวยการโรงเรียนสุรวิทยา
คาร รางวัลชนะเลิศเหรียญทอง ตัวแทนภาคเข้าร่วมประกวดในระดับชาติ รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. 
OBEC AWARDS ครั้งที่ 9 ปีการศึกษา 2562 ผลการประกวด ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนการสอนผู้อำนวยการสถานศึกษายอดเยี่ยม การจัดการศึกษาโรงเรียนสุขภาวะ ระดับมัธยมศึกษา 
ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยเีพื่อการเรียนการสอน 
    2) นายแชม มุ่งดี ผู้อำนวยการโรงเรียนจอมพระประชาสรรค์ ได้รับรางวัล
ชนะเลิศการประกวดสิง่ประดิษฐ์และนวัตกรรม จากสำนักงานการวิจัยแหง่ชาติ (วช.) ได้เป็นตัวแทน
สร้างช่ือเสียงใหก้ับประเทศในเวที “2022 Kachsiung International Invention and Dessign 
EXPO (KIDE 2022) รางวัลเหรียญทอง รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC AWARDS ครั้งที่ 9 
ปีการศึกษา 2562 ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื วันที่ 11 - 13 มีนาคม 2563 ผลการประกวด 
ด้านบริหารจัดการผู้อำนวยการสถานศึกษายอดเยี่ยมระดบัมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ด้านบริหารจัดการ 
    3) นายเสกสันต์ สัมฤทธ์ิ ผู้อำนวยการโรงเรียนวีรวัฒน์โยธิน รองชนะเลิศ 
อันดับที่ 2 เหรียญทอง ตัวแทนภาคเข้าร่วมประกวดในระดบัชาติ รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC 
AWARDS ครั้งที่ 10 ปีการศึกษา 2563 ผลการประกวดด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการเรียน
การสอนผู้อำนวยการสถานศึกษายอดเยี่ยม ระดบัมัธยมศึกษาตอนปลาย สง่เสริมการใช้นวัตกรรม 
PLC ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยเีพื่อการเรียนการสอน 
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 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ  
   3.1.1 แบบประเมินโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ เป็นแบบประเมินที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห ์ทฤษฎี งานวิจัย และสาระสำคัญเกี่ยวกบั
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม  
     โดยกำหนดเกณฑ์ระดบัคะแนนความเหมาะสม และความเปน็ไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ดังนี ้ 
      5 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได ้
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด  
      4 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได ้
อยู่ในระดับมาก  
      3 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได ้
อยู่ในระดับปานกลาง 
     ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ เป็นคำถามปลายเปิด เพื่อใหผู้้ทรงคุณวุฒิได้ 
ให้ข้อเสนอแนะในการปรบัปรุงโปรแกรม 
   3.1.2 เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษาวิธีปฏิบัติทีเ่ลิศ (Best practice) ในด้านนวัตกรรม 
จากผูบ้รหิารสถานศึกษา เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เกี่ยวกบั
การพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในสถานศึกษา 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
   3.2.1 แบบประเมินโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
    ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ฉบับร่าง โดยมีวิธีการ
สร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ  ดังนี ้
     1. ศึกษาหลักการ วิธีการสร้างแบบประเมิน และการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา  
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     2. สร้างแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ฉบับร่างขึ้น ให้ครอบคลุมเนื้อหาและองค์ประกอบ ซึ่งเป็นแบบประเมินแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
     3. นำแบบประเมินโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ฉบับร่าง เสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและให้คำแนะนำ   
     4. ปรับปรงุแบบประเมินตามที่อาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะ และ
นำเสนอผู้เช่ียวชาญเพือ่ตรวจสอบเครือ่งมือวิจัย จำนวน 5 ท่าน เพื่อพจิารณาและให้คำแนะนำในการ
ปรับปรงุแก้ไข 
     5. ปรับปรงุตามข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ และนำเสนออาจารย์ทีป่รกึษา
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องอกีครั้ง 
     6. จัดพิมพ์ แบบประเมินโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ฉบับจรงิ  
     7. นำไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน เพื่อตัดสินความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
   3.2.2 แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมโีครงสร้าง ในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา  
    1) ผู้วิจัยศึกษาวิธีการสร้างแบบสมัภาษณ์จากหนงัสือการวิจยัการศึกษาและ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
    2) สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึง่โครงสร้าง (Semi-structured Interview) 
ให้ครอบคลุมขอบข่ายกระบวนการจัดการความรู้ทีส่ร้างข้ึน นำแบบสมัภาษณ์ที่สร้างข้ึนเสนอต่อ 
อาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อให้คำแนะนำ  
    3) แก้ไข ปรบัปรุงแบบสมัภาษณ์ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 
แล้วนำเสนออาจารย์ที่ปรึกษา วิทยานิพนธ์อีกครัง้  
    4) จัดทำแบบสัมภาษณ์ฉบับจรงิ เพื่อนำไปสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานศึกษา 
มีผลการปฏิบัติเป็นเลิศเพือ่ได้มูลนำมาสังเคราะห์ต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  4.1 ผู้วิจัยดำเนินการขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ถึงผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
เพื่อตัดสินและประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
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  4.2 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยทำการนัดหมายขอความอนุเคราะห์
พร้อมนำเอกสารแบบประเมินในการประเมินไปใหผู้้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตัดสินประเมินโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร ์
  4.3 ผู้วิจัยดำเนินเกบ็รวบแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา จากผูท้รงคุณวุฒิ 
 5. การจัดกระทำและการวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจัยนำข้อมลูที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
มาตรวจสอบความถูกต้อง/ความสมบูรณ์ในการตอบแบบประเมิน จากนั้นนำข้อมูลมาประมวลผลทาง 
สถิติ เพื่อวิเคราะห์ข้อมลูระดับความคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรม โดยการวิเคราะห์ข้อมลูแบ่งออกเป็น  
2 ตอน คือ  
   ตอนที่ 1 วิเคราะห์เชิงเนื้อหา ข้อมลูจากการสัมภาษณ์ผูบ้รหิารที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) ในด้านนวัตกรรม โดยศึกษาและทำความเข้าใจนัยแห่งความหมายของคำ 
ให้สัมภาษณ์และสร้างข้อสรุปเป็นความเรียง ตามด้วยข้อมลูจากการสัมภาษณ์เพือ่สนบัสนุนข้อสรปุ 
   ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมลูเพือ่หาระดับความคิดเห็นที่มีตอ่องค์ประกอบต่าง ๆ 
ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้เพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติตามเกณฑ์ 
การแปลค่าความหมายเฉลี่ย (บญุชม 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 ระดับน้อยทีสุ่ด  
   ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมลูเพือ่สรุปข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมพัฒนา 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร ์
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลตามลำดับ ดังนี้  
  1. สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู  
  2. ลำดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู  
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมลู  
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี ้
  X̅    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean)  
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  n    แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง  
  D    แทน สภาพปัจจุบัน  
  I    แทน สภาพที่พึงประสงค์  
  PNImodified แทน ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 
 
ลำดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยดำเนินการเสนอผลการศึกษาข้อมลู โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้  
  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์และความต้องการจำเป็นของ
การเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร ์
  ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงคแ์ละความต้องการจำเป็นของ 
การเสริมสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
  1. ผลการศึกษาระดบัสภาพปจัจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยทำการศึกษา
ระดับสภาพปจัจบุันและระดับสภาพที่พงึประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ดังนี้  
 
ตาราง 14 แสดงจำนวนและร้อยละข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ อายุ ระดับ 

การศึกษา ตำแหน่ง ประสบการณ์ในการทำงาน และขนาดโรงเรียน 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ  

1.1 ชาย  
1.2 หญิง 

 
138 
217 

 
38.87 
61.13 

รวม 355 100.00 
2. อายุ  

2.1 น้อยกวา่ 31 ปี  
2.2 31-40 ปี  
2.3 41-50 ปี  
2.4 มากกวา่ 50 ป ี

 
94 
107 
92 
62 

 
26.48 
30.14 
25.96 
17.46 

รวม 355 100.00 
3. ระดับการศึกษา  

3.1 ต่ำกว่าปริญญาตรี  
3.2 ปรญิญาตรี  
3.3 ปรญิญาโท  
3.4 ปรญิญาเอก 

 
0 

212 
143 
0 

 
0.00 
59.72 
40.28 
0.00 

รวม 355 100.00 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
4. ตำแหน่ง 

4.1 ผูบ้รหิารสถานศึกษา 
4.2 คร ู

 
14 
341 

 
3.94 
96.06 

รวม 355 100.00 
5. ประสบการณ์ในการทำงาน  

5.1 น้อยกว่า 6 ป ี 
5.2 6-10 ป ี 
5.3 11-15 ป ี 
5.4 16-20 ป ี 
5.5 21-25 ป ี 
5.6 มากกว่า 25 ป ี

 
29 
73 
95 
26 
59 
73 

 
8.17 
20.56 
26.76 
7.32 
16.62 
20.56 

รวม 355 100.00 
6. ขนาดของโรงเรียน  

6.1 ขนาดเลก็ 
6.2 ขนาดกลาง  
6.3 ขนาดใหญ ่ 
6.4 ขนาดใหญ่พเิศษ 

 
100 
96 
98 
61 

 
28.17 
27.04 
27.61 
17.18 

รวม 355 100.00 

 
 จากตาราง 14 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 61.13 ส่วนใหญม่ีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 30.14 ส่วนใหญ่มรีะดับการศึกษา 
ระดับปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.72 และส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.76 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ 
ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมและรายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

1. การมีวิสัยทัศน ์ 3.92 0.60 ปานกลาง 4.79 0.35 มากที่สุด 
2. การทำงานเป็นทมี 4.03 0.59 มาก 4.80 0.36 มากที่สุด 
3. ความกล้าหาญ 3.67 0.50 ปานกลาง 4.92 0.33 มากที่สุด 
4. การสร้างบรรยากาศองค์กรแห่ง
นวัตกรรม 3.52 0.45 ปานกลาง 4.86 0.37 มากที่สุด 
5. การสร้างแรงจงูใจ 4.02 0.51 มาก 4.80 0.33 มากที่สุด 

โดยรวม 3.83 0.53 ปานกลาง 4.84 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 15 พบว่า สภาพปจัจบุันภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบ ด้านการทำงานเป็นทมี รองลงมาคือ 
องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจ และองค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ องค์ประกอบด้าน 
ความกล้าหาญ และองค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม ตามลำดับ 
ส่วนสภาพที่พงึประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ โดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อ 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ดเช่นเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ องค์ประกอบด้าน 
ความกล้าหาญ รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจ และองค์ประกอบด้าน 
การทำงานเป็นทีม ตามลำดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ 
ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ รายตวัช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน ์
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 1 การสร้างวิสัยทัศน ์ 3.82 0.58 ปานกลาง 4.75 0.42 มากที่สุด 
1. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการมอง
การณ์ไกล สามารถการสร้างภาพใน
อนาคต ที่กำหนดเป้าหมายด้าน
นวัตกรรมของสถานศึกษาได้ชัดเจน 

 
3.25 

 
0.62 

 
ปานกลาง 

 
4.85 

 
0.48 

 
มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษา มกีาร
วิเคราะห์ และเข้าใจบรบิทใน
ปัจจุบันและอนาคตสามารถกำหนด
วิสัยทัศน์ได้อย่างเหมาะสมกบั
สถานศึกษา 

 
4.19 

 
0.54 

 
มาก 

 
4.78 

 
0.32 

 
มากที่สุด 

3. ผูบ้รหิารสถานศึกษา เปิดโอกาส
ให้ ครู บุคลากรและ ผูม้ีส่วนได้ส่วน
เสียแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการ
กำหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  

 
4.02 

 
0.58 

 
มาก 

 
4.62 

 
0.46 

 
มากที่สุด 

ตัวชี้วัดท่ี 2 การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ 3.84 0.63 ปานกลาง 4.77 0.36 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการนำ
วิสัยทัศน์ลงไปสูป่รัชญาของ
สถานศึกษา เพื่อกำหนดเป็น
นโยบาย โครงการ/กจิกรรม 
และลงสูก่ารปฏิบัติจริง 

 
4.24 

 
0.50 

 
มาก 

 
4.68 

 
0.34 

 
มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน ์
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการกำหนด
นโยบาย และการวางแผนปฏิบัติงาน
ที่สอดคลอ้งกบัวิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบ 

 
4.12 

 
0.66 

 
มาก 

 
4.77 

 
0.32 

 
มากที่สุด 

3. ผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถสร้าง
นวัตกรรมหรอืแนวทางการ
ดำเนินการใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ
และเหมาะสมกบัองค์กร 3.16 0.72 ปานกลาง 4.86 0.43 มากที่สุด 
ตัวชี้วัดท่ี 3 การเสริมสรา้งพลัง
อำนาจ 4.05 0.63 มาก 4.85 0.34 มากที่สุด 

1. มีการสง่เสรมิ และพฒันา
บุคลากรในสถานศึกษาด้าน
นวัตกรรมอย่างต่อเนือ่ง 3.26 0.58 ปานกลาง 4.93 0.35 มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานให้บุคลากรที่
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
และสมาชิกให้การยอมรับ 

 
4.32 

 
0.54 

 
มาก 

 
4.85 

 
0.39 

 
มากที่สุด 

3. มีการใช้สื่อเทคโนโลยี นวัตกรรม 
ในการเข้ามาใช้ในการดำเนินการ 
ต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
4.58 

 
0.78 

 
มาก 

 
4.76 

 
0.27 

 
มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน ์
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 4 การทำตนเป็น
แบบอย่างท่ีด ี 3.95 0.57 ปานกลาง 4.79 0.29 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการวาง
ตัวอย่างเหมาะสม และปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ และข้อปฏิบัติ ตาม
มาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 

 
4.16 

 
0.68 

 
มาก 

 
4.75 

 
0.23 

 
มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษาปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ เพือ่ใหเ้กิด
การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษา 

 
3.87 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

 
4.87 

 
0.36 

 
มากที่สุด 

3. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการพัฒนา
ตนเองใหม้ีความรู้อยูเ่สมอ และ
สามารถเป็นทีป่รกึษาให้กบัครู และ 
บุคลากรได้ 

 
3.66 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.82 

 
0.34 

 
มากที่สุด 

4. ผูบ้รหิารสถานศึกษารับฟัง 
ความคิดเห็นของบุคลากร และนำมา
ปรับใช้ในการดำเนินงานได้อย่าง
เหมาะสม 

 
4.12 

 
0.60 

 
มาก 

 
4.70 

 
0.23 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.92 0.60 ปานกลาง 4.79 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 16 พบว่า สภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ตัวช้ีวัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ตัวช้ีวัดด้าน 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และตัวช้ีวัดด้านการทำตนเป็นแบบอย่างที่ดี อยู่ในระดบัปานกลาง และ
ตัวช้ีวัดด้านการเสริมสร้างพลังอำนาจ อยู่ในระดบัมาก โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวช้ีวัดด้าน
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การเสรมิสร้างพลังอำนาจ รองลงมา คือ ตัวช้ีวัดด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ตัวช้ีวัดด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ และตัวช้ีวัดด้านการปฏิบัติตาม วิสัยทัศน์ ตามลำดับ ส่วนระดับสภาพที่พงึประสงค์ของ
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ องค์ประกอบด้านโดยรวมอยู่ในระดับ มากทีสุ่ด เมือ่พิจารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า 
ทุกตัวช้ีวัดอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ ตัวช้ีวัดด้าน 
การเสรมิสร้างพลังอำนาจ รองลงมา คือ ตัวช้ีวัดด้านการทำตนเป็นแบบอย่างที่ดี ตัวช้ีวัดด้าน 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และตัวช้ีวัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ตามลำดับ 
 
ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ 

ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้าน 
การทำงานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 1 มีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 3.77 0.68 ปานกลาง 4.81 0.29 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการกำหนด
เป้าหมายทางด้านนวัตกรรมของ
สถานศึกษาที่ชัดเจน 3.28 0.72 ปานกลาง 4.86 0.32 มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษาส่งเสริมให้
สมาชิกทุกคนในองค์กรปฏิบัติงานไป
ในทิศทางทีส่อดคล้องกันตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 
4.25 

 
0.64 

 
มาก 

 
4.76 

 
0.25 

 
มากที่สุด 

ตัวชี้วัดท่ี 2 การมีส่วนร่วม 3.76 0.55 ปานกลาง 4.72 0.33 มากที่สุด 

1. ผู้บรหิารสถานศึกษากระตุ้น 
การทำงานของบุคลากรให้ร่วมคิด 
ร่วมตัดสินใจ รับรู้และแกป้ัญหาของ
องค์กรร่วมกัน 

 
3.79 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

 
4.67 

 
0.32 

 
มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การทำงานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

2. ผู้บรหิารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ทุกคนเข้ามามสี่วนร่วมในทกุ
กระบวนการในการดำเนินงาน 

 
4.14 

 
0.47 

 
มาก 

 
4.63 

 
0.27 

 
มากที่สุด 

3. ผู้บรหิารสถานศึกษาตระหนักถึง
ความจำเป็นในการสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือทัง้ภายในและภายนอก 
เพื่อพฒันานวัตกรรมทางการศึกษา 

 
3.36 

 
0.65 

 
ปานกลาง 

 
4.86 

 
0.39 

 
มากที่สุด 

ตัวชี้วัดท่ี 3 ความรับผิดชอบ 4.40 0.57 มาก 4.89 0.32 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีความ
ตระหนักในหน้าที่ อย่างเป็น
ความสามารถและดำเนินการให้
บรรลสุำเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

 
4.34 

 
0.43 

 
มาก 

 
4.78 

 
0.23 

 
มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการสง่เสรมิ
ให้บุคลากรปฏิบัติภารกจิของตนเอง
ตามหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายให้
สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 
4.45 

 
0.48 

 
มาก 

 
4.85 

 
0.35 

 
มากที่สุด 

3. มีการกระจายหน้าที่  
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติอย่าง
เหมาะสม กบัความสามารถ 

 
4.32 

 
0.64 

 
มาก 

 
4.70 

 
0.42 

 
มากที่สุด 

4. ผูบ้รหิารสถานศึกษาใช้วิธีการที่
เหมาะสมใน การจัดการปญัหาหรอื
ความ ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ โดย 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม 

 
4.48 

 
0.73 

 
มาก 

 
4.82 

 
0.27 

 
มากที่สุด 

       
 



 

 

  128 

ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การทำงานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 4 ศักยภาพในการสื่อสาร  4.17 0.54 มาก 4.80 0.32 มากที่สุด 

ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ในการสื่อสาร ถ่ายทอด ให้คนอื่น
เข้าใจและเห็นภาพได้อย่างชัดเจน  

 
4.16 

 
0.48 

 
มาก 

 
4.78 

 
0.35 

 
มากที่สุด 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจ รบัฟัง
ความคิดเห็น และให้ยอมรบัใน
ข้อเสนอแนะ แนวทางที่เป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

 
4.23 

 
0.66 

 
มาก 

 
4.85 

 
0.28 

 
มากที่สุด 

ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างการรับรู้
และความรูส้ึกทีเ่ป็นเจ้าของร่วมกัน
ผ่านการสื่อการทีม่ีประสทิธิภาพ 

 
4.12 

 
0.47 

 
มาก 

 
4.77 

 
0.34 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 4.03 0.59 มาก 4.80 0.36 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 พบว่า สภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ตัวช้ีวัดด้านความรับผิดชอบ และตัวช้ีวัดด้าน
ศักยภาพในการสื่อสาร อยู่ในระดับมาก และตัวช้ีวัดด้านการมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ตัวช้ีวัดด้าน 
การการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับปานกลาง โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวช้ีวัดด้านศักยภาพในการ
สื่อสาร รองลงมา คือ ตัวช้ีวัดด้านความรับผิดชอบ และตัวช้ีวัดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ตามลำดับ 
ส่วนระดับสภาพที่พงึประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบด้านโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณา
เป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ทุกตัวช้ีวัดอยู่ในระดับมากทีสุ่ดเช่นเดยีวกัน โดยตัวช้ีวัด ที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ 
ตัวช้ีวัดด้านการความการมีความรับผิดชอบรองลงมา คือ ตัวช้ีวัดด้านมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนดี 
ตัวช้ีวัดด้านการกศักยภาพในการสื่อสาร ละตัวช้ีวัดด้านการมีส่วนร่วมตามลำดับ 
 



 

 

  129 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ 
ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านความกล้าหาญทีม รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้าน 
ความกลา้หาญ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 1 ความกล้าเสีย่ง 3.17 0.53 ปานกลาง 4.85 0.29 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการสง่เสรมิ
ให้บุคลากรกล้าคิด กล้าเสี่ยง รวมทั้ง
เปิดโอกาสและรบัฟังความคิดเห็น 
ใหม่ๆจากบุคลากรทุกคน 

 
3.17 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

 
4.80 

 
0.43 

 
มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษามี
ความสามารถในการคิดนอกกรอบ 
คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบ
หลากหลายแง่มุม 

 
3.10 

 
0.48 

 
ปานกลาง 

 
4.85 

 
0.24 

 
มากที่สุด 

3. ผูบ้รหิารสถานศึกษามี
ความสามารถในการเลือกรูปแบบ
ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติที่เหมาะสม 
หรือทางที่ดทีี่สุดเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร  

 
3.24 

 
0.58 

 
ปานกลาง 

 
4.89 

 
0.21 

 
มากที่สุด 

ตัวชี้วัดท่ี 2 การตัดสินใจ 4.17 0.41 มาก 4.72 0.27 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษาตัดสินใจ
อย่างรอบคอบพยายามในการ
ควบคุมเพื่อก่อให้เกิดผลลพัธ์ตามที่
คาดหวัง หรือเป้าหมายขององค์กร 

 
4.26 

 
0.43 

 
มาก 

 
4.72 

 
0.34 

 
มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษามี
วิจารณญาณ และทกัษะ 
การตัดสินใจที่เป็นกลาง  4.36 0.35 มาก 4.76 0.25 มากที่สุด 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
ความกลา้หาญ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

3. ผูบ้รหิารสถานศึกษารับฟังความ
คิดเห็นอย่างเท่าเทียม และพิจารณา
โดยอาศัยหลกัของเหตุผล 

 
3.89 

 
0.46 

 
ปานกลาง 

 
4.68 

 
0.21 

 
มากที่สุด 

ตัวชี้วัดท่ี 3 การทำสิ่งท่ีถูกต้อง 3.67 0.56 ปานกลาง 4.81 0.37 มากที่สุด 

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษายอมรับผลที่
เกิดข้ึนจากการบรหิารงาน และ
ตัดสินใจต่าง ๆ และแสดงความ
รับผิดชอบอย่างเป็นธรรม 

 
3.78 

 
0.56 

 
ปานกลาง 

 
4.77 

 
0.35 

 
มากที่สุด 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษามุ่งมั่นรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก
กล้ายืนหยัดที่จะต้านทานกับ 
อิทธิพลหรือผลประโยชน์อันมิชอบ
ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร  

 
 

3.68 

 
 

0.67 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.75 

 
 

0.43 

 
 

มากที่สุด 

3. ผูบ้รหิารสถานศึกษามีการ
สนับสนุนทั้งด้านทรัพยากร ความรู้ 
เงินทุน กำลังคน ฯลฯ เพื่อพัฒนา
นวัตกรรมทางการศึกษา 

 
4.12 

 
0.54 

 
มาก 

 
4.79 

 
0.35 

 
มากที่สุด 

4. ผูบ้รหิารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู
แสวงหาความรู้และ ทักษะใหม ่ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา
เพื่อนำไปสร้างหรือพฒันานวัตกรรม
ของตนเอง 

 
3.10 

 
0.48 

 
ปานกลาง 

 
4.92 

 
0.33 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.67 0.50 ปานกลาง 4.79 0.31 มากที่สุด 
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 จากตาราง 18 พบว่า สภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ โดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ตัวช้ีวัดด้านความกล้าเสี่ยง และตัวช้ีวัดด้าน
การทำสิ่งที่ถูกตอ้งอยู่ในระดับปานกลาง และตัวช้ีวัดด้านการตัดสินใจ อยู่ในระดบัมาก โดยตัวช้ีวัดที่มี
ค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ ตัวช้ีวัดด้านการตัดสินใจ รองลงมา คือ ตัวช้ีวัดด้านการทำสิ่งที่ถูกต้อง และตัวช้ีวัด
ความกล้าเสี่ยง ตามลำดับ ส่วนระดบัสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านโดยรวม 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ทุกตัวช้ีวัดอยู่ในระดับมากทีสุ่ดเช่นเดียวกัน 
โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวช้ีวัดด้านการความกล้าเสี่ยงรองลงมา คือ ตัวช้ีวัดด้านการทำสิ่งที่
ถูกต้อง และตัวช้ีวัดด้านการตัดสินใจ ตามลำดับ 
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ 

ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านการสรา้ง
บรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 1 การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 3.57 0.40 ปานกลาง 4.84 0.31 มากท่ีสุด 

1. สถานศึกษามีแนวปฏิบัตริ่วมกัน
ของภายในองค์กร และสมาชิกมี
ความเข้าใจและรับรู้ถึงวัฒนธรรม
องค์กรร่วมกัน 

 
4.02 

 
0.32 

 
มาก 

 
4.79 

 
0.28 

 
มากที่สุด 

2.ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสรมิใหม้ี
การแลกเปลี่ยน เรียนรูเ้กี่ยวกับ 
แนวทางการพฒันานวัตกรรมทาง
การศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
การจัดประชุม การ สัมมนา หรอื
การศึกษาดูงาน เป็นต้น 

 
 

3.12 

 
 

0.48 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.89 

 
 

0.34 

 
 

มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสรา้ง
บรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้นำ 

ตัวชี้วัดท่ี 2 บรรยากาศสนับสนุน 3.46 0.49 ปานกลาง 4.77 0.42  

1. ผูบ้รหิารสถานศึกษาสนบัสนุนการ
จัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน
ระบบงานขององค์กรที่พงึประสงค์ 

 
3.65 

 
0.42 

 
ปานกลาง 

 
4.74 

 
0.45 

 
มากที่สุด 

2. สถานศึกษามบีรรยากาศที่
สนับสนุนให้มกีารใช้นวัตกรรม 
เพื่อการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่
เป้าหมายที่กำหนด 

 
3.26 

 
0.56 

 
ปานกลาง 

 
4.79 

 
0.38 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.52 0.45 ปานกลาง 4.86 0.37 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 19 พบว่า สภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กร
แห่งนวัตกรรมโดยรวมอยู่ในระดับปานเมื่อพิจารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่าทุกตัวช้ีวัด อยู่ในระดับ 
ปานกลาง โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ ตัวช้ีวัดด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และตัวช้ีวัดด้าน
บรรยากาศสนบัสนุนตามลำดับ ส่วนระดับสภาพที่พงึประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบทุกด้าน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ทุกตัวช้ีวัดอยู่ในระดับมากที่สุด
เช่นเดียวกัน โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ ตัวช้ีวัดด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และตัวช้ีวัดด้าน
บรรยากาศสนบัสนุนตามลำดับ  
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสภาพปัจจุบันและระดับสภาพที่พึงประสงค์ 
ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจงูใจ รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้าน 
การสร้างแรงจูงใจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้นำ 
ตัวชี้วัดท่ี 1 ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 3.91 0.48 ปานกลาง 4.81 0.37 มากที่สุด 
1. ผู้บรหิารสถานศึกษาให้ขวัญ กำลังใจ 
แก่บคุลากรในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ำเสมอ 3.94 0.35 ปานกลาง 4.77 0.34 มากที่สุด 
2. ผู้บรหิารสถานศึกษาจัดกิจกรรม 
ส่งเสริมให้บคุลากรได้มีโอกาสเรียนรู้ 
และ พฒันาตนเองทางด้านนวัตกรรม 

 
3.67 

 
0.42 

 
ปานกลาง 

 
4.89 

 
0.42 

 
มากที่สุด 

3. มีการสร้างแรงจูงใจ และ 
ให้ผลตอบแทนทางด้านเศรษฐกิจที่
เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ  

 
4.12 

 
0.67 

 
มาก 

 
4.78 

 
0.36 

 
มากที่สุด 

ตัวชี้วัดท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการ
ทำงาน 4.12 0.53 มาก 4.78 0.28 มากที่สุด 
1. ผู้บรหิารสถานศึกษามคีวามใส่ใจ 
และ สร้างสัมพันธภ์าพที่ดีต่อบุคลากร
ในองค์กร  4.33 0.34 มาก 4.76 0.32 มากที่สุด 
2. มีการส่งเสริมให้มีการสร้างสัมพันธ์
ภาพที่ดี ระหวา่งบคุลากรด้วยกันใน
องค์กรผา่นกิจกรรมสรา้งสรรค์ต่าง ๆ 

 
4.16 

 
0.58 มาก 

 
4.68 

 
0.29 

 
มากที่สุด 

3. สถานศึกษามีการสรา้ง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อต่อ
การการสรา้งนวัตกรรม เช่น มีการนำ
เทคโนโลยี ICT มาใช้ในการบรหิาร
จัดการ 

 
3.87 

 
0.66 

 
ปานกลาง 

 
4.89 

 
0.24 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 4.02 0.51 มาก 4.80 0.33 มากที่สุด 
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 จากตาราง 20 พบว่า สภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจงูใจโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ตัวช้ีวัดด้านความก้าวหน้าในหน้าที่อยู่ในระดับ
ปานกลาง และตัวช้ีวัดด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานอยู่ในระดับมาก โดยตัวช้ีวัดที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด 
คือ ตัวช้ีวัดด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และตัวช้ีวัดด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ตามลำดับ 
ส่วนระดับสภาพที่พงึประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ องค์ประกอบทุกด้านโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพจิารณาเป็นรายตัวช้ีวัด พบว่า ทุกตัวช้ีวัดอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นเดียวกัน โดยตัวช้ีวัดที่มี
ค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ ตัวช้ีวัดด้านการสภาพแวดล้อมในการทำงาน และตัวช้ีวัดด้านการความก้าวหน้าใน
หน้าที่ ตามลำดับ 
 
  2. ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมลู
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปจัจบุันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมสุรินทร์ แล้วนำมาหาค่าดัชนีความ
ต้องการจำเป็น Priority Needs Index Modified (PNImodified) เพื่อนำมาจัดเรียงลำดับความต้องการ
ในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมสุรินทร์ ดังนี ้
 
ตาราง 21 แสดงค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและลำดับความต้องการจำเป็นในการเสรมิสร้างภาวะ

ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมสุรินทร์ 
รายองค์ประกอบ 

 
องค์ประกอบภาวะผู้นำ

เชิงนวตักรรม 
ค่าเฉลี่ย  

สภาพที่พึงประสงค์ (I) 
ค่าเฉลี่ย  

สภาพปัจจบุัน (D) 
PNImodified  
(I-D)/D) 

ลำดับความ
ต้องการจำเป็น 

1. การมีวิสยัทัศน์ 4.79 3.92 0.22 3 
2. การทำงานเป็นทีม 4.80 4.03 0.19 5 
3. ความกล้าหาญ 4.79 3.67 0.31 2 
4. การสร้างบรรยากาศ
องค์กรแหง่นวัตกรรม 4.86 3.52 0.38 1 
5. การสร้างแรงจูงใจ 4.80 4.02 0.14 4 
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 จากตาราง 21 พบว่า ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ รายองค์ประกอบ 
โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ องค์ประกอบด้านการมีวิสยัทัศน์ องค์ประกอบด้านการสร้าง
แรงจูงใจ และ องค์ประกอบด้านด้านการทำงานเป็นทีม ตามลำดับ 
 
ตาราง 22 แสดงค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและลำดับความต้องการจำเป็นในการเสรมิสร้างภาวะ

ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านการมี
วิสัยทัศน์ 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพที่พึงประสงค์ 

(I) 

ค่าเฉลี่ย 
สภาพปัจจุบัน 

(D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ลำดับความ
ต้องการจำเป็น 

1. การสร้างวิสัยทัศน์   4.75 3.82 0.24 1 
2. การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์  4.77 3.84 0.24 1 
3. การเสริมสร้างพลัง
อำนาจ  4.85 4.05 0.20 2 
4. การทำตนเป็นต้น
แบบอย่างที่ด ี 4.79 3.95 0.21 3 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้านการมี
วิสัยทัศน์ รายตัวช้ีวัด โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเปน็ ได้แก่ ตัวช้ีวัดด้านการสร้างวิสัยทัศน์  
และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ มีความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มากทีสุ่ด รองลงมาคือ ตัวช้ีวัดด้านการเสริมสร้างพลงัอำนาจ และตัวช้ีวัดด้าน
การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ดี ตามลำดับ 
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ตาราง 23 แสดงค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและลำดับความต้องการจำเป็นในการเสรมิสร้างภาวะ
ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านการ
ทำงานเป็นทีม 

ค่าเฉลี่ย สภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย สภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D) 

ลำดับความ
ต้องการจำเป็น 

1.วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 4.81 3.77 0.28 1 
2. การมีส่วนร่วม 4.72 3.76 0.26 2 
3. ความรับผิดชอบ 4.89 4.40 0.11 4 
4. ศักยภาพในการสื่อสาร 4.80 4.17 0.15 3 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้าน 
การทำงานเป็นทีม รายตัวช้ีวัด โดยเรียงลำดับ ตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ ตัวช้ีวัดด้าน
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนตัวช้ีวัดด้านการมีส่วนร่วม ตัวช้ีวัดด้านศักยภาพในการสื่อสาร และตัวช้ีวัดด้าน
ความรับผิดชอบ ตามลำดับ 
 
ตาราง 24 แสดงค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและลำดับความต้องการจำเป็นในการเสรมิสร้างภาวะ

ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านความ
กล้าหาญ 

ค่าเฉลี่ย สภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย สภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ลำดับความ
ต้องการจำเป็น 

1. ความความกล้าเสี่ยง 4.85 3.17 0.53 1 
2. การตัดสินใจ 4.72 4.17 0.13 3 
3. การทำสิง่ที่ถูกต้อง 4.81 3.67 0.31 2 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้าน 
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ความกล้าหาญ รายตัวช้ีวัด โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ ตัวช้ีวัดด้านวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนตัวช้ีวัดด้านความความกล้าเสี่ยง ตัวช้ีวัดด้านการทำสิง่ที่ถูกต้อง และตัวช้ีวัดด้านการตัดสินใจ
ตามลำดับ 
 
ตาราง 25 แสดงค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและลำดับความต้องการจำเป็นในการเสรมิสร้างภาวะ

ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านการสร้าง
บรรยากาศองค์กรแหง่

นวัตกรรม 

ค่าเฉลี่ย สภาพ
ที่พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified 
(I-D)/D) 

ลำดับความ
ต้องการจำเป็น 

1. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 4.84 3.57 0.36 2 
2. บรรยากาศสนับสนุน 4.77 3.46 0.39 1 

 
 จากตาราง 25 พบว่า ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้าน 
การสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรมรายตัวช้ีวัด โดยเรียงลำดับ ตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ 
ตัวช้ีวัดด้านบรรยากาศสนับสนุน และตัวชีวัตด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การตามลำดับ  
 
ตาราง 26 แสดงค่าดัชนีความต้องการจำเป็นและลำดับความต้องการจำเป็นในการเสรมิสร้างภาวะ

ผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจงูใจ รายตัวช้ีวัด 

 

องค์ประกอบด้านการ
สร้างแรงจูงใจ 

ค่าเฉลี่ย สภาพที่
พึงประสงค์ (I) 

ค่าเฉลี่ย สภาพ
ปัจจุบัน (D) 

PNImodified  
(I-D)/D) 

ลำดับความ
ต้องการจำเป็น 

1. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 4.81 3.91 0.23 1 
2. สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 4.78 4.12 0.16 2 
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 จากตาราง 26 พบว่า ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ องค์ประกอบด้าน 
การสร้างแรงจูงใจรายตัวช้ีวัด โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ ตัวช้ีวัดด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่ และตัวชีวัตด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานตามลำดับ 
 
 ระยะท่ี 2 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
  2.1 ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) เกี่ยวกับการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ ผู้วิจัยนำผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น (PNImodified) ไปสร้างแบบสัมภาษณ์ 
เพื่อใช้ในการออกแบบพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ โดยนำไปสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ความโดดเด่นในด้านนวัตกรรม และได้มีผลงานทางวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best Practices) ในระดับเขต
พื้นที่การศึกษาเป็นต้นไป และได้นำเสนอผลการศึกษา มรีายละเอียดดงันี ้
   2.1.1 การมีวิสัยทัศน ์
    จากการสัมภาษณ์ในประเด็น การมีวิสัยทัศน์ เพื่อเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมผู้บริหารสถานศึกษา สามารถสงัเคราะหป์ระเด็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 
     “...ต้องมีการมองการณ์ไกล สามารถสร้างภาพในอนาคต ที่กำหนดเป้าหมาย
ด้านนวัตกรรมของสถานศึกษาได้ชัดเจน ...” 

(คนที่ 1 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...รูจ้ักมองการณ์ไกล แต่ต้องเข้าใจบรบิทในปจัจุบันและอนาคต สามารถ
กำหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างเหมาะสมกบัโรงเรียนปจัจุบัน...” 

(คนที่ 2 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...รูส้ร้างวิสัยทัศน์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม และวางแผน แนวทางที่จะ
สามารถสร้างนวัตกรรมหรือหนทางการดำเนินการใหม่ ๆ ทีม่ีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัองค์กร 
ซึ่งต้องเข้าถึงหรือมองเห็นปญัหา เพื่อช่วยให้สามารถตอบสนองและ แก้ไขปัญหาในสถานการณ์จริง 
ได้ดีข้ึนและช่วยให้เกิดนวัตกรรมได้ ...” 

(คนที่ 3 ผูบ้รหิารสถานศึกษา, วันที่ 29 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
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    สรปุได้ว่า ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
มีดังนี ้
     1. มีการมองการณ์ไกล สามารถกำหนดหรอืสร้างภาพในอนาคตที่กำหนด
เป้าหมายด้านนวัตกรรมของสถานศึกษาได้ชัดเจน 
     2. มีการศึกษาเหตุการณ์ปัจจุบัน แนวโน้มในอนาคตและวิเคราะห์อย่างถ่ีถ้วน
ถึงความเป็นไป และเข้าใจบรบิทในปัจจุบัน อนาคตสามารถวางแผน กำหนดวิสัยทัศน์ได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานศึกษา 
     3. มีการกำหนดนโยบาย และการวางแผนปฏิบัตงิานที่สอดคล้องกบัวิสัยทัศน์ 
อย่างเป็นระบบ และปรบัใช้ในการดำเนินงานได้อย่างเหมาะสม 
   2.1.2 ด้านการทำงานเป็นทีม 
    จากการสัมภาษณ์ในประเด็น การทำงานเป็นทมี เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมผู้บริหารสถานศึกษา สามารถสงัเคราะหป์ระเด็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 
     “...ต้องมีสร้างเครือข่ายความร่วมมือทัง้ภายในและภายนอก เปิดโอกาสให ้
ทุกคนเข้ามามสี่วนร่วมในทกุกระบวนการในการดำเนินงาน เพื่อพฒันานวัตกรรมทางการศึกษา...” 

(คนที่ 1 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...สิ่งสำคัญคือการประสานงาน นอกจากนี้ต้องมกีารส่งเสรมิให้บุคลากร
ปฏิบัติภารกจิของตนเองตามหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายใหส้ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีการกระจายหน้าที่ 
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติอย่างเหมาะสมกบัความสามารถ...” 

(คนที่ 2 ผูบ้รหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ส่งเสริมใหส้มาชิกทกุคนในองค์กรปฏิบัตงิานไปในทิศทางที่สอดคลอ้งกัน 
บรหิารงานโดยเปิดใจ รับฟังความคิดเห็น และให้ยอมรบัในข้อเสนอแนะ แนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อ
สถานศึกษา...” 

(คนที่ 3 ผูบ้รหิารสถานศึกษา, วันที่ 29 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรปุได้ว่า ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการทำงาน
เป็นทมี มีดังนี ้
     1. เปิดโอกาสใหทุ้กคนเข้ามามสี่วนร่วมในทกุกระบวนการในการดำเนินงาน 
ส่งเสริมใหส้มาชิกทุกคนในองค์กรปฏิบัตงิานไปในทิศทางที่สอดคล้องกันตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
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     2. ต้องมีสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทั้งภายในและภายนอก เปิดโอกาสให ้
ทุกคนเข้ามามสี่วนร่วมในทกุกระบวนการในการดำเนินงาน เพื่อพฒันานวัตกรรมทางการศึกษา 
     3. กระตุ้นการทำงานของบุคลากรใหร้่วมคิด ร่วมตัดสินใจ รบัรู้และแก้ปญัหา
ขององค์กรร่วมกัน 
     4. มีการกระจายหน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติอย่างเหมาะสมกบั
ความรู้และความสามารถ 
     5. บริหารงานโดยเปิดใจ รับฟงัความคิดเห็น และให้ยอมรับในข้อเสนอแนะ 
แนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
   2.1.3 ด้านความกล้าหาญ 
    จากการสัมภาษณ์ในประเด็น ความกล้าหาญ เพือ่เสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมผู้บริหารสถานศึกษา สามารถสงัเคราะหป์ระเด็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 
     “...ต้องอาศัยทั้งความรู้และด้านเทคนิคการบรหิาร รวมถงึประสบการณ์ 
โดยสามารถนำความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์กร คิดได้หลายแงมุ่มที่
สะท้อนถึงมิติต่าง ๆ และตัดสินใจอย่างรอบคอบ ...” 

(คนที่ 1 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...รูจ้ักแสดงออกในทางที่ถูกต้องอย่างสม่ำเสมอ ความกล้าหาญต้องอยู่ใน
ขอบเขตของความถูกต้องและดีงาม...” 

(คนที่ 2 ผูบ้รหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...มกีารคิดนอกกรอบ อาศัยการคิดทีห่ลากหลายรปูแบบหลาก หลายแง่มุม 
เลือกรปูแบบใหม่ ๆ ในการปฏิบัติทีเ่หมาะสม หรอืทางที่ดีทีสุ่ดเพื่อประโยชน์ขององค์กร ...” 

(คนที่ 3 ผูบ้รหิารสถานศึกษา, วันที่ 29 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรปุได้ว่า ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านความกล้าหาญ 
มีดังนี ้
     1. ต้องมีทักษะการคิดวิเคราะห์ และการตัดสินใจอย่างรอบคอบพยายามใน
การควบคุมเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง หรอืเป้าหมายขององค์กรตัดสินใจต่าง ๆ และ 
แสดงความรบัผิดชอบอย่างเป็นธรรม 
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     2. ความรู้และประสบการณ์ทางการบริหารเป็นสิง่สำคัญ ต้องมีการพัฒนา
ตนเองอย่างสม่ำเสมอความรู้และประสบการณ์มาประยกุต์ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
     3. มีการคิดนอกกรอบ คิดใหห้ลายแง่มุมที่สะท้อนถึงมิติต่าง ๆ เลือกรูปแบบ
ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติที่เหมาะสม หรือทางที่ดีทีสุ่ดเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
     4. ในทุก ๆการดำเนินการที่ต้องใช้ความกล้าหาญและการตดัสินใจต้อง
คำนึงถึงความถูกต้อง ชอบธรรม อยู่ในขอบเขตของความดีงาม 
   2.1.4 ด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม  
    จากการสัมภาษณ์ในประเด็น การสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
เพื่อเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมผู้บริหารสถานศึกษา สามารถสังเคราะห์ประเด็นที่ได้จาก 
การสมัภาษณ์ ดังนี้ 
 
     “...ผู้บริหารจะต้องสร้างบรรยากาศเพื่อให้ครูได้มโีอกาสในการใช้องค์ความรู้
ในการสร้างนวัตกรรม ซึง่อาจตัง้ประเด็นความท้าทายในการแข่งขัน หรือ การกำหนดเป้าหมายทาง
นวัตกรรมร่วมกัน จะเห็นแนวคิดทีห่ลากหลายแสดงออกถึงความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการดำเนินงาน
ขององค์กรได้...” 

(คนที่ 1 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...การทำใหเ้กิดนวัตกรรมนั้น องค์กรจะต้องบรรยากาศแหง่นวัตกรรม 
อาจจะตอ้งอาศัยปจัจัยหลายอย่าง อาศัยการทำงานของบุคคลกร การกระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ และที่สำคัญคือเทคโนโลยี การบรหิารงานจงึเน้นไปที่หลัก 4M ผูบ้รหิารสถานศึกษาต้อง
คำนึงถึง คน (Man) เงิน (Money) วัสดุทรัพยากร (Material) วิธีปฏิบัติงาน (Method)...” 

(คนที่ 2 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...เริ่มต้นทีก่ระบวนการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานใหส้อดคล้องกบัเป้าหมาย 
ส่งเสริมความรู้ ทักษะความสามารถ รวมถึงและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีข้ึน…” 

(คนที่ 3, วันที่ 29 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
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    สรปุได้ว่า ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งนวัตกรรม มีดังนี ้
     1. มีการกำหนดเป้าหมายทางนวัตกรรมร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้ครู 
หน่วยงาน หรือฝ่ายต่าง ๆที่เกี่ยวข้องได้ใช้องค์ความรู้ในการสร้างนวัตกรรม แลกเปลี่ยนแนวคิด และ
หาวิธีร่วมกันผ่านประเด็นท้าทาย หรือเวทีการแข่งขันต่าง ๆ 
     2. มีการสนบัสนุนปัจจัยที่ช่วยสง่เสรมิการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
โดยคำนึงใน4ด้านหลักคือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุทรพัยากร (Material) วิธีปฏิบัติงาน 
(Method) 
     3. ส่งเสรมิความรู้ และทัศนคติของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถที่จะ
ช่วยพัฒนาองค์กรทางด้านนวัตกรรม 
     4. การจัดบรรยากาศที่สง่เสรมิทางนวัตกรรม โดยคำนึงถึงสภาพแวดล้อม 
การกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ 
   2.1.5 การสร้างแรงจูงใจ 
    จากการสัมภาษณ์ในประเด็น การสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสรา้งภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมผู้บริหารสถานศึกษา สามารถสงัเคราะหป์ระเด็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 
     “...ผู้บริหารให้กำลังใจ และจัดให้โรงเรียนได้จัดกจิกรรมที่สง่เสริมให้ขวัญ 
กำลังใจ แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ โดยสอดแทรกผ่านกจิกรรมสร้างสรรค์ต่าง ๆ...”  

(คนที่ 1 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ผู้บริหารต้องมีความใส่ใจ และสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อบคุลากรในโรงเรียน 
การสง่เสรมิให้มกีารสร้างสมัพันธ์ภาพที่ดี ระหว่างบุคลากรดว้ยกัน...” 

(คนที่ 2 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 27 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อต่อการการสร้างนวัตกรรม เช่น 
มีการนำเทคโนโลยี ICT มาใช้ในการบรหิารจัดการ ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้ และพฒันา
ตนเองทางด้านนวัตกรรม...” 

(คนที่ 3 ผู้บรหิารสถานศึกษา, วันที่ 29 มีนาคม 2566 : การสัมภาษณ์) 
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    สรปุได้ว่า ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านการสร้าง
แรงจูงใจ มีดังนี ้
     1. การสร้างแรงจูงใจทัง้ทางจิตวิทยาและ ให้ผลตอบแทนทางด้านเศรษฐกจิที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
     2. การส่งเสริมให้มีการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดี ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร 
และระหว่างบุคลากรด้วยกันในองค์กรผ่านกจิกรรมสร้างสรรค์ต่าง ๆ 
     3. จัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อตอ่การการสร้างนวัตกรรม เช่น 
มีการนำเทคโนโลยี ICT มาใช้ในการบรหิารจัดการ  
     4. ส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้มีโอกาสเรียนรู้ และ พฒันาตนเองทางด้านนวัตกรรม 
 
   2.2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์  
     ผู้วิจัยได้นำผลการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสาร ตำรา 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมากำหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม โดยได้
องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม จำนวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้าน 
การมีวิสัยทัศน์ 2) องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีมและ 3) องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ 
4) องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 5) องค์ประกอบด้านการสร้าง
แรงจูงใจ จากนั้นนำองค์ประกอบดังกล่าวมาศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และ 
ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ หลงัจากนัน้นำผลที่ได้มาจัดทำร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยมรีายละเอียดของโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ดังนี ้
     2.2.1 หลักการ ประกอบด้วย เหตุผลและความจำเป็นในการสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์   
     2.2.2 จุดมุ่งหมาย ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการใหบ้รรลุผลในการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์   
     2.2.3 เนื้อหา ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1. การมีวิสัยทัศน ์
การเปลี่ยนแปลง 2. การทำงานเป็นทีม 3. ความกล้าหาญ 4. การสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่ 
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นวัตกรรมในองค์การ 5. การสร้างแรงจงูใจให้แก่บุคลากรซึ่งได้มาจาก การศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการเสรมิสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในระยะที่ 1  
     2.2.4 สื่อ ประกอบด้วย วัสดุ และอปุกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการดำเนินงาน ได้แก่ 
1. เอกสารประกอบ 2. ใบงาน 3. เครื่อง คอมพิวเตอร์ 4. เครื่องพมิพ์ 5. แบบประเมิน  
     2.2.5 วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย 5 วิธีได้แก่ 1) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 
2) การสัมมนา 3) การศึกษาดูงาน 4) การฝึกงาน 5. การเรียนรู้ผ่านเครือข่าย ซึ่งได้มากจากการศึกษา
เอกสาร แนวคิดจากงาน วิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบัวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ 
     2.2.6 การประเมินผล ประกอบด้วย 1) การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา และ 
2) ประเมินความพึงพอใจของผูเ้ข้ารบัการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสุรนิทร์ ผู้วิจัยได้พฒันาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ ดังต่อไปนี ้
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์

1. หลักการ  
 ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม คือ ผู้ที่มบีทบาทในการสนบัสนุนและเสริมสร้างใหบุ้คลากรใน
องค์กรมีความคิดและแนวทางในการสร้างสิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์กร 
เป็นผู้ริเริ่มทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและความสำเร็จที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ ความก้าวหน้า และบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยในการเปลี่ยนแปลงจำเป็นต้องอาศัยพฤติกรรมหรือการกระทำ 
หลาย ๆ อย่างของผู้นำ ทัง้ทักษะ คุณลักษณะทีจ่ะหล่อหลอมให้เป็นผู้นำที่มีความสามารถในการ
บรหิารจัดการในยุคศตวรรษที่ 21 หรือยุค 4.0 ที่มีความเปลีย่นแปลงตลอดเวลาซึง่เป็นสิง่ที่ทกุองค์กร
หลีกเลี่ยงไม่ได้ หากองค์กรใดมผีู้นำทีม่ีความสามารถย่อมสามารถพาองค์กรก้าวผ่านความไม่แน่นอน
ไปได้ โดยยังคงไว้ซึ่งทีมที่เหนียวแน่นและแข็งแรง ดังนั้นการใช้แบบภาวะผู้นำนั้นต้องขึ้นอยู่กบั
สถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงทีเ่หมาะสม สอดคลอ้งกบัสังคม เหตุการณ์ สถานการณ์ และบุคคล 
ผู้นำต้องมีความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่นว่าสถานการณ์ใดควรจะใช้แบบภาวะผู้นำใด
หรือควรจะบูรณาการแบบภาวะผู้นำหลายแบบเข้าด้วยกันในการแก้ปญัหาและการพัฒนาที่ดี 
(วงศ์พัทธ์ ธิติโชติศักดิ์ และสุมัทนา หาญสรุิย์, 2564) ความเป็นผู้นำในสังคมปัจจุบันจึงต้องอาศัย
กระบวนการคิดและมีมุมมองที่แตกต่างจากเดิม หรือการหาเส้นทางใหม่อย่างมีวิสัยทัศน์ มองโลกใน
แง่ดี มีความยืดหยุ่น มีความคิดเชิงสร้างสรรค์และมจีินตนาการ สามารถผลิต คิดค้น นวัตกรรมได้ 
(กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์, 2556) การพัฒนาคุณลักษณะ ภาวะผู้นำในปัจจุบันจึงเป็นสิ่งที่จะละเลยและ 
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มองข้ามไม่ได้ เรื่องของการพฒันาที่จะต้องมปีัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ โดยคำนึงถึงจุดมุง่หมายที่
เหมาะสมในการทีจ่ะพาองค์กรประสบความความสำเรจ็ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือยุคโลกาภิวัตน์
นี้ให้เป็นผู้นำทีส่ามารถบรหิารจัดการและมีทักษะที่จำเป็นและสามารถนำพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์
ได้  
 ในวงการการศึกษานวัตกรรมได้เข้ามามบีทบาทอย่างมากในการศึกษาปจัจบุัน 
เพราะนวัตกรรมช่วยสร้างสรรค์ และขับเคลือ่นองค์การต่าง ๆ ให้สามารถยืนหยัดและบริหารจัดการ
ท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสทิธิภาพ จึงมีความจำเป็นต้องเตรียมความพร้อม
และปรับตัวใหม้ีจุดยืนมั่นคงระดบัหนึง่บนเวทีเศรษฐกิจฐานความรู้ ในการจัดการศึกษาจึงจำเป็นที่
จะต้องมีการปฏิรปูให้เป็น “การศึกษา 4.0 โดยมุ่งเน้นใหผู้้เรยีนสร้างนวัตกรรมได้มุ่งเน้นการผลิตและ
พัฒนากำลงัคน มีการวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของ 
ประเทศไทย (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) ทัง้นี้การพฒันานวัตกรรมน่าจะเป็น 
หนทางหนึ่งที่จะช่วยให้ทกุองค์การสร้างจุดยืนใหเ้ข้มแข็งเพิ่มขึ้นได้ในระบบเศรษฐกจิสังคมโลกได ้
(อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย,์ 2553) โดยนวัตกรรมมีความสำคัญต่อการสร้างความเจรญิเตบิโตใหก้ับ
องค์กร ในองค์การนั้น ผู้นำองค์การจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำเชิงวัตกรรรมซึ่งถือเป็นปจัจัยที่สำคัญ 
อย่างยิ่ง ทั้งนีเ้พราะผู้นำคือผู้ที่มบีทบาทในการสนบัสนุนและเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองค์การมี
ความคิดและแนวทางใน การสร้างสิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ทีก่่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
 การสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์การเป็นบทบาททีส่ำคัญอย่างยิ่งของผู้นำหรือผู้บริหาร
ยุคใหม่ ซึ่งจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมเพราะฉะนั้นการสร้างการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดข้ึนใน
องค์กรจึงเป็นเรื่องจำเป็นอย่างยิง่ทีผู่้บริหารจะตอ้งใช้ทั้งเทคนิคในการบรหิารจัดการ ความเป็นผู้นำ 
ให้เกิดการพฒันาภาวะผู้นำสู่ “นำเชิงนวัตกรรม” ในรปูแบบใหม่เพือ่นำพาองค์กรสู่ความสำเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงและเท่าทันต่อโลกภายนอก ดังนั้นภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจงึมีความสำคัญและจำเป็น
อย่างยิง่ในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่อนาคต รวมถึงบรรลเุปา้หมายทีสู่งข้ึนขององค์กรอีกด้วย 
(อภิรักษ์ บุปผาช่ืน, 2022) 
 จากการศึกษาความต้องการจำเป็นของการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ พบว่า ผูบ้รหิารสถานศึกษา
ต้องการให้มีการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และในปจัจบุันยังไม่มหีลักสูตร หรือ 
การดำเนินการใดในการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ดังนั้น จงึมีความจำเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ข้ึน 
เพื่อเสรมิสร้างให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
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ให้เป็นผู้บรหิารทีม่ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม โดยใช้วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 5 วิธี 
ได้แก่ 1) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 2) การสัมมนา 3) การศึกษาดูงาน 4) การฝึกงาน 5) การเรียนรู้
ผ่านเครอืข่าย 
 
2. จุดมุ่งหมาย  
 การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา
ความรู้ความสามารถในการสร้างแนวทางการพฒันาในรปูแบบใหม่ที่มปีระสทิธิภาพ และตระหนักถึง
ความสำคัญของการพัฒนานวัตกรรมทางการบรหิารสถานศึกษา และพัฒนาการศึกษาทั้งด้าน 
การจัดการเรียนการสอน และด้านการบรหิารสถานศึกษาใหม้ีประสิทธิภาพต่อไป 
 
3. เนื้อหา  
 เนื้อหาของโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ออกเป็น 5 โมดูลดังนี ้
  Module 1 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของวิสัยทัศน์   
   2. การสร้างวิสัยทัศน์ 
   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
   4. การเสริมสร้างพลังอำนาจ  
   5. การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ด ี
  Module 2 การทำงานเป็นทีม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของ 
   2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
   3. การมีส่วนร่วม 
   4. ความรับผิดชอบ 
   5. ศักยภาพในการสื่อสาร 
  Module 3 ความกล้าหาญ ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของความกล้าหาญ 
   2. การยอมรับความกล้าเสี่ยง 
   3. การตัดสินใจ 
   4. การทำสิง่ที่ถูกต้อง 



 

 

  147 

  Module 4 การสรา้งบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
   2. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 
   3. บรรยากาศสนับสนุน 
  Module 5 การสรา้งแรงจูงใจให้แก่บุคลากร ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของแรงจูงใจ 
   2. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
   3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 
4. สื่อ  
 ประกอบด้วย วัสดุ และอปุกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการดำเนินงาน ได้แก่ 1. เอกสารประกอบ 
2. ใบงาน 3. คอมพิวเตอร์ 4. เครื่องพิมพ์ 5. แบบประเมิน 
 
5. วิธีการพัฒนา  
 การดำเนินการจะใช้วิธีการพัฒนา และกจิกรรมทีห่ลากหลายเพื่อพฒันาและช่วยเสรมิสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ ให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถนำไปเป็นหลักการในการพฒันา 
ตนเองใหเ้ป็นผู้บรหิารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดจากงาน 
วิชาการ และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัวิธีการพฒันาภาวะผู้นำ โดยแบ่งข้ันตอนการดำเนินการพัฒนา 
ออกเป็น 3 ข้ันตอนหลัก ในข้ันตอนการดำเนินการพัฒนาประกอบด้วย 5 โมดูลหลัก โดยมี
รายละเอียดเนือ้หา และวิธีการพัฒนาได้ 5 วิธี ได้แก่ 1) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 2) การสัมมนา 
3) การศึกษาดูงาน 4) การฝกึงาน 5. การเรียนรูผ้่านเครือข่าย และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการ 
พัฒนาภาวะผู้นำ (70 : 20 : 10) จำนวนทั้งสิ้น 80 ช่ัวโมง ดังตาราง 27 
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ตาราง 27 แสดงข้ันตอนการดำเนินการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร ์

 

ขั้นตอนการดำเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
สื่อวัสดุ 

อุปกรณ์ท่ีใช้ 
การประเมินผล 

1.ขั้นเตรียมการก่อนการพัฒนา 

1.1 ปฐมนิเทศการใช้โปรแกรมพัฒนา  
1.2 ทำแบบทดสอบก่อนการพัฒนา 

- แบบทดสอบก่อนการ
พัฒนา 

- แบบทดสอบ 
- ประเมินตนเอง 

2. การดำเนินการพัฒนา 

2.1 จัดสัมมนา และ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ ในเน้ือหา 5 โมดูล ดังน้ี 
Module 1. การมีวิสัยทัศน์ 
Module 2. การทำงานเป็นทีม 
Module 3. ความกล้าหาญ 
Module 4. การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กร
นวัตกรรม 
Module 5. การสร้างแรงจูงใจ 

การสัมมนา  1. เอกสาร 
ประกอบการสัมมนา 
2. แบบบันทึก
กิจกรรม  
3. แบบประเมินการ
ฝึกปฏิบัติ 

- ประเมินจากแบบ
บันทึกกิจกรรม  
 
- แบบประเมินการ
ฝึกปฏิบัติ 

2.2 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) ด้านนวัตกรรม
การบริหารสถานศึกษา และการพัฒนา
การศึกษา  
2.3 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางด้านนวัตกรรม จาก
แหล่งความรู้ทั้งข้อมูลระหว่างบุคคลและ
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 

- การศึกษาดู
งาน 
 
 
- การเรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย 

- แบบบันทึกกิจกรรม 
 
 
- แบบบันทึกกิจกรรม 

- ประเมินจากแบบ
บันทึกกิจกรรม  
 

2.4 บูรณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ 
หน่วยงานของผู้เข้า รับการพัฒนา 

- การฝึกงาน - แบบบันทึกกิจกรรม -ประเมินจากแบบ
บันทึกกิจกรรม  

3. ขั้นสรุปและรายงานผลหลังการพัฒนา 

3.1 จัดทำรายงานผลการพัฒนา และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
3.2 ทำแบบทดสอบหลังการพัฒนา และ
แบบสอบถามความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ
พัฒนา 

 คอมพิวเตอร์ 
เครื่องพิมพ์ 
แบบทดสอบหลังการ
พัฒนา 

แบบทดสอบหลัง
การพัฒนา 
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  โดยสามารถสรุปจำนวนช่ัวโมงการพัฒนาแต่ละโมดูล ได้ตามตาราง 28 ดังนี ้
 

ตาราง 28 สรุปจำนวนช่ัวโมงการพัฒนาของแต่ละวิธีการพฒันา 
 

เน้ือหา วิธีการพัฒนา รายละเอียดกิจกรรม 
จำนวน
ชั่วโมง 

ชั่วโมงแต่
ละโมดูล 

Module 1  
การมีวิสัยทัศน์ 

เรียนรู้ผ่านหลักสูตร 10 % การสัมมนา 1 

14 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่
มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

3 

เรียนรู้จากการปฏิบัติ 70 % บูรณาการจากการปฏิบัติงาน
จริง (การฝึกงาน) 

10 

Module 2  
การทำงานเป็น
ทีม 

เรียนรู้ผ่านหลักสูตร 10 % การประชุมเชิงปฏิบัติการ 1 

10 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่
มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

2 

เรียนรู้จากการปฏิบัติ 70 % บูรณาการจากการปฏิบัติงาน
จริง (การฝึกงาน) 

7 

Module3 
ความกล้าหาญ 

เรียนรู้ผ่านหลักสูตร 10 % การประชุมเชิงปฏิบัติการ 2 

19 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่
มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

4 

เรียนรู้จากการปฏิบัติ 70 % บูรณาการจากการปฏิบัติงาน
จริง (การฝึกงาน) 

13 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

เน้ือหา วิธีการพัฒนา รายละเอียดกิจกรรม 
จำนวน
ชั่วโมง 

ชั่วโมงแต่
ละโมดูล 

Module 4 
การสร้าง
บรรยากาศแห่ง
นวัตกรรม 

เรียนรู้ผ่านหลักสูตร 10 % - การสัมมนา 3 

25 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่
มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
-แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

5 

เรียนรู้จากการปฏิบัติ 70 % บูรณาการจากการปฏิบัติงาน
จริง(การฝึกงาน) 

17 

Module 5การ
สร้างแรงจูงใจ 

เรียนรู้ผ่านหลักสูตร 10 % -การสัมมนา 1 

12 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % -ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มี
วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
-แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม(เรียนรู้ผ่านเครือข่าย) 

2 

เรียนรู้จากการปฏิบัติ 70 % บูรณาการจากการปฏิบัติงาน
จริง (การฝึกงาน) 

9 

รวมชั่วโมงการพัฒนาทั้งสิ้น 80 ชั่วโมง 

 
 จากตาราง 28 สามารถสรุปช่ัวโมงการพัฒนาทั้งสิ้นจำนวน 80 ช่ัวโมง ประกอบด้วย 
การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติ ร้อยละ 70 ใช้เวลาในการพัฒนารวม 56 ช่ัวโมง การเรียนรู้และพัฒนาผ่าน
บุคคลอื่น ร้อยละ 20 ใช้เวลาในการพัฒนารวม 16 ช่ัวโมง เรียนรูผ้่านหลักสูตร ร้อยละ 10 ใช้เวลา 
ในการพัฒนารวม 8 ช่ัวโมง 
 
6. การประเมินผล  
 ประกอบด้วย 2 ข้ัน ดังนี ้
  ข้ันที่ 1 การประเมินผู้เข้ารบัการพัฒนา  
   1. การประเมินก่อนการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการทำแบบทดสอบประเมิน
ตนเอง ก่อนการพฒันา จำนวน 20 ข้อ  
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   2. การประเมินระหว่างการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการให้ผู้เข้ารับการพฒันาทำ 
แบบบันทึกกจิกรรม และ ประเมินการปฏิบัติตามรายการในแบบประเมินการกำหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 
   3. การประเมินหลังการพัฒนา ใช้วิธีการนำเสนอรายงานผลการเรียนรูจ้ากการเข้ารบั 
การพัฒนา และทำแบบทดสอบหลังการพัฒนา จำนวน 20 ข้อ  
  ข้ันที่ 2 ประเมินความพงึพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตอ่โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ
เชิง นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
โดยสามารถสรปุการพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ออกเป็นแผนภาพ ดังภาพประกอบ 4 ดังนี ้
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ตาราง 29 แสดงโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร ์
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   2. ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสรมิสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ดังตาราง 29 
 
ตาราง 30 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5ท่าน 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1) หลักการ  4.62 0.40 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 
2) จุดมุ่งหมาย 4.71 0.36 มากที่สุด 4.75 0.32 มากที่สุด 
3) เนื้อหา 4.48 0.48 มาก 4.45 0.40 มาก 
4) สื่อ 4.43 0.34 มาก 4.50 0.48 มากที่สุด 
5) วิธีการพัฒนา 4.56 0.44 มากที่สุด 4.48 0.46 มาก 
6) การประเมินผล 4.52 0.36 มากที่สุด 4.60 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.55 0.40 มากที่สุด 4.58 0.42 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 29 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒปิระเมินโปรแกรม เห็นว่า ความเหมาะสมของโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบั 
มากที่สุด ได้แก่ ด้านจุดมุง่หมาย ด้านหลักการ ด้านวิธีการพฒันา ด้านการประเมินผล ตามลำดับ 
และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเนื้อหา และด้านสื่อ ตามลำดับ ส่วนความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบั 
มากที่สุด ได้แก่ ด้านจุดมุง่หมาย ด้านหลักการ ด้านการด้านการประเมินผล และด้านสื่อ ตามลำดับ 
และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านวิธีการพัฒนา และด้านเนื้อหา ตามลำดับ  
  
 
 



 

 

  154 

ตาราง 31 แสดงข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิของผู้ทรงคุณวุฒิต่อโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 
องค์ประกอบของโปรแกรม ข้อเสนอแนะ ผลการแก้ไข 

1) หลักการ  เหมาะสม - 
2) จดุมุ่งหมาย เหมาะสม - 
3) เน้ือหา 1. ควรเพิ่มกิจกรรมขั้นนำ 

ก่อนการพัฒนา เพื่อเป็นการ
ละลายพฤติกรรม กระตุ้นให้
ผู้บริหาร สถานศึกษาเกิดความ
สนใจ และสร้างความพร้อม 
ก่อนการพัฒนา  
 
2. ควรเพิ่มรายละเอียดเน้ือหาที่
สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย พร้อม
ทั้ง อ้างอิงแหลง่ที่มา ใหค้รบถ้วน 

- ออกแบบโปรแกรมโดยการมีขั้น
เตรียมการก่อนการพฒันา โดยให้
ผู้เข้ารับการพฒันา ได้มีการ
ปฐมนิเทศการใช้โปรแกรมพฒันา 
และทำแบบทดสอบก่อนการ
พัฒนา 
 
- จดัทำหน้าหาที่สอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมาย และตรงตามโมดูล
การพัฒนาทัง้5โมดูล 

4) สื่อ เหมาะสม - 
5) วิธีการพฒันา - ควรมีกิจกรรมการปฏิบตัิ เชิง 

Active Learnings เพื่อกระตุ้น
ความสนใจ และช่วยพฒันาผูเ้ข้า
อบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สอดแทรกกิจกรรม Active 
Learnings ในวิธีการพฒันา 
ประชุมเชิงปฏิบตัิการ ให้มี
กิจกรรมได้ลงมือปฏิบตั ิ ในโมดลู 
การทำงานเป็นทีม และ โมดูล
ความกล้าหาญที่ให้ผู้เขา้รับการ
พัฒนาได้ฝึกปฏิบตัิ แสดงออก 
และ แลกเปลีย่นเรียนรู้ ซ่ึงกันและ
กัน 

6) การประเมินผล - ควรมีการประเมินทั้งก่อนการ
พัฒนาและหลังการพฒันา เพื่อ
วัดผลที่เกิดขึ้นได้อย่างชัดเจน 

-เพิ่มการประเมินทัง้ก่อนการ
พัฒนาและหลังการพฒันาให้
ครบถ้วน 

 
 
 



 

 

  155 

บทท่ี 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ผู้วิจัยได้ดำเนินการสรปุ 
ผลการวิจัยอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะตามลำดับข้ันตอนดังนี้  
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย  
  2. สรุปผล  
  3. อภิปรายผล  
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความตอ้งการจำเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์  
 2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์  
 
สรุปผล 
 
 สรปุผลการวิจัย เรื่อง การพฒันาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ปรากฏผลดังนี ้
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
   ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความตอ้งการจำเป็นของ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ พบว่า สภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจงูใจและ
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องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามลำดับ ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบั 
มากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากทีสุ่ดเช่นเดียวกัน 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ รองลงมาคือ องค์ประกอบ
ด้านการสร้างแรงจงูใจ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ และองค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทมี 
ตามลำดับ และความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ องค์ประกอบ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจ และ องค์ประกอบด้านด้านการทำงาน 
เป็นทมี ตามลำดับ 
  ระยะที่ 2 การพฒันาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์ 
   ผลการพฒันาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ที่พฒันาข้ึนประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 6 ส่วน 
ได้แก่ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลกัการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) เนื้อหา 4) สื่อ 5) วิธีการพฒันา  
6) การประเมินผล และขอบข่ายเนื้อหา แบ่งออก 5 Module ได้แก่ Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
Module 2 ด้านการทำงานเป็นทีม Module 3 ด้านความกล้าหาญ Module 4 ด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งนวัตกรรม และ Module 5 ด้านการสร้างแรงจูงใจ และผลการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์พบว่า มีความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
 
อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การพฒันาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีข้อค้นพบที่น่าสนใจ 
เห็นควรนำมาอภิปรายดังนี ้
  1. ผลการศึกษาสภาพปจัจบุันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ โดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทีม  
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รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจงูใจและองค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ ตามลำดับ 
ซึ่งผลทีป่รากฏเช่นน้ีแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา ในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ มีรปูแบบการทำงานเป็นทมีโดยอาศัยการร่วมมอื 
ในการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ดังเช่น รูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ 
ที่ต้องอาศัยการทำงานร่วมกัน ความร่วมมือทั้งทางด้านวิชาการและผ่านกจิกรรมโครงการสานสมัพันธ์
รู้รักสามัคคี ประจำปีทีส่ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาได้จัดข้ึน ประกอบกบัการส่งเสริมให้แต่ละ
สถานศึกษาปฏิบัติงานไปในทิศทางทีส่อดคลอ้งกันตามวัตถุประสงค์เพื่อบรรลเุป้าหมายทางด้าน
นวัตกรรม โดยมกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรส่วนเข้ามามสี่วนร่วมในกำหนดเป้าหมายร่วมกันทางด้าน
นวัตกรรมของสถานศึกษาและสง่เสรมิ กระตุ้น ให้ครบูุคลากรได้พัฒนา ออกแบบ และดำเนินการ
ร่วมกัน ผ่านเวทีการดำเนินงานต่าง ๆ เช่น การจัดนำเสนอผลงานด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมทาง
การศึกษา เป็นต้น เป็นการทำงานร่วมกันของทุก ๆ ฝ่าย ซึ่งถือเป็นข้อดีของการทำงานเป็นทีม 
สอดคล้องกบั มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) กล่าวถึงการทำงานเป็นทีมเป็นการสนบัสนุน 
ช่วยเหลือกัน ใช้ทักษะประสบการณ์ ร่วมกันทำงานอย่างเตม็ความสามารถ และมีการประสานงาน
อย่างดีเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองค์การใหบ้รรลเุป้าหมายสูงสุดของทีมได้ อันจะส่งผลให้
องค์การเป็นองค์การนวัตกรรมหรือสถานศึกษานวัตกรรมทีม่ีประสิทธิภาพ แต่ก็ยังมบีางส่วนที่
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ยังต้องได้รับการพฒันา
เพิ่มเตมิในด้านความกล้าหาญ การมีวิสัยทัศน์ การสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม ซึ่งผลการศึกษา
ข้างต้นพบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เนาวรัตน์ เยาวนาถ (2562) ได้ทำการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่ การทำงานเป็นทีมการสร้างแรงจูงใจให้แกบุ่คลากร การมอบหมายงาน/การกระจายอำนาจ 
ความสามารถในการเรียนรู้เพือ่สร้างนวัตกรรม การมีวิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลง การสร้าง
บรรยากาศแห่งนวัตกรรมในสถานศึกษา กล้าเสี่ยงและกล้าตัดสินใจ การมีความคิดสร้างสรรค์และ
จินตนาการ ตามลำดับ นอกจากนี้ยังสอดคลอ้งกบั งานวิจัยของ นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ศึกษา 
การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
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   ผลการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ รองลงมาคือ องค์ประกอบ
ด้านการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจ และองค์ประกอบด้าน
การทำงานเป็นทีม ตามลำดับ เนื่องจากผลการศึกษาข้างต้นพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและคร ู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ มีความต้องการใหผู้้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ได้พัฒนาตนเอง หรือรบัการพัฒนาจากองค์การ
ที่เกี่ยวข้อง เพือ่ใหผู้้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมทั้งในองค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
ความกล้าหาญ การสร้างบรรยากาศแหง่นวัตกรรม การมีวิสยัทัศน์ การสร้างแรงจูงใจ และ 
การทำงานเป็นทีม ทั้งนีเ้นื่องจากภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษามีความสำคัญในการ
ขับเคลื่อนสถานศึกษาและหน่วยงาน รวมถึงนักเรียน และสภาพแวดล้อมทีเ่กี่ยวข้อง หากผู้นำ 
มีคุณลักษณะขององค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน จะช่วยเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถการเข้าถึงปัญหา
หรือโอกาส สามารถค้นพบแนวทางในการดำเนินการใหม่ ๆ การทำตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม 
สอดคล้องกบั Vlok (2012) ได้ทำการวิจัยเรื่อง องค์กรในแอฟริกาใต้จากการประชุมนานาชาติ 
เรื่อง ความเป็นผู้นำเทคโนโลยีและการจัดการนวัตกรรม พบว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งสำคัญสำหรับองค์กร
และบุคคล ผู้นำที่รบัผิดชอบด้านวัตกรรมจะต้องมีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผู้นำที่มี
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจะสง่ผลใหเ้กิดการสร้างองค์ความรู้ใหม่หรือสิ่งประดิษฐ์และการยอมรับ และ
ส่งผลต่อการพฒันาที่มปีระสทิธิภาพได้ จากความเห็นของผลการศึกษาในสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์ โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ดจึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ จีระศักดิ์ นามวงษ์ (2563) ได้ศึกษา 
การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาศรีสะเกษ เขต 1 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวม 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าทุก องค์ประกอบอยู่ในระดบัมากที่สุด 
เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภิญญา กิจเกตุวิเศษกลู (2562) ได้ศึกษา เรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาเอกชน ประเภท 
สามัญศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธ์ุ พบว่า  
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการสง่เสรมิการศึกษาเอกชน จังหวัดกาฬสินธ์ุ โดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
   ผลการศึกษาในด้านลำดับความต้องการจำเป็น ในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ 
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โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ได้แก่ องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่ 
นวัตกรรม องค์ประกอบด้านความกล้าหาญ องค์ประกอบดา้นการมีวิสัยทัศน์ องค์ประกอบด้าน 
การสร้างแรงจงูใจ และ องค์ประกอบด้านการทำงานเป็นทมี ตามลำดับ ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นน้ี 
อธิบายได้ว่า ในด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม ผูบ้รหิารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ มีการสนับสนุนการจดับรรยากาศและสภาพแวดล้อม 
ในระบบงานขององค์กรที่พึงประสงค์และสถานศึกษามีบรรยากาศที่สนับสนุนใหม้ีการใช้นวัตกรรม 
เพื่อการพัฒนาสถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมายทีก่ำหนด แต่ผูบ้รหิารสถานศึกษายังต้องได้รับการพฒันา
เพิ่มข้ึนในด้านการจัดบรรยากาศที่สง่เสรมิทางนวัตกรรม เพราะจากผลการศึกษาข้างต้นพบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ มีระดับ 
ความต้องการจำเป็นให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ 
ได้รับการพัฒนาในระดับมากทีสุ่ด ทั้งนี้เนือ่งจากบรรยากาศ รวมถึงพฤติกรรมอันเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างในองค์การ สง่ผลต่อความรู้สึกของบุคลากรโดยรวมซึ่ง มีอทิธิพลต่อการดำเนินงาน
ในองค์การ (Fox and others, 1973) สอดคล้องกบัภารดี อนันต์นาวี (2551) ได้กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์การเป็นตัวแปรสำคัญในการศึกษาองค์การของมนุษย์เปน็สิ่งเช่ือมโยงระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้
ขององค์การ เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์ แบบของความเป็นผูน้ำและขวัญกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงานต่อลักษณะทีม่องเห็นได้ขององค์การมี
อิทธิพลต่อการกำหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัตงิาน บรรยากาศทีพ่ึงประสงค์ย่อมสง่ผลที่ดี
ต่อการทำงานของบุคลากรในองค์การและจะเป็นการสนบัสนุนการจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ส่วนในด้านความกล้าหาญผูบ้รหิารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์มีการสง่เสรมิใหบุ้คลากรกล้าคิด การคิดนอกกรอบ คิดได้อย่าง
หลากหลายรูปแบบ หลากหลายแง่มุม กล้าเสี่ยง รวมทั้งเปิดโอกาสและรบัฟงัความคิดเห็นใหม่ ๆ 
จากบุคลากรทุกคนทีจ่ะสามารถในการเลือกรูปแบบใหม่ ๆ ในการปฏิบัตทิี่เหมาะสม แต่เนื่องจาก
ความเสี่ยงต่าง ๆ อยู่ภายใต้สภาวะที่ไม่แน่นอนต่าง ๆ ซึ่งอาจประสบความสำเร็จหรอืความล้มเหลว
เท่ากัน (วันวิสาข์ โชคพรหมอนันต์, 2558) ดังนั้นจึงทำใหผู้บ้รหิารสถานศึกษายังต้องได้รบัการพัฒนา
เพิ่มข้ึนในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในด้านของความกล้าหาญ เพราะจากผลการศึกษา
ข้างต้นพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
มีความต้องการให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
ได้รับการพัฒนาด้านความกล้าหาญให้มสีภาพที่พงึประสงค์ในระดับมากทีสุ่ด สอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของอรพิน อิม่รัตน์ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3 พบว่า ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3 มีความต้องการ
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จำเป็นอยู่ในระดบัมากที่สุด เรียงตามลำดับ ได้แก่ การบริหารความเสี่ยง การมีความคิดสร้างสรรค์ 
การมสี่วนร่วม การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง และการสร้างบรรยากาศแหง่องค์การนวัตกรรม 
  2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ที่พฒันาข้ึนประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 6 ส่วน 
ได้แก่ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลกัการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) เนื้อหา 4) สื่อ 5) วิธีการพฒันา  
6) การประเมินผล และขอบข่ายเนื้อหา แบ่งออก 5 Module ได้แก่ Module 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
Module 2 ด้านการทำงานเป็นทีม Module 3 ด้านความกล้าหาญ Module 4 ด้านการสร้าง
บรรยากาศแห่งนวัตกรรมในองค์การ และ Module 5 ด้านการสร้างแรงจูงใจ และผลการประเมิน
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์พบว่า มีความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากทีสุ่ด ซึ่งผลที่ปรากฏเช่นน้ีอธิบายได้ว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ที่ผู้วิจัยได้พฒันาข้ึนโดยการจัดโครงสร้างโปรแกรมที่ประกอบไปด้วย กจิกรรมต่าง ๆ นั้น สามารถ
นำไปใช้เพื่อพัฒนาและเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษาให้มีความรู้ 
ความสามารถในการสร้างแนวทางการพฒันาในรปูแบบใหมท่ี่มีประสทิธิภาพ ซึง่จะส่งผลใหเ้กิด 
การสร้างนวัตกรรมที่จะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มแกส่ถานศึกษา ทั้งด้านการจัดการเรียน 
การสอน และด้านการบรหิารสถานศึกษาให้มปีระสทิธิภาพต่อไปและมรีะยะเวลาการทีเ่หมาะสม 
ในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา ซึ่งจะต้องอาศัยการเรียนรู้และพัฒนา 
ประกอบใช้รปูแบบและวิธีการพฒันาทีห่ลากหลาย ทั้งการประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา 
การศึกษาดูงาน การฝึกงาน และการเรียนรูผ้่านเครอืข่ายเพือ่ให้ผูเ้ข้ารับการพฒันาสามารถนำไปเป็น
หลักการในการพฒันาตนเองตนไปอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องควบคู่กันระหว่างการพฒันาตนเองและการได้รบัการพัฒนาอบรม
โปรแกรม หรือหลกัสูตรเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมตา่ง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับซึ่งสอดคล้องกบั 
สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์ (2554) สรปุได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรมทีม่ีความสำคัญและมีความจำเป็น
สำหรับการจัดการศึกษาและมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมายของโปรแกรม เนื้อหาสาระ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการประเมินผล นอกจากนี้ 
ยังสอดคล้องกบังานวิจัยของนพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ผลการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียน 
มัธยมศึกษาพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารโรงเรียน 
มธัยมศึกษา มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 6 ด้าน คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของ  
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โปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
5) กระบวนการพัฒนาของโปรแกรม และ 6) การประเมินผล  
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ในการนำผลการวิจัยไปใช ้
  1.1 ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ พบว่า การสร้าง
บรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม ความกล้าหาญ การมีวิสัยทัศน์ เป็นสามปจัจัยแรกที่มีความสำคัญที่
ควรได้รับการพัฒนาในการเสรมิสร้างสมรรถนะภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยเห็นว่าผูบ้รหิาร
สถานศึกษาควรตระหนกัหรือให้ความสำคัญกบัการสร้างบรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรมใหม้ากขึ้น 
โดยการสง่เสริมปจัจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการพฒันา และจดัสรรให้มีความพร้อมในการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม  
  1.2 ผู้บรหิารควรจัดสภาพแวดลอ้มในสถานศึกษาที่เอื้อต่อการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง 
นวัตกรรม เช่น มสีื่อ เทคโนโลยี มาใช้ในการบรหิารจัดการ และมอบหมายนโยบายให้มีทำงาน และ
ปรับโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับการพฒันาให้เกิดนวัตกรรม ผู้บริหารและครูควรเปิดใจและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดข้ึน  
  1.3 ระยะเวลาในการพฒันาตามโปรแกรม สามารถปรับได้ตามความเหมาะสม 
ตามบรบิท โดยอาจเพิ่มระยะเวลา หรืออาจเพิ่มเนือ้หาของการอบรมแต่ละโมดลูย่อมสามารถทำได้  
  1.4 สามารถสอดแทรกกิจกรรม ที่เป็นจุดเด่น ที่เป็นจุดเน้นของสถานศึกษา 
ไปบูรณาการ 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป  
  2.1 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกบัการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาระดับอื่น เช่น ระดบัประถมศึกษา ระดบัอาชีวศึกษา หรือระดบัอุดมศึกษา 
เป็นต้น 
  2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในประเด็น
องค์ประกอบอื่น ๆ เพิ่มเติมทีม่ีความสำคัญ และมสี่วนในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม และ
ออกแบบโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นำในรปูแบบทีห่ลากหลายยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
คำชี้แจง  
 1. แบบสอบถามฉบบันี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจบุันและสภาพที่พงึประสงค์ 
ในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์  
 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน คือ  
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พงึประสงค์ของการเสรมิสร้าง
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา
สุรินทร์   
 3. ข้อมูลที่ได้จากกการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมลูลับเฉพาะ ไม่ก่อใหเ้กิด 
ความเสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผู้วิจัยจะนำมาใช้ประโยชนส์ำหรับการวิจัยครัง้นี้
เท่านั้น  
 4.  โปรดตอบคำถามให้ครบทกุข้อ แบบสอบถามจึงจะถือว่าสมบรูณ์และสามารถนำไป
ประมวลผลได้ หวังเป็นอย่างยิง่ว่าคงได้รับความอนเุคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณ 
มา ณ โอกาสนี ้

 
 

นางสาววารุณี กว้างขวาง  
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  

คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
โทรศัพท์ 064-6847421 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง  โปรดทำเครือ่งหมาย ✓ ลงใน (  ) หน้าข้อความในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 
 1. เพศ (    )  ชาย     (    )  หญิง 
 2. อาย ุ (    ) น้อยกว่า 31 ปี   (    )  31-40 ปี 
    (    )  41-50 ปี    (    )  มากกว่า 50 ปี 
 3. วุฒิการศึกษา 
    (    )  ต่ำกว่าปริญญาตร ี (    ) ปริญญาตร ี
    (    )  ปริญญาโท   (    ) ปริญญาเอก 
 4. ตำแหน่ง 
    (    )  ผู้บริหารสถานศึกษา 
    (    )  ครู 
 5. ประสบการณ์การทำงาน 
    (    )  น้อยกว่า 6 ป ี  (    )  6-10 ป ี
    (    )  11-15 ปี    (    )  16-20 ปี 
    (    )  21-25 ปี    (    )  มากกว่า 25 ปี 
 5. ขนาดของสถานศึกษา  
    (    )  เล็ก  (จำนวนนักเรียน 1 – 199 คน) 
    (    )  กลาง  (จำนวนนักเรียน 120 – 719 คน) 
    (    )  ใหญ่ (จำนวนนักเรียน 720 – 1,679 คนข้ึนไป) 
    (    )  ใหญ่พิเศษ  (จำนวนนักเรียน 1,680 คนข้ึนไป) 
 
 
 
 
 
 



 

 

  188 

ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์ของการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์  
 
คำชี้แจง  
 1. แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
 2. โปรดใช้ดุลยพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปจัจบุันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ 
ของภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาตามทรรศนะของท่าน แล้วทำเครื่องหมาย  
ลงในช่องระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้  
  5 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ในระดบัมากที่สุด  
  4 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ในระดบัมาก  
  3 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ในระดบัปานกลาง  
  2 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ในระดบันอ้ย    
  1 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ในระดบัน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านวิสัยทัศน ์
       ตัวชี้วัดท่ี 1 การสร้างวิสัยทัศน ์
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมองการณ์ไกล 

สามารถการสร้างภาพในอนาคต ที่กำหนด
เป้าหมายด้านนวัตกรรมของสถานศึกษาได้
ชัดเจน 

          

2 ผู้บริหารสถานศึกษา มีการวิเคราะห์ และ
เข้าใจบริบทในปัจจุบันและอนาคตสามารถ
กำหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างเหมาะสมกบั
สถานศึกษา 

          

3 ผู้บริหารสถานศึกษา เปิดโอกาสให้ ครู 
บุคลากรและ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแสดงความ
คิดเห็นเกีย่วกับการกำหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา  
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

      ตัวชี้วัดท่ี 2 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์
4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนำวิสัยทัศนล์ง

ไปสู่ปรัชญา ของสถานศึกษา เพือ่กำหนด
เป็นนโยบาย โครงการ/กจิกรรม และลงสู่
การปฏิบัตจิรงิ 

          

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดนโยบาย 
และการวางแผนปฏิบัติงานทีส่อดคลอ้งกบั
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบ 

          

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างนวัตกรรม
หรือแนวทางการดำเนินการใหม่ ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับองค์กร 

          

      ตัวชี้วัดท่ี 3 การเสริมสร้างพลังอำนาจ 
7 มีการส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรใน

สถานศึกษาด้านนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง 
          

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานให้
บุคลากร ที่เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ และสมาชิกใหก้ารยอมรบั 

          

9 มีการใช้สื่อเทคโนโลยี นวัตกรรม ในการเข้า
มาใช้ในการดำเนินการต่าง ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

          

       ตัวชี้วัดท่ี 4 การทำตนเป็นแบบอย่างท่ีด ี
10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางตัวอย่าง

เหมาะสม และปฏิบัติตามกฎระเบียบ และ
ข้อปฏิบัติ ตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม 

          

11 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัตงิานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในการปฏิบัตงิานของสถานศึกษา 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพฒันาตนเองให้มี
ความรู้อยู่เสมอ และสามารถเป็นที่ปรึกษา
ให้กับครู และ บุคลากรได ้

          

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการทำงานเป็นทีม 
      ตัวชี้วัดท่ี 1 มีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 
13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดเป้าหมาย

ทางด้านนวัตกรรมของสถานศึกษาที่ชัดเจน 
          

14 ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสรมิใหส้มาชิกทกุ
คนในองค์กรปฏิบัติงานไปในทิศทางที่
สอดคล้องกันตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

          

       ตัวชี้วัดท่ี 2 การมีส่วนร่วม 
15 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นการทำงานของ

บุคลากรใหร้่วมคิด ร่วมตัดสินใจ รับรู้และ
แก้ปัญหาขององค์กรร่วมกัน 

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหทุ้กคนเข้า
มามีส่วนร่วมในทุกกระบวนการในการ
ดำเนินงาน 

          

17 ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงความ
จำเป็นในการสร้างเครอืข่ายความร่วมมือทัง้
ภายในและภายนอก เพื่อพัฒนานวัตกรรม
ทางการศึกษา 

          

       ตัวชี้วัดท่ี 3 ความรับผิดชอบ 
18 ผู้บริหารสถานศึกษามีความตระหนักใน

หน้าที่ อย่างเป็นความสามารถและ
ดำเนินการให้บรรลุสำเรจ็ตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสรมิให้
บุคคลากรปฏิบัติภารกจิของตนเองตามหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายใหส้ำเร็จลลุ่วงไปด้วยดี 

          

20 มีการกระจายหน้าที่ ความรบัผิดชอบในการ
ปฏิบัติอย่างเหมาะสม กบัความสามารถ 

          

       ตัวชี้วัดท่ี 4 ศักยภาพในการสื่อสาร 
21 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ

สื่อสาร ถ่ายทอด ให้คนอื่นเข้าใจและ 
เห็นภาพได้อย่างชัดเจน  

          

22 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจ รบัฟัง 
ความคิดเห็น และให้ยอมรบัในข้อเสนอแนะ 
แนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

          

23 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างการรับรู้และ
ความรู้สึกที่เป็นเจ้าของร่วมกันผ่านการสื่อ
การที่มปีระสทิธิภาพ 

          

องค์ประกอบที่ 3 ความกลา้หาญ 
      ตัวชี้วัดท่ี 1 ความกล้าเสี่ยง 
24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสรมิให้

บุคลากรกล้าคิด กล้าเสี่ยง รวมทั้งเปิด
โอกาสและรบัฟงัความคิดเห็นใหม่ ๆ 
จากบุคลากรทุกคน 

          

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
คิดนอกกรอบ คิดได้อย่างหลากหลาย
รูปแบบหลากหลายแง่มุม 

          

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
เลือกรปูแบบใหม่ ๆ ในการปฏิบัติที่
เหมาะสม หรือทางที่ดทีี่สุดเพื่อประโยชน์
ขององค์กร  
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

       ตัวชี้วัดท่ี 2 การตัดสินใจ 
27 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจอย่างรอบคอบ

พยายามในการควบคุมเพื่อก่อให้เกิด
ผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง หรือเป้าหมายของ
องค์กร 

          

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิจารณญาณ และ 
ทักษะการตัดสินใจที่เป็นกลาง  

          

29 ผู้บริหารสถานศึกษารบัฟังความคิดเห็น
อย่างเท่าเทียม และพิจารณาโดยอาศัยหลัก
ของเหตผุล 

          

       ตัวชี้วัดท่ี 3 การทำสิ่งท่ีถูกต้อง 
30 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับผลที่เกิดข้ึนจาก

การบริหารงาน และตัดสินใจต่าง ๆ และ
แสดงความรบัผิดชอบอย่างเป็นธรรม 

          

31 ผู้บริหารสถานศึกษามุง่มั่นรกัษา
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลักกล้ายืน
หยัดที่จะต้านทานกับ อทิธิพลหรือ
ผลประโยชน์อันมิชอบทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์กร  

          

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนบัสนุนทั้งด้าน
ทรัพยากร ความรู้ เงินทุน กำลังคน ฯลฯ 
เพื่อพฒันานวัตกรรมทางการศึกษา 

          

33 ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสรมิให้ครูแสวงหา
ความรู้และ ทักษะใหม่ๆ ทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาเพื่อ นำไปสร้างหรอื
พัฒนานวัตกรรมของตนเอง 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 การสรา้งบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
       ตัวชี้วัดท่ี 1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
34 ผู้บริหารสถานศึกษา ออกแบบ และ 

กำหนดวิธีการทำงานให้เป็นไปตามกลยุทธ์
และเป้าหมายร่วมขององค์กร 

          

35 สถานศึกษามีแนวปฏิบัติร่วมกันของภายใน
องค์กร และ สมาชิกมีความเข้าใจและรับรู้
ถึงวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน 

          

36 ผู้บริหารสถานศึกษาสง่เสรมิให้มกีาร
แลกเปลี่ยน เรียนรูเ้กี่ยวกบัแนวทาง 
การพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น การจัดประชุม 
การสมัมนา หรือการศึกษาดูงาน เป็นต้น 

          

       ตัวชี้วัดท่ี 2 บรรยากาศสนับสนุน 
37 ผู้บริหารสถานศึกษาสนบัสนุนการจัด

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในระบบงาน
ขององค์กรที่พงึประสงค์ 

          

38 สถานศึกษามีบรรยากาศทีส่นับสนุนใหม้ี
การใช้นวัตกรรม เพื่อการพฒันา
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที่กำหนด 

          

39 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างจูงใจที่ 
เอื้อต่อพฤติกรรมและทัศนคติของ 
การปฏิบัตงิานของบุคลากร 

          

องค์ประกอบที่ 5 การสรา้งแรงจูงใจ 
       ตัวชี้วัดท่ี 1 ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
40 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ขวัญกำลังใจแก่

บุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
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ข้อ 
ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

41 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมสง่เสรมิให้
บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้ และพัฒนา
ตนเองทางด้านนวัตกรรม 

          

42 มีการสร้างแรงจูงใจ และใหผ้ลตอบแทน
ทางด้านเศรษฐกิจทีเ่หมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ  

          

       ตัวชี้วัดท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
43 ผู้บริหารสถานศึกษามีความใส่ใจ และ 

สร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อบุคลากรในองค์กร  
          

44 มีการส่งเสริมใหม้ีการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดี 
ระหว่างบุคลากรด้วยกันในองค์กรผ่าน
กิจกรรมสร้างสรรค์ต่าง ๆ 

          

45 สถานศึกษามีการสร้างสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพที่เอื้อต่อการการสร้างนวัตกรรม 
เช่น มีการนำเทคโนโลยี ICT มาใช้ในการ
บรหิารจัดการ 

          

 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูที่ท่านให้ความร่วมมือ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย เรื่อง โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 

 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป  
ช่ือผู้ถูกสัมภาษณ์..................................................................................................................................... 
ตำแหน่ง................................................................................................. ................................................. 
สถานศึกษา ............................................................................................................. ............................... 
สังกัด............................................................................................................................................... ........ 
ผู้ดำเนินการสมัภาษณ์ นางสาววารุณี กว้างขวาง  วันที่สัมภาษณ์..........................................................  
สถานที่สมัภาษณ์.................................................................................................... ................................ 
 
ตอนท่ี 2 ข้อคำถามท่ีสัมภาษณ ์
1. ด้านวิสัยทัศน ์
 1.1 ท่านมีแนวทางหรอืวิธีในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในด้านวิสัยทัศน์อย่างไร 
โปรดอธิบาย และ ให้ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาโปรแกรม 
 1.2 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างทีส่่งผลต่อการพฒันา และ เสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ในด้านวิสัยทัศน์ 
 1.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในด้านวิสัยทัศน์ 
2. ด้านการทำงานเป็นทีม 
 2.1 ท่านมีแนวทางหรอืวิธีในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในด้านการทำงานเป็น
ทีมอย่างไร โปรดอธิบาย และ ให้ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาโปรแกรม 
 2.2 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างทีส่่งผลต่อการพฒันา และ เสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ในด้านการทำงานเป็นทมี 
 2.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในด้านการทำงานเป็นทีม 
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3. ด้านความกลา้หาญ 
 3.1. ท่านมีแนวทางหรือวิธีในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในด้านความกล้าหาญ
อย่างไร โปรดอธิบาย และให้ข้อเสนอแนะเพื่อการพฒันาโปรแกรม 
 3.2 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างทีส่่งผลต่อการพฒันา และเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
ในด้านความกล้าหาญ 
 3.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในความกล้าหาญ 
4. ด้านการสรา้งบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 4.1 ท่านมีแนวทางหรอืวิธีในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในด้านการสร้าง
บรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรมอย่างไร โปรดอธิบาย และให้ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาโปรแกรม 
 4.2 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างทีส่่งผลต่อการพฒันา และเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมใน
ด้านการสร้างบรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม 
 4.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในด้านการสร้าง
บรรยากาศองค์กรแหง่นวัตกรรม 
5.ด้านการสรา้งแรงจูงใจ 
 5.1 ท่านมีแนวทางหรอืวิธีในการเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ในด้านการสร้าง
แรงจูงใจอย่างไร โปรดอธิบาย และ ให้ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาโปรแกรม 
 5.2 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างทีส่่งผลต่อการพฒันา และเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมใน
ด้านการสร้างแรงจงูใจ 
 5.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในการเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมในด้านการสร้างแรงจูงใจ 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

สุรินทร์ 
(สำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 
คำชี้แจง  
 1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพือ่ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
การเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร ์
 2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อและประเด็นต่าง ๆ ว่ามีความ 

เหมาะสมและความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด โดยการทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ของแต่ละข้อ 5 ระดับ ดังต่อไปนี้  
  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. หากท่านเห็นว่าควรปรบัปรุงหรอืเพิม่เติมประการใด กรณุาเขียนข้อมูลลงใน 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติมแนบท้ายแบบประเมนิ 

 
นางสาววารุณี กว้างขวาง  

นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

โทรศัพท์ 064-6847421 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

สุรินทร์ 
………………………………………. 

คำชี้แจง : ให้ท่านทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและมีความ   
 เป็นไปได ้

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1.หลักการ 
  1.1 หลักการของโปรแกรม           
  1.2 ความเหมาะสมกบัสภาพปัญหา           
  1.3 ความจำเป็นในการพัฒนา
โปรแกรม 

          

2. จุดมุ่งหมาย 
  2.1 มีความเหมาะสม           
  2.2 มีความชัดเจน           
3. เนื้อหา 
  3.1 Module 1. การมีวิสัยทัศน์           
  3.2 Module 2. การทำงานเป็นทีม           
  3.3 Module 3. ความกล้าหาญ           
  3.4 Module 4. การสร้างบรรยากาศ
แห่งองค์กรนวัตกรรม 

          

  3.5 Module 5. การสร้างแรงจูงใจ           
4. สื่อ 
  4.1 มีความครบถ้วน           
  4.2 มีความเหมาะสม           
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ส่วนประกอบของโปรแกรม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
5. วิธีการพัฒนา  
  5.1 ความเหมาะสมของกิจกรรม           
  5.2 ความน่าสนใจของกจิกรรม           
  5.3 ระยะเวลาในการจัดกิจกรรม           
6. การประเมินผล 
  6.1 การประเมินผลก่อนการพฒันา           
  6.2 การประเมินผลระหว่างการ
พัฒนา 

          

  6.3 การประเมินผลหลังการพฒันา           
  6.4 ประมินความพงึพอใจของ 
ผู้เข้ารบัการพัฒนา 

          

รวม           

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... .................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
........................................................................................................................................................ ........  
......................................................................................................................... .......................................  
............................................................................................................................. ...................................  
................................................................................................................................................................  
 

(ลงช่ือ)................................................ ผูป้ระเมิน 
(……………..………………………….) 

      ตำแหน่ง................................................... 
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ภาคผนวก ค 
คุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เชิงเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาสุรินทร ์
 

ข้อที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

3 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

4 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
20 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
22 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
ผู้เ

ชี่ย
วช

าญ
คน

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

3 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

4 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

5 

23 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 
24 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
25 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
26 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
27 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
28 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
29 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
30 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
31 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
32 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
33 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
34 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
35 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
36 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
37 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
38 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
39 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
40 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
41 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
42 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
43 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
44 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
45 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 

 สรปุ ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกบัวัตถุประสงค์ มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.80 – 1.00 สามารถนำไปใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนก และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้ำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
 

ข้อที่ 
ค่าอำนาจจำแนก 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
1 0.735 0.913 
2 0.690 0.913 
3 0.741 0.779 
4 0.330 0.425 
5 0.800 0.770 
6 0.642 0.913 
7 0.747 0.586 
8 0.501 0.791 
9 0.649 0.913 
10 0.433 0.870 
11 0.392 0.450 
12 0.257 0.616 
13 0.663 0.208 
14 0.325 0.405 
15 0.510 0.815 
16 0.548 0.754 
17 0.510 0.854 
18 0.608 0.626 
19 0.501 0.779 
20 0.481 0.686 
21 0.512 0.913 
22 0.542 0.561 
23 0.417 0.854 
24 0.759 0.670 
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ข้อที่ 
ค่าอำนาจจำแนก 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
25 0.742 0.544 
26 0.645 0.081 
27 0.519 0.913 
28 0.786 0.638 
29 0.730 0.208 
30 0.736 0.521 
31 0.513 0.579 
32 0.635 0.653 
33 0.656 0.798 
34 0.602 0.854 
35 0.504 0.561 
36 0.671 0.521 
37 0.794 0.849 
38 0.264 0.675 
39 0.367 0.854 
40 0.548 0.854 
41 0.658 0.594 
42 0.664 0.854 
42 0.360 0.518 
44 0.658 0.346 
45 0.362 0.854 
รวม 0.958 0.975 

 
 สรุป ค่าอำนาจจำแนกรายข้อทุกข้อเข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.20 – 1.00 เป็นข้อคำถามที่ดี ใช้ได้และ 
ผู้วิจัยนำค่าอำนาจจำแนกที่เข้าเกณฑ์มาหาค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับด้วยวิธีการหาค่า สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงได้ค่าความเชื่อม่ันของ แบบสอบถามทั้งฉบับ สภาพปัจจุบันเท่ากับ 
0.958 และสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.975 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำาหนด คือ ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือว่า 
เป็นแบบสอบถามที่มีความน่าเชื่อถือ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์
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คำชี้แจง 
 การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์เล่มนี้ จัดทำข้ึนโดยมคีวามมุ่งหมายเพื่อให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา 
หน่วยงานต้นสงักัดหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องสามารถนำโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ไปใช้ในการพฒันา
ผู้บริหารสถานศึกษาและเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา ให้มีความรู้ 
ความสามารถในการสร้างแนวทางการพฒันาในรปูแบบใหมท่ี่มีประสทิธิภาพ ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิด 
การสร้างนวัตกรรมที่จะช่วยสร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มแกส่ถานศึกษา ทั้งด้านการจัดการเรียนการสอน 
และด้านการบรหิารสถานศึกษาให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 
 โปรแกรมเสริมสร้างเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลักการ 
2) จุดมุ่งหมาย3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา 5) สื่อ 6) การประเมินผล โดยแบง่ เนื้อหาออกเป็น  
5 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การมีวิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง โมดลู 2 การทำงานเป็นทมี โมดูล 3  
ความกล้าหาญ โมดูล 4 การสร้างบรรยากาศแหง่นวัตกรรมในองค์การ โมดลู 5 การสร้างแรงจงูใจ
ให้แก่บุคลากร. ซึง่ใช้วิธีการพัฒนาหรือวิธีการเสริ1) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 2) การสัมมนา  
3) การศึกษาดูงาน 4) การฝกึงาน 5. การเรียนรูผ้่านเครือข่าย 1) การอบรม 2) การศึกษาดูงาน 
3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และใช้ระยะเวลาในการพฒันาจำนวนทั้งสิ้น 80 ช่ัวโมง 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร ์

1. หลักการ  
 ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม คือ ผู้ที่มบีทบาทในการสนบัสนุนและเสริมสร้างใหบุ้คลากร 
ในองค์กรมีความคิดและแนวทางในการสร้างสิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
เป็นผู้ริเริ่มทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและความสำเร็จที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ ความก้าวหน้า และบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยในการเปลี่ยนแปลงจำเป็นต้องอาศัยพฤติกรรมหรือการกระทำ 
หลาย ๆ อย่างของผู้นำ ทัง้ทักษะคุณลกัษณะที่จะหล่อหลอมให้เป็นผู้นำที่มีความสามารถในการ
บรหิารจัดการในยุคศตวรรษที่ 21 หรือยุค 4.0 ที่มีความเปลีย่นแปลงตลอดเวลาซึง่เป็นสิง่ที่ทกุองค์กร
หลีกเลี่ยงไม่ได้ หากองค์กรใดมผีู้นำทีม่ีความสามารถ ย่อมสามารถพาองค์กรก้าวผ่านความไม่แน่นอน
ไปได้ โดยยังคงไว้ซึ่งทีมที่เหนียวแน่นและแข็งแรง ดังนั้นการใช้แบบภาวะผู้นำนั้นต้องขึ้นอยู่กบั
สถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงทีเ่หมาะสม สอดคลอ้งกบัสังคม เหตุการณ์ สถานการณ์ และบุคคล 
ผู้นำต้องมีความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่นว่าสถานการณ์ใดควรจะใช้แบบภาวะผู้นำใด
หรือควรจะบูรณาการแบบภาวะผู้นำหลายแบบเข้าด้วยกันในการแก้ปญัหาและการพัฒนาที่ด ี
(วงศ์พัทธ์ ธิติโชติศักดิ์ และสุมัทนา หาญสรุิย์, 2564) ความเป็นผู้นำในสังคมปัจจุบันจึงต้องอาศัย
กระบวนการคิดและมีมุมมองที่แตกต่างจากเดิม หรือการหาเส้นทางใหม่อย่างมีวิสัยทัศน์ มองโลก 
ในแง่ดี มีความยืดหยุ่น มีความคิดเชิงสร้างสรรค์และมจีินตนาการ สามารถผลิต คิดค้น นวัตกรรมได้ 
(กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์ และคณะ, 2556) การพัฒนาคุณลกัษณะภาวะผู้นำในปัจจบุันจงึเป็นสิง่ทีจ่ะ
ละเลยและมองข้ามไม่ได้ เรื่องของการพัฒนาทีจ่ะต้องมปีัจจยัหรือองค์ประกอบต่าง ๆ โดยคำนึงถึง
จุดมุ่งหมายทีเ่หมาะสมในการที่จะพาองค์กรประสบความความสำเรจ็ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือ
ยุคโลกาภิวัตน์นี้ ให้เป็นผู้นำทีส่ามารถบรหิารจัดการและมทีกัษะที่จำเป็นและสามารถนำพาองค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์ได้  
 ในวงการการศึกษานวัตกรรมได้เข้ามามบีทบาทอย่างมากในการศึกษาปจัจบุัน 
เพราะนวัตกรรมช่วยสร้างสรรค์ และขับเคลือ่นองค์การต่าง ๆ ให้สามารถยืนหยัดและบริหารจัดการ
ท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสทิธิภาพ จึงมีความจำเป็นต้องเตรียมความพร้อม
และปรับตัวใหม้ีจุดยืนมั่นคงระดบัหนึง่บนเวทีเศรษฐกิจฐานความรู้ ในการจัดการศึกษาจึงจำเป็นที่
จะต้องมีการปฏิรปูให้เป็น “การศึกษา 4.0” โดยมุ่งเน้นให้ผู้เรียนสร้างนวัตกรรมได้ มุ่งเน้นการผลิต
และพัฒนากำลงัคน มีการวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพือ่สร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศไทย (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) ทัง้นี้การพฒันานวัตกรรมน่าจะเป็นหนทาง
หนึ่งทีจ่ะช่วยให้ทุกองค์การสร้างจุดยืนให้เข้มแข็งเพิม่ขึ้นได้ในระบบเศรษฐกิจสังคมโลกได้  
อรอนงค์ โรจน์วัฒนบลูย์, 2553) โดยนวัตกรรมมีความสำคัญต่อการสร้างความเจรญิเตบิโตใหก้ับ 
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องค์กรในองค์การนั้น ผู้นำองค์การจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำเชิงวัตกรรรมซึ่งถือเป็นปจัจัยที่สำคัญ 
อย่างยิ่ง ทั้งนีเ้พราะผู้นำคือผู้ที่มบีทบาทในการสนบัสนุนและเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองค์การมี
ความคิดและแนวทางใน การสร้างสิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ทีก่่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
 การสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์การเป็นบทบาททีส่ำคัญอย่างยิ่งของผู้นำหรือผู้บริหาร
ยุคใหม่ ซึ่งจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม เพราะฉะนั้นการสร้างการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดข้ึน 
ในองค์กรจึงเป็นเรื่องจำเป็นอย่างยิง่ทีผู่้บริหารจะต้องใช้ทั้งเทคนิคในการบริหารจัดการความเป็นผู้นำ
ให้เกิดการพฒันาภาวะผู้นำสู่ “ผู้นำเชิงนวัตกรรม” ในรูปแบบใหมเ่พื่อนำพาองค์กรสู่ความสำเรจ็ 
ในการเปลี่ยนแปลงและเท่าทันต่อโลกภายนอก ดังนั้นภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจึงมีความสำคัญและ
จำเป็นอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรไปสูอ่นาคต รวมถึงบรรลุเป้าหมายที่สงูข้ึนขององค์กรอกี  
 จากการศึกษาความต้องการจำเป็นของการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ พบว่า ผูบ้รหิาร สถานศึกษา
ต้องการให้มีการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และในปจัจบุันยังไม่มหีลักสูตร หรือ 
การดำเนินการใดในการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ดังนั้น จงึมีความจำเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรม เสริมสร้างภาวะผู้นำ
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ข้ึน 
เพื่อเสรมิสร้างให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 
ให้เป็นผู้บรหิารทีม่ีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม โดยใช้วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 5 วิธี 
ได้แก่ 1) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 2) การสัมมนา 3) การศึกษาดูงาน 4) การฝึกงาน 5. การเรียนรู้
ผ่านเครอืข่าย 
 
2. จุดมุ่งหมาย  
 การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษา
มคีวามรู้ความสามารถในการสร้างแนวทางการพัฒนาในรูปแบบใหม่ที่มปีระสิทธิภาพ และตระหนักถึง
ความสำคัญของการพัฒนานวัตกรรมทางการบรหิารสถานศึกษา และพัฒนาการศึกษาทั้งด้าน 

การจัดการเรียนการสอน และด้านการบรหิารสถานศึกษาใหม้ีประสิทธิภาพต่อไป 
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3. เนื้อหา  
 เนื้อหาของโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ออกเป็น 5 โมดูล ดังนี ้
  Module 1 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยเนือ้หาดังนี ้
   1. ความหมายของวิสัยทัศน์   
   2. การสร้างวิสัยทัศน์ 
   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
   4. การเสริมสร้างพลังอำนาจ  
   5. การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ด ี
  Module 2 การทำงานเป็นทีม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของ 
   2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
   3. การมีส่วนร่วม 
   4. ความรับผิดชอบ 
   5. ศักยภาพในการสื่อสาร 
  Module 3 ความกล้าหาญ ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของความกล้าหาญ 
   2. การยอมรับความกล้าเสี่ยง 
   3. การตัดสินใจ 
   4. การทำสิง่ที่ถูกต้อง 
  Module 4 การสรา้งบรรยากาศแห่งนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
   2. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 
   3. บรรยากาศสนับสนุน 
  Module 5 การสรา้งแรงจูงใจให้แก่บุคลากร ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี ้
   1. ความหมายของแรงจูงใจ 
   2. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
   3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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4. สื่อ  
 ประกอบด้วย วัสดุ และอปุกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการดำเนินงาน ได้แก่ 1. เอกสาร
ประกอบการพฒันา 2. แบบบันทกึกจิกรรม 3. คอมพิวเตอร ์4. เครื่องพิมพ์ 5. แบบประเมิน 
ความพึงพอใจ 6.แบบประเมินการปฏิบัติ 7.ข้อสอบก่อน - หลงัการพฒันา 
 
5. วิธีการพัฒนา  
 การดำเนินการจะใช้วิธีการพัฒนา และกจิกรรมทีห่ลากหลายเพื่อพฒันาและช่วยเสรมิสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ ให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถนำไปเป็นหลักการในการพฒันาด้าน
คุณลักษณะให้เป็นผูบ้รหิารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดจาก
งานวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพฒันาภาวะผูน้ำ โดยแบ่งข้ันตอนการดำเนินการพฒันา 
ออกเป็น 3 ข้ันตอนหลัก ในข้ันตอนการดำเนินการพัฒนาประกอบด้วย 5 โมดูลหลัก โดยมี
รายละเอียดเนือ้หา และวิธีการพัฒนาได้ 5 วิธี ได้แก่ 1) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 2) การสัมมนา 
3) การศึกษาดูงาน 4) การฝกึงาน 5. การเรียนรูผ้่านเครือข่าย และใช้เวลาในการพัฒนาตามหลักการ 
พัฒนาภาวะผู้นำ (70 : 20 : 10) จำนวนทั้งสิ้น 80 ช่ัวโมง ดังตาราง  
 

ขั้นตอนการดำเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
สื่อวัสดุ 

อุปกรณ์ท่ีใช ้
การประเมินผล 

1.ขั้นเตรียมการก่อนการพัฒนา 
1.1 ปฐมนเิทศการใช้โปรแกรมพัฒนา  
1.2 ทำแบบทดสอบกอ่นการพัฒนา 

- แบบทดสอบก่อน
การพัฒนา 

-แบบทดสอบ 
-ประเมินตนเอง 

2. การดำเนินการพัฒนา 
2.1 จัดสัมมนา และ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ ในเนื้อหา 5 โมดูล ดังนี ้
Module 1. การมีวิสัยทัศน ์
Module 2. การทำงานเป็นทีม 
Module 3. ความกล้าหาญ 
Module 4. การสร้างบรรยากาศ 
Module 5. การสร้างแรงจูงใจ 

การสมัมนา  1. เอกสาร 
ประกอบการ
สัมมนา 
2. แบบบันทกึ
กิจกรรม  
3.แบบประเมินการ
ฝึกปฏิบัต ิ

-ประเมินจากแบบ
บันทึกกจิกรรม  
 
-แบบประเมินการ
ฝึกปฏิบัต ิ
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ขั้นตอนการดำเนินการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
สื่อวัสดุ 

อุปกรณ์ท่ีใช ้
การประเมินผล 

2.2 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ด้าน
นวัตกรรมการบรหิารสถานศึกษา และ
การพัฒนาการศึกษา  
 
2.3 แลกเปลี่ยนเรียนรูท้างด้าน
นวัตกรรม จากแหล่งความรูท้ั้งข้อมลู
ระหว่างบุคคลและหน่วยงานทั้งภายใน
และภายนอก 

-การศึกษาดู
งาน 
 
 
 
-การเรียนรู้
ผา่นเครอืข่าย 

-แบบบันทกึ
กิจกรรม 
 
 
 
-แบบบันทกึ
กิจกรรม 

-ประเมินจากแบบ
บันทึกกจิกรรม  
 

2.4 บรูณาการจากการปฏิบัติงานจริง ณ 
หน่วยงานของผู้เข้า รับการพฒันา 

- การฝึกงาน -แบบบันทกึ
กิจกรรม 

-ประเมินจากแบบ
บันทึกกจิกรรม  

3. ขั้นสรปุและรายงานผลหลังการพัฒนา 
3.1 จัดทำรายงานผลการพฒันา และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
 
3.2 ทำแบบทดสอบหลงัการพัฒนา และ
แบบสอบถามความพงึพอใจของผูเ้ข้ารบั
การพัฒนา 

 คอมพิวเตอร ์
เครื่องพิมพ ์
แบบทดสอบหลัง
การพัฒนา 

แบบทดสอบหลัง
การพัฒนา 
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โดยสามารถสรุปช่ัวโมงการพัฒนาแต่ละโมดูล ดังนี้ 
 

เน้ือหา วิธีการพัฒนา รายละเอียดกิจกรรม 
จำนวน
ชั่วโมง 

ชั่วโมง 
แต่ละโมดูล 

Module 1 
การมีวิสัยทัศน์ 

เรียนรู้ผ่านหลักสตูร 10 % การสัมมนา 1  
 
 
 

14 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษา
ที่มีวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลีย่นเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

 
 
 
3 

เรียนรู้จากการปฏบิัต ิ70 % บูรณาการจากการปฏบิัตงิาน
จริง (การฝึกงาน) 

10 

Module 2 
การทำงานเป็น
ทีม 

เรียนรู้ผ่านหลักสตูร 10 % การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 1  
 
 
 

10 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษา
ที่มีวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลีย่นเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

 
 
 
2 

เรียนรู้จากการปฏบิัต ิ70 % บูรณาการจากการปฏบิัตงิาน
จริง (การฝึกงาน) 

7 

Module3 
ความกล้าหาญ 

เรียนรู้ผ่านหลักสตูร 10 % การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 2  
 
 
 

 19 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษา
ที่มีวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลีย่นเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

 
 
 
4 

เรียนรู้จากการปฏบิัต ิ70 % บูรณาการจากการปฏบิัตงิาน
จริง (การฝึกงาน) 
 

13 
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เน้ือหา วิธีการพัฒนา รายละเอียดกิจกรรม 
จำนวน
ชั่วโมง 

ชั่วโมง 
แต่ละโมดูล 

Module 4 
การสร้าง
บรรยากาศแห่ง
นวัตกรรม 

เรียนรู้ผ่านหลักสตูร 10 % - การสัมมนา 3  
 
 

25 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษา
ที่มีวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลีย่นเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

 
 
5 

เรียนรู้จากการปฏบิัต ิ70 % บูรณาการจากการปฏบิัตงิาน
จริง (การฝึกงาน) 

17 

Module 5การ
สร้างแรงจูงใจ 

เรียนรู้ผ่านหลักสตูร 10 % - การสัมมนา 1  
 
 
 
 

12 ชม. 

เรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน 20 % - ศึกษาดูงานจากสถานศึกษา
ที่มีวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
- แลกเปลีย่นเรียนรู้ทาง
นวัตกรรม (เรียนรู้ผ่าน
เครือข่าย) 

 
2 

เรียนรู้จากการปฏบิัต ิ70 % บูรณาการจากการปฏบิัตงิาน
จริง (การฝึกงาน) 

9 

รวมชั่วโมงการพฒันาทัง้สิ้น 80 ชั่วโมง 

  
 จากตาราง สามารถสรุปช่ัวโมงการพัฒนาทั้งสิ้นจำนวน 80 ช่ัวโมง ประกอบด้วย 
การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติ ร้อยละ 70 ใช้เวลาในการพัฒนา รวม 56 ช่ัวโมง การเรียนรู้และพัฒนาผ่าน
บุคคลอื่น ร้อยละ 20 ใช้เวลาในการพัฒนารวม 16 ช่ัวโมง เรียนรูผ้่านหลักสูตร ร้อยละ 10 
ใช้เวลาในการพัฒนารวม 8 ช่ัวโมง 
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6. การประเมินผล  
 ขั้นที่ 1 การประเมินผู้เข้ารบัการพัฒนา  
  1. การประเมินก่อนการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการทำแบบทดสอบประเมินตนเอง 
ก่อนการพฒันา จำนวน 20 ข้อ  
  2. การประเมินระหว่างการพัฒนา ใช้วิธีการประเมินโดยการให้ผู้เข้ารับการพฒันาทำ 
แบบบันทึกกจิกรรม  
  3. การประเมินหลังการพัฒนา ใช้วิธีการนำเสนอรายงานผลการเรียนรูจ้ากการเข้ารบั 
การพัฒนา และทำแบบทดสอบหลังการพัฒนา จำนวน 20 ข้อ  
 
 ขั้นที่ 2 ประเมินความพึงพอใจ 
  ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารบัการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้นำเชิง 
นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์    
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โดยสามารถสรปุการพัฒนาโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้นำเชิง นวัตกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสรุินทร์ ออกเป็นแผนภาพดังนี ้
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Module 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
1. หลักการ 
 ภายใต ้แรงผลักดันของกระแสโลกาภิวัตน์ ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์มีบทบาทสำคัญในอย่างยิ่ง
เนื่องจากวิสัยทัศนเ์ป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนาที่ในประเด็นที่ตอ้งการจะมุ่งเน้นในอนาคต 
ที่สะทอ้นถึงความมุ่งมั่นเกี่ยวกบัทิศทางและจุดยืนที่ต้องการผลักดันให้เกิดข้ึนและเป็นจุดหมาย
ปลายทางขององค์กร วิสัยทัศน์ จึงมีความสำคัญต่อการขับเคลื่อนองค์การใหป้ระสบความสำเรจ็
ภายใต้แรงผลักดันของกระแสโลกาภิวัตน์ ปัจจุบันองค์การทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศ 
ต่างมุ่งเน้นเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมกันอย่างแพร่หลาย ผู้นำยุคใหม่ตอ้งสามารถ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไปในทิศทางที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต โดยผู้นำเชิง
วิสัยทัศน์จะมีบทบาทสำคัญในการนำการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดข้ึน โดยต้องมองเห็นปัญหาของ
องค์การและพร้อมทีจ่ะปรบัตัว การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวสามารถประสบความสำเร็จได้ด้วยการสร้าง
ความร่วมมือคนในองค์การ โดยพื้นฐานแล้ววิสัยทัศนจ์ะเกิดจากการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 
ซึ่งจะเป็นผู้ทีม่ีความสามารถในการจินตนาการถึงสิง่ทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคต และมีความสามารถ
วางแผนที่ให้ความฝันน้ันเป็นจริงข้ึนมา กระบวนการกำหนดวิสัยทัศน์และการมีวิสัยทัศน์ที่ดีจะช่วยนำ
องค์กรให้ประสบความสำเร็จ ดังนั้น จึงสะท้อนให้เห็นว่าการจะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ หรือไม่นั้นต้องมี
แผนที่เหมาะสมด้วย ดังนั้นผูบ้รหิารจึงจำเป็นต้องมีความรู้ ทักษะ เห็นความสำคัญของวิสัยทัศน์ 
ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ มองเห็นกว้างไกล สามารถถึงนำวิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
2. จุดมุ่งหมาย  
 เพื่อใหเ้กิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นใหผู้้บริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของวิสัยทัศน์ 
และพัฒนาผู้บรหิารสถานศึกษาให้เป็นผู้ทีม่ีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ มองเห็นกว้างไกล 
สามารถถึงนำวิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. เนื้อหาสาระ เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ด้านการมีวิสัยทัศน์ของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา มีเนื้อหาตามเอกสารประกอบ ดังนี้ 
 1. ความหมายและความสำคัญของวิสัยทัศน ์
  ความหมายของวิสัยทัศน ์
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพขององค์กร 
ในอนาคตที่มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะและสามารถจะปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้ 
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   ประชุม โพธิกลุ (2542) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคตขององค์กรที่ 
ต้องการจะใหเ้ป็นโดยสะท้อนออกมาในรปูของค่านิยม เป้าหมาย ความมุ่งมั่นขององค์กร  
   มารศรี สุธานิธิ (2540) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถ 
มองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรที่ต้องการใหเ้ป็นได้อย่างชัดเจน โดยสอดคลองกับเป้าหมาย และ 
ความเป็นไปได้ขององค์กรนั้น ๆ  
   ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นำเชิงวิสยัทัศน์ว่า หมายถึง 
ความสามารถของผู้นำในการรูจ้ักและเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การเป็นอย่างดี สามารถกำหนด
บทบาทแสะทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน รวมถึงขยายความคิดให้คนยอมรับยอมปฏิบัติตาม 
มีการใหก้ำลงัใจกับทุกคน และสามารถเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารได้อย่างกว้างขวง 
   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2553) ได้ใหค้วามหมายภาวะผู้นำเชิง
วิสัยทัศน์ว่า หมายถึง ความสามารถของผู้นำในการสร้างและสื่อสารภารกิจหลักขององค์การทีม่าจาก
แรงบันดาลใจวิสัยทัศน์ระบบค่านิยมได้ดังนั้นพฤติกรรมทีส่ำคัญของผูบ้รหิารสถานศึกษาที่จะแสดง
พฤติกรรมคือสามารถอธิบายวิสัยทัศน์และการกจิหลักขององค์การต่อคนอื่น ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การได้ทำให้แน่ใจว่าแผนกลยทุธ์ขององค์การและการปฏิบัตงิานสอดคล้องกันกับ
วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก 
   จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ คือ 
คุณลักษะของผู้นำที่มีความเข้าใจสภาพการณ์ขององค์การอย่างถ่องแท้ สามารถกำหนดบทบาทและ
ทิศทางขององค์การได้อย่างชัดเจน และสามารถวิเคราะห์คาดการณ์กำหนดเป้าหมายในอนาคตทีจ่ะ
ทำให้องค์การสามารถดำเนินงานไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ความสำคัญของวิสัยทัศน ์
   1. ช่วยกำหนดทิศทางที่จะดำเนินชีวิตหรอืกิจกรรมองค์กร โดยมีจุดหมายปลายทาง
ที่ชัดเจน 
   2. ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่า แต่ละคนมีความสำคัญต่อการมุง่ไปสูจุ่ดหมายปลายทาง 
และรู้ว่าจะทำอะไร (What) ทำไมตอ้งทำ (Why) ทำอย่างไร (How) และทำเมื่อใด (When)  
   3. ช่วยกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีความรูส้ึกน่าสนใจ มีความผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติตาม
ด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย เกิดความหมายในชีวิตการทำงาน มีการทำงานและมีชีวิตอยู่อย่างมี
เป้าหมายด้วยความภูมิใจ และทุม่เทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัต ิ
   4. ช่วยกำหนดมาตรฐานของชีวิต องค์กร และสังคมที่แสดงถึงการมีชีวิตที่มีคุณภาพ 
องค์กรที่มีคุณภาพ และสงัคมที่เจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลศิในทุกด้านโดยมีระดบัของวิสัยทัศน์ ดังนี้ 
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 2. การสรา้งวิสัยทัศน์   
  การสร้างวิสัยทัศน์ จะต้องมีการศึกษาสภาพบริบท สิ่งแวดลอ้ม ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้อง และ
เป้าหมายอย่างลึกซึ้ง มีข้อมลูที่ชัดเจนของทรพัยากรต่าง ๆ เพื่อที่จะเป็นวิสัยทัศน์สอดคล้องกับ 
สภาวะความเป็นจริงในปัจจุบัน เป็นกระบวนการที่ทำให้เกิดวิสัยทัศน์ที่แสดงให้เห็นภาพของ
จินตนาการว่าองค์กรจะมลีักษณะอย่างไรในอนาคต และการจะบรรลเุป้าหมายตามวิสัยทัศน์ที่ได้
จินตนาการไว้จะต้องใช้กลยุทธ์และดำเนินการให้ไปถึงเป้าหมาย ซึ่งผู้นำองค์กรจะต้องมีวิธีในการ
กระตุ้นและขับเคลื่อนใหทุ้กฝ่ายดำเนินไปในทิศทางเดียวกัน หากองค์กรต้องการทำให้วิสัยทัศน์ของ
องค์กรเกิดข้ึนจริงในอนาคต จะต้องมีการกำหนดพันธกิจหรอืภารกิจ (Mission) ที่ต้องทำในปัจจุบัน 
เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายในอนาคตตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ และการจะนำพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายที่วางไว้
ได้สำเร็จ ซึง่มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศน์ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
  Ellis and Joslin (1990) มีความเห็นว่าเกี่ยวกบัการสร้างวิสัยทัศน์ว่า ในการกำหนด
ภาพในอนาคตขององค์กรจำเป็นต้องศึกษาสภาพองค์กรในปัจจุบันว่ามจีุดเด่นจุดด้อยด้านใด 
โดยการรวบรวมข้อมลูจากสมาชิกทุกคนในองค์กร แล้วนำข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์เป็นภาพรวมของ
องค์กรเพื่อตัดสินใจว่าจะวางทิศทางการพฒันาไปในทางใด 
  Braun (1991) การสร้างวิสัยทัศน์เป็นการสร้างความฝันทีเ่ปน็จริงหรือเป็นการสร้าง
พิมพ์เขียวขององค์กรที่มี ความเป็นเลิศในอนาคตเป็นการสรา้งภาพในอนาคตที่ผู้นำปรารถนาจะให้
องค์กรของตนเป็นอย่างนั้น การสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะต้องศึกษาองค์กรอย่างลึกซึ้ง มีข้อมลูอย่างชัดเจน
เกี่ยวกับจุดเด่นจุดด้อย ของบุคคล สถานที่ ทรัพยากรและเวลา วิสัยทัศน์ทีส่ร้างขึ้นจำเป็นต้อง
สอดคล้องกบัสภาพแวดลอ้ม วิธีการที่ดีอย่างหนึ่งในกรสร้างวิสัยทัศน์ก็คือการสร้างวิสัยทัศน์ 
โดยการใหม้ีส่วนร่วม 
  Nanus (1992) วิสัยทัศน์ มาจากการบูรณาการของจินตนาการ ดุลยพินิจ 
จะประกอบไปด้วยค่านิยมเป็นหลักการหรือมาตรฐาน ตัดสนิใจว่าสิ่งใดคุ้มค่าหรือสอดคลอ้งต่อ 
ความปรารถนาหรือไม่ ซึง่ค่านิยมจะอยู่ในกรอบของภาพ ใหญ่ที่เป็นภาพในอนาคตที่ผ่านการ
สังเคราะหห์รือหยัง่รูม้าอย่างพอดี สรปุการสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึงความสามารถของผูบ้รหิารองค์กร
ที่สามารถมองเห็นภาพ ในอนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจนว่าประสทิธิผลที่ดีทีสุ่ดขององค์กรที่
ต้องการอย่างแทจ้รงิคือ อะไร ทัง้นี้ โดยการอาศัยการเก็บรวบรวมข้อมลู วิเคราะห์ข้อมลูและ 
การสงัเคราะห์ข้อมูลของผูบ้รหิาร  
  การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) หมายถึง คุณลักษณะของผู้บรหิารสถานศึกษาที่มี
ความสามารถในการมองการณ์ไกล และกำหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจน มีทักษะ
ในการวิเคราะห์ และเข้าใจบริบทของสภาพองค์กรทัง้ในปจัจุบันและอนาคต เพื่อจะนำพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ได้สำเร็จ โดยการสร้างวิสัยทัศน์จะต้องคำนึงถึงวิสัยทัศน์ที่ดี ดังต่อไปนี ้
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  ลักษณะของวิสัยทัศน์ท่ีด ี
   1. มีมุมมองแห่งอนาคต (Future perspective) สอดคล้องเหมาะสมกบั
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกจิ สังคมวัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร รวมทัง้วัตถุประสงค์และภารกจิ
ขององค์กรนั้น ๆ  
   2. ริเริ่มโดยผู้นำและสมาชิกมีส่วนร่วมคิดและใหก้ารสนับสนนุ (Share and 
Supported) มีความน่าเช่ือถือ ทุกคนเตม็ใจที่จะปฏิบัติตาม การมีส่วนร่วมของสมาชิกจะก่อใหเ้กิด
ความผูกพัน (Commitment) ร่วมกัน และทุกคนพร้อมที่จะให้การสนับสนุน 
   3. มีสาระครบถ้วนและชัดเจน (Comprehensive & Clear) สะท้อนใหเ้ห็นถึง
จุดหมายปลายทางและทิศทางที่จะก้าวไปในอนาคตที่ทุกคนเข้าใจง่าย สามารถทำให้สำเร็จได้ตรงตาม
เป้าหมาย สาระต่าง ๆ จะช่วยกระตุ้น ท้าทายความสามารถและความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรทีจ่ะ
ปฏิบัติงาน 
   4. ให้ความฝันและพลังดลใจ (Positive & Inspiring) ท้าท้าย ทะเยอทะยาน 
สามารถปลกุเร้า และสร้างความคาดหวังทีเ่ป็นสิ่งพงึปรารถนาที่มองเห็นได้ นั่นคือ มีเส้นทางที่ท้าท้าย
ความสามารถ 
   5. มีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุง่สูจุ่ดหมายชัดเจน และเมือ่ปฏิบัติตามแล้ว
จะใหผ้ลคุ้มค่าในอนาคต ทั้งในด้านบุคคลและองค์กร ทั้งนีจ้ะต้องมีความสอดคล้องกับจุดหมาย
ปลายทางที่กำหนดเป็นวิสัยทัศน์    
 
 3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นกระบวนการที่มีความสำคัญมากในการก้าวสู่ความสำเรจ็
ขององค์กร หรอื สถานศึกษา ผู้บริหารจะต้องหล่อหลอมรวมวิสัยทัศน์เป็นนโยบาย กำหนดการ
วางแผนในการปฏิบัติ และชักจงูบุคลากรในองค์กร สถานศึกษาให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
เพื่อใหเ้กิดความสามัคคีในองค์กรและในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ผู้นำจำเป็นทีจ่ะต้องเรียนรู้ และเข้าใจ 
กรอบการปฏิบัติงานทีจ่ะนำไปสู่การปฏิบัติ  
  Sheive and Schoenheit (1987) กล่าวว่า การนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติจริงหรอื 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์จะบรรลุผลเพียงใดน้ัน ต้องขึ้นอยู่กบัความสามารถทางการบริหารของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยเฉพาะการมรทักษะด้าน มนุษย์สัมพันธ์ การเป็นผู้สื่อสารที่ดี และความสามารถ
ในการทำงานร่วมกบับุคคลที่มีลกัษณะต่าง ๆได้ ทุกสถานการณ์ 
  Braun (1991) กล่าวว่า การทำให้วิสัยทัศน์บรรลผุลสำเร็จเป็นการรวมพลังเพื่อใหบ้รรลุ
ภาพในอนาคตที่ปรารถนา ซึง่เปน็การปรบัปรุงองค์กรให้มีความเป็นเลิศ  
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  Locke and others (1991) ได้เสนอแนวทางในการปฏิบัตติามวิสัยทัศน์ให ้
บรรลุได้อย่างชัดเจนดังนี้ 1) ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกมาเป็นบญัชีรายการที่จะตอ้งปฏิบัติจริง 
เพื่อให้ ช่องว่างระหว่างสภาพขององค์กรในปัจจุบัน กบัสภาพในอนาคตขององค์กรที่ต้องการให้เป็น 
มีความใกล้ชิดกันเข้าไปทกุที จนกระทั่งสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ที่กาหนดไว้ได้ในที่สุด 2) จัดโครงสร้าง
ของ องค์กรให้พรอ้มทีจ่ะรับการนำวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 3) คัดเลือกบุคคลให้ทำงานเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถของบุคคลใหม้ีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน เพือ่ให้บรรลุวิสัยทัศนท์ี่กาหนดไว้ได้  
4) สร้างตวามกระตือรือร้นในการทำงานใหเ้กิดแก่โดยการใช้อำนาจตามระเบียบกฎเกณฑ์ 
เป็นแบบอย่าง สร้างความเช่ือมั่นในตนเองและการกระจายอำนาจ 5) การเก็บรวบรวมและศึกษา
ข้อมูลอย่างดีเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ 6) สร้างทมีงานทีด่ีร่วมมือและช่วยเหลือกัน อันจะทำให้ 
การปฏิบัตงิานมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 7)ริเริม่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนการใช้นวัตกรรม 
เพื่อพฒันาองค์กรสู่วิสัยทัศน์ที่กำหนด  
  Sashkin (1988) แสดงความคิดเห็นว่า ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ได้ 
2 แนวทางคือ 1) โดยการหลอมวิสัยทัศน์น้ันลงในปรัชญาของโรงเรียน และกำหนดนโยบายโครงการ
เพื่อนำปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง 2) การสร้างความสัมพันธ์อันดีกบับุคลากร หรือสมาชิก 
แต่ละคน ซึ่งผูบ้รหิารโรงเรียนควรมีคุณลักษณะ 5 ประการคือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึง
วิสัยทัศน์ของตนเองอย่างเด่นชัด วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจได้ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพ 
ความคิดเห็นของผู้อื่น  
  สรปุได้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้รหิารในการนำ
วิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัตจิรงิโดยการหล่อหลอมวิสัยทัศนเ์ช่ือมโยงไปสู่เป้าหมาย นโยบาย 
แผนการปฏิบัติงานทีเ่ป็นรูปธรรม โดยอาศัยการมสี่วนร่วมจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
  แนวทางการปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์
   Trethowan (1991) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าการปฏิบัติตามวิสยัทัศน์ให้ได้ผลดผีู้นำควร
คำนึงถึงสิ่งตอ่ไปนี้  
    1. แสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตน  
    2. สร้างจิตผกูพันใหเ้กิดข้ึนกับสมาชิก  
    3. จัดโครงสร้างขององค์การให้สอดคล้องกับการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
    4. จัดหางบประมาณสนบัสนุน  
    5. มีความเช่ือถือและไว้วางใจในความสามารถของสมาชิก  
    6. มีความจริงใจกบัสมาชิกทุกคน  
   Zaccaro and Banks (2004) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตาม 
วิสัยทัศน์ได้ 2 แนวทาง คือ  
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    1. โดยการหลอมรวมวิสัยทัศน์น้ันลงในปรัชญาของโรงเรียนและกำหนดนโยบาย 
โครงการเพือ่นำปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัตจิรงิ  
    2. โดยการสร้างความสมัพันธ์อันดีกบัสมาชิกแต่ละคน ซึ่งผูบ้รหิารสถานศึกษา
ควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ มีทักษะการสื่อสารที่ดี แสดงออกถึงวิสัยทัศน์ของตนอย่างเด่นชัด 
วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจ มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2546) เสนอแนะว่า การนำวิสัยทัศนส์ู่การปฏิบัติทีเ่ป็น
รูปธรรมมี องค์ประกอบทีส่ำคัญ ดังนี้  
    1. การกำหนดนโยบาย และแผนงานที่ชัดเจน มรีะบบระเบยีบการประสานงาน
ให้ เป็นประโยชน์อย่างจริงจัง  
    2. ต้องสามารถปรบัเปลี่ยนผู้บรหิารได้ง่าย และส่งเสริมผู้มีความรู้ความสามารถ
ให้ได้มีโอกาสบริหาร โดยไม่ยึดติดอยู่กับระบบอาวุโสแต่เพียงอย่างเดียว  
    3. รู้จักใช้เครือ่งมอืเครือ่งใช้ทางเทคโนโลยี และนวัตกรรมที่เหมาะสม ทันสมัย  
    4. เน้นการพฒันา และปรับปรงุทัศนคติ สมรรถนะของบุคลากรในองค์การอย่าง 
ต่อเนื่องและสม่ำเสมอ  
    5. การใช้เทคนิคบรหิารต่าง ๆ มาช่วยในการบริหาร  
    6. การส่งเสริมให้ผูเ้ช่ียวชาญใช้ความรู้ความชำนาญพิเศษเฉพาะสาขา เพื่อให้งาน
เกิดประสทิธิภาพมากทีสุ่ด  
    7. การให้ความรู้ข่าวสารที่จำเป็น และเหมาะสมกบัพนักงานในองค์การอย่าง 
สม่ำเสมอและทันท่วงที  
    8. ควรมีการกระจายอำนาจทัง้ในการตัดสินใจ การควบคุม และการปฏิบัติไปยงั 
บุคลากรระดบัต่าง ๆ ในองค์การ  
    9. การปรบัองค์การใหก้ะทัดรัดเหมาะสมกบังาน และมีความยืดหยุ่นสงู 
สามารถทีจ่ะปรบัเปลี่ยนโครงสร้างขององค์การเสมอ  
    10. มีการปรับปรงุกฎระเบียบใหเ้กื้อหนุนต่อการปฏิบัติงานขององค์การอยู่เสมอ  
    11. ผู้กำหนดวิสัยทัศน์ และผูป้ฏิบัติน้ันจะตอ้งทำงานร่วมกนัอย่างใกล้ชิด 
โดยผู้กำหนดวิสัยทัศน์ควรเตรียมการผลักดันให้บงัเกิดภาพในอนาคตที่วาดไว้แต่เนิ่น ๆ  
    12. อุปสรรคทีจ่ะทำให้วิสัยทัศน์ไม่บรรลผุลดงัที่คาดไว้ คือ การกำหนดวิสัยทัศน์
ที่ ครอบจกัรวาลเกินไปจนติดตามไม่ได้ ขาดการวางแผนที่รดักุม และขาดการผูกพันเพื่อรองรับการ 
ปฏิบัติอย่างแทจ้รงิ 
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 4. การเสรมิสรา้งพลังอำนาจ  
  Rappaport (1984) การเสริมสร้างพลงัอำนาจ หมายถึง กระบวนการทีท่ำให้ 
คนกลุ่มคน และชุมชนมีความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ได้  
  Jones &William (1988) ให้ความหมายว่า การเสริมพลังการทำงาน หมายถึง 
กระบวนการทีบุ่คคลสามารถทีจ่ะกระทำสิ่งที่เขาคิดว่าเหมาะสมและยอมรับการตรวจสอบจากผลของ
การกระทำน้ัน 
  Gibson (1991) การเสริมสร้างพลงัอำนาจ หมายถึง กระบวนการการช่วยเหลอืบุคคล
ในการควบคุมปจัจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อสุขภาพ และคุณภาพชีวิต ซึ่งทำให้บุคคลมีพลัง มีความผาสุก 
และตระหนักในศักยภาพของตนเองในการรักษาสุขภาพ สง่เสริมสร้างพลงัอำนาจจะช่วยให้บุคคล
เข้าถึงแหลง่ประโยชน์ต่าง ๆ ทัง้ในส่วนบุคคล และสงัคมมาใช้ให้เกิดประโยชน์กบัสุขภาพของคน 
ครอบครัว และชุมชน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  
  Gibson (1993) ได้อธิบายข้ันตอนการเสริมสร้างพลงัอำนาจ กระบวนการในการ
เสริมสร้างพลงัอำนาจอยูบ่นพื้นฐานของการมีปฏิสมัพันธ์ซึง่กันและกัน มีการทำงานร่วมกัน  
และการมีส่วนร่วม โดยเน้นใหบุ้คคลมีความตระหนักในการปกป้อง ส่งเสริมสุขภาพตนเอง 
ประกอบด้วย 4 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 การค้นพบสภาพการณ์จริง ข้ันที่ 2 การสะท้อนคิดอย่างมี
วิจารณญาณ ข้ันที่ 3 การตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติทีเ่หมาะสมกับตนเอง ข้ันที่ 4 การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติ
ที่มีประสทิธิภาพ 
  สรปุได้ว่า การเสริมสร้างพลงัอำนาจ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในการเสรมิสร้างความสามารถ และพฒันาศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียนให้มีความสามารถในการ
ทำงาน มีความเช่ือมั่นในตนเอง เพื่อที่สามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  กระบวนการเสริมสรา้งพลังอำนาจ 
   Conger และ Kanungo (อ้างถึงใน Lashley) เสนอกระบวนการเสรมิสร้าง 
พลังอำนาจไว้ 5 ข้ันตอน ดังต่อไปนี ้
    1. หาปัจจัยทีส่ร้างสภาวะทางจิตใจที่ไร้อำนาจ พจิารณาปจัจัยต่าง ๆ ที่ทำให้
บุคลากรรูส้ึกไรพ้ลงัอำนาจซึ่งอาจรวมถึง  
     1.1 ข้ันตอนระบบราชการ  
     1.2 โครงสร้างขององค์การที่สงูเกินไป จนทำให้บุคลากรไมม่อีำนาจตัดสินใจ  
     1.3 วัฒนธรรมองค์กรที่ควบคุมอำนาจจากส่วนบน  
     1.4 ผูบ้ังคับบัญชาอาจมีความเปน็อมาตยาธิปไตยมากเกินไปจนกลายเป็น 
ดูถูกลูกน้อง  
     1.5 ระบบการใหร้างวัลที่ไม่ได้สนบัสนุนบุคลากรทีม่ีคุณภาพจริง ๆ  



 

 

  242 

     1.6 เนื้องานมีความจํากัด จนทำใหบุ้คลากรไม่มีอำนาจตัดสนิใจ  
    2. การใช้กลยุทธ์และเทคนิคในการบริหาร ใช้เทคนิคทางด้านบรหิาร 
เพื่อใหบุ้คลากรรูส้ึกว่ามีความสามารถมากยิ่งข้ึน โดยใช้หลกัการบริหารแบบมสี่วนร่วม 
ทั้งนี้ต้องคำนึงถึงบริบทในการทำงานด้วยกระบวนการนีป้ระกอบด้วย  
     2.1 การตั้งเป้าหมาย  
     2.2 การจัดระบบข้อมูลยอ้นกลบัอย่างเพียงพอ  
     2.3 ระบบการใหร้างวัลตามความสามารถอย่างแทจ้รงิ  
     2.4 รูปแบบการบรหิารทีส่่งเสริมลูกนอ้ง  
     2.5 สร้างงานที่หลากหลายไมซ่้ำชาก  
     2.6 ให้โอกาสบุคลากรแสดงความสามารถของตนเอง  
     3. การให้ข้อมลูเกี่ยวกับการเพิม่ความสามารถของผู้อยู่ใต้บงัคับบัญชา 
ให้ข้อมูลเกี่ยวกบัการเพิ่มขีดความสามารถของตนเองจากหลายแห่งให้แกผู่้อยู่ใต้บังคับบญัชา 
ข้อมูลเหล่าน้ีอาจได้จากการประเมินตนเอง การสงัเกตผู้อื่น การใหผ้ลตอบรับทางวาจา ตลอดจน 
ผ่านทางบรรยากาศการทำงานทีส่ร้างความเช่ือมั่น และการไว้วางใจกัน  
     4. ผลลพัธ์ที่เกิดข้ึนจากการเสรมิสร้างพลังอำนาจ บุคลากรมคีวามมานะ
พยายามมากข้ึน และตระหนกัในความสามารถของตนเอง 
     5. ผลลพัธ์เชิงพฤติกรรม กระบวนการนี้ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
พฤติกรรม ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความพยายามอย่างต่อเนื่องที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
 5. การทำตนเป็นต้นแบบอย่างท่ีด ี
  Sashkin (1988) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ ผู้นำทำตัวเป็นแบบอย่าง มีความจรงิใจ 
ความซื่อสัตย์ ความหนักแน่น เปน็มิตร เป็นผูท้ี่ร่วมแบ่งปันความรู้สึกกับสมาชิก  
  Nanus (1996) กล่าวถึง การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ การแสดงออกของผูบ้รหิาร 
เป็นแบบอย่าง เป็นผู้ให้คำปรึกษา ผู้ฝกึสอน สร้างความไว้วางใจ เน้นการสร้างนวัตกรรมและ 
การเปลี่ยนแปลง  
  Kapur (2007) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือการไม่ย่อทอ้ มีความมุ่งหวัง อดทน  
และฟันฝ่า อปุสรรคไปสู่วิสัยทัศน์ ส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารสร้างนวัตกรรมใหม่และการเปลี่ยนแปลง 
รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
  Rock (2009) การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ ผู้นำต้องมีคุณธรรม จริยธรรม 
เป็นนักสร้างสรรค์ส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ 
เป็นผู้ที่อุทิศตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ทีม่ีความกล้าต่อการลงมือปฏิบัติ เป็นที่ปรึกษาให้
คำแนะนำ 
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  สถาบันเพิม่ผลผลิตแห่งชาติ (2553) สรปุไว้ว่า ผู้นำที่ดีต้องเป็นคนที่น่าเช่ือถือ 
สามารถสร้างความเช่ือมั่นและทำตนเป็นแบบอย่างที่ดี จูงใจและสร้างศรัทธาแก่ผูป้ฏิบัติงานได้ 
ซึ่งจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อผู้นำมีคุณสมบัติ ดังนี้ คือ ความรู้ ความสามารถ และลกัษณะของผู้นำที่จะ 
สร้างความน่าเช่ือถือเป็นที่ไว้วางใจ การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้นำที่มีความน่าเช่ือถือ 
โดยปราศจากคำถามหรือลงัเลจากผูป้ฏิบัติ จะต้องเป็นคนทีท่ำในสิ่งทีพู่ดและพูดในสิ่งที่ทำ 
ความสามารถในการสื่อสาร กระตุ้น จงูใจให้ปฏิบัตงิานใหส้ำเร็จช่วยเหลือเมื่อมีปญัหา ให้กำลังใจ 
เมื่อมอีุปสรรค เป็นสร้างพลงั (Energizer) ของภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ด้วย ผู้ที่จะก้าวข้ึนมาเป็นผู้นำ 
ต้องมีความประพฤติที่มีความช่ือสัตย์ไม่ใช้อำนาจไปในทางทีผ่ิดอดทนต่อปัญหาและมีเมตตาทีจ่ะ 
ช่วยเหลือ สัง่สอนรวมทัง้ มีความอ่อนน้อมถ่อมตนรบัฟังความคิดเห็นของผู้อื่นซึ่งจะเป็นแบบอย่างของ 
การสร้างวัฒนธรรมที่ดีงามให้เกิดข้ึนในองค์กรเป็นสร้างจริยธรรม (Ethic) 
  สุรีพันธ์ุ เสนานุช (2553) ที่กล่าวว่าการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างด้านจริยธรรม หมายถึง 
ผู้นำมีความมุ่งมั่น มุ่งเน้นในเรื่องของจริยธรรมมาตั้งแต่เริม่ตน้ ทำให้เกิดการวางระบบการบรหิาร 
จัดการที่โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การตัดสินใจในเรื่องสำคัญไม่ได้มีสิทธ์ิขาดอยู่ทีผู่้นำ แต่จะมีการ 
แตง่ตั้งคณะกรรมการข้ึนมาเพื่อพจิารณาและร่วมกันตัดสินใจ นอกจากนั้น ผู้บริหารจะให้การยกย่อง 
ชมเชยแก่ผู้ทีม่ีความประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีด้านจริยธรรมอยู่เสมอ มีการปลูกฝังค่านิยมด้าน 
จริยธรรม ถ่ายทอดแนวคิดจากรุ่นสูรุ่่น และบรรจหุลักสูตรดา้นจริยธรรมในการเรียนการสอนจาก 
การศึกษา Visionary Leadership กรณีศึกษาโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ พบว่า พนักงานทกุระดบั 
สามารถหยิบแบบอย่างด้านจริยธรรมของผู้บริหารมาอธิบายได้อย่างชัดเจน ไม่เฉพาะเรื่องของ 
ความโปร่งใสเป็นธรรมแต่ยังหมายถึงความเมตตา อาทร การเอาใจใส่ในฐานะผู้ใหญ่ทีม่ีต่อผู้นอ้ย 
ทำให้ พนักงานเกิดความรักและผูกพันต่อองค์กร ซึง่เป็นแรงขับเคลื่อนสำคัญทีท่ำให้องค์กรประสบ 
ความสำเรจ็อย่างยั่งยืน 
  สรปุได้ว่า การทำตนเป็นต้นแบบอย่างที่ดี หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่สามารถวางตัวและปฏิบัติตนตามกฎระเบียบขององค์กร ปฏิบัติงานอย่างเตม็
ความสามารถ ให้ความช่วยเหลือและมีความอ่อนน้อมถ่อมตน รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
สามารถจูงใจ และสร้างความเช่ือมั่น และสร้างศรัทธาแกผู่้ปฏิบัติงานได้ 
 
4. สื่อ ประกอบด้วย  
 1. เอกสารประกอบการสมัมนา 2. แบบบันทึกกจิกรรม 3. แบบประเมินการฝกึปฏิบัต ิ
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5. วิธีการพัฒนา 
 ในการดำเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 14 ช่ัวโมง ด้วยวิธีการพัฒนา ดังตอ่ไปนี้  
  1. การดำเนินการพัฒนา โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนาในรูปแบบการสมัมนา ดังนี้  
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกบัความหมายและความสำคัญของวิสัยทัศน์ต่อ
การบริหารสถานศึกษาของผู้บรหิารสถานศึกษา โดยประกอบด้วยเนื้อหา ทัง้ 5 ประเด็นหลกั 
   1.2 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยใหผู้้เข้ารับการพฒันาได้ซักถาม ข้อสงสัย หรอืเสนอแนะ
แนวทางที่พัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นผู้บรหิารทีม่ีวิสยัทัศน์ ที่จะนำไปสู่การเป็นภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม และการองค์การนวัตกรรม  
   1.3 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
   1.4 สรุป/อภิปรายผลการพฒันา โดยผู้เข้ารับการพฒันานำเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม   
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพฒันา ดังนี้  
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice)  
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา  
   2.2 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึก ข้อสงัเกตและแนวคิดที่ได้รับ จากการศึกษา 
ดูงาน   
  3. ข้ันสรุปและรายงานผลหลังการพฒันา โดยใช้กิจกรรมพฒันา ดังนี้  
   3.1 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   3.2 ผู้เข้ารับการพฒันา สรุป แนวคิด และนำเสนอแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 
6. การประเมินผล  
 6.1 ประเมินผลก่อน-หลังการพฒันาโดยการทำแบบทดสอบ  
 6.2 ประเมินผลงานจากการทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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Module 2 การทำงานเป็นทีม 
1. หลักการ 
 การทำงานเป็นทีมเป็นกลยุทธ์สำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานขององค์กร 
เนื่องจากการทำงานเป็นทมีจะสง่ผลใหเ้กิดการสร้างความรูค้วามเข้าใจ สามารถปรบัตัวเข้ากบับุคคล
ในสังคม สร้างการพฒันาเติบโตให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีคุณภาพในสังคมได้ การทำงานเป็นทีมมี
ความสำคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงานจะช่วยทำให้วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุ
เป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังจะเป็นองค์ประกอบที่มีอทิธิพลต่อบรรยากาศการทำงานขององค์กรนั้น
อีกด้วย หน่วยงานมีความจำเป็นทีจ่ะต้องสร้างทมีงานด้วยเหตุผล ต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างเป็น
งานที่ไม่สามารถทำสำเรจ็คนเดียวได้ 2) องค์กรมีความเร่งรบีที่ ต้องการระดมบุคลากร เพื่อทีจ่ะ
ปฏิบัติงานใหเ้สร็จทันเวลาที่กำหนด 3) งานบางอย่างต้องอาศัยความ รู้ความสามารถ และ 
ความเช่ียวชาญจากหลายฝ่าย 4) งานบางอย่างเป็นงานที่มหีลายหน่วยงานรับผิดชอบ จงึต้องการ
ความร่วมมืออย่างจรงิจงัจากทุกฝ่ายทีเ่กี่ยวข้อง 5) เป็นงานที่ต้องการความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ 
เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและเป้าหมายใหม่ๆ  และ 6) องค์กรต้องการทีจ่ะสร้างบรรยากาศของ
ความสามัคคีให้เกิดข้ึน (บุตรี จารุโรจน์, 2550) ซึ่งสง่ผลให้องค์การทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนต่างก็
พยายามปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงพฒันาองค์การ ให้มรีูปแบบวิธีการทำงานเป็นทมี ผลงานทีเ่กิดข้ึนจะมี
มากมาย กล่าวคือ ช่วยลดต้นทุนในการ ทำงาน ผลงานมีคณุภาพมากข้ึน อีกทั้งยังสามารถสร้าง 
สิ่งใหม่ ๆ หรอืนวัตกรรมใหม่ ๆ การทำงานเป็นทีมที่ดี มักมอีงค์ประกอบของทมีทั้งในเรื่องของ
วัตถุประสงค์ในการทำงานร่วมกนั มีระบบบรหิารหรือการจดัการทีมที่ดี มีสมาชิกที่มีคุณภาพ 
มีความสามารถในการทำงานมีความรบัผิดชอบในหน้าที่ มผีูน้ำทีมที่มปีระสิทธิภาพมี ภาวะผู้นำที่ดี 
(สุทธิชัย ปัญญาโรจน,์ 2556)  
 
2. จุดมุ่งหมาย  
 เพื่อใหเ้กิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นใหผู้้บริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของวิสัยทัศน์ 
และพัฒนาผู้บรหิารสถานศึกษาให้เป็นผู้ทีม่ีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ มองเห็นทิศทางและ
เป้าหมายได้กว้างไกล สามารถถึงนำวิสัยทัศน์ไปสูเ่ป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. เนื้อหา  
 เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ด้านการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา มีเนื้อหาตามเอกสารประกอบ ดังนี้ 
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 1. ความหมายและความสำคัญของการทำงานเป็นทีม 
  มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ได้ให้ความหมายว่า การทำงานเป็นทมี หมายถึง 
การทีบุ่คคลตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป มาร่วมกันทำกิจกรรม โดมีวัตถุประสงค์เดียวกัน สนบัสนุนช่วยเหลอื
กันใช้ทักษะประสบการณ์ ร่วมกันทำงานอย่างเตม็ความสามารถ และมีการประสานงานอย่างดี 
เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของทมีได้ 
  อัจฉรา ชุนณะวงศ์ (2553) ได้ให้ความหมายว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง 
การทีบุ่คคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มาทำงานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันให้ 
ความร่วมมือร่วมใจประสานงาน ติดต่อสือ่สารร่วมกัน เพื่อให้งานที่ตนได้รบัผิดชอบนั้นบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสทิธิผล 
  Johnson and Johnson (2003) ได้ให้ความหมายว่าการทำงานเป็นทีม หมายถึง 
กลุ่มบุคคลทีม่ีความสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 
  สรปุได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ที่มีเป้าหมาย
เดียวกัน มารวมตัวกัน ช่วยเหลือกันปฏิบัตงิานให้บรรลเุป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  ทิศนา แขมมณี (2545) อธิบายถึงองค์ประกอบของการทำงานเป็นทมีที่มปีระสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ  
   1. การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ บุคคลที่ร่วมกันทำงานจะต้องมีวัตถุประสงค์ในการมา
รวมกลุม่ร่วมกัน จะต้องมีการรบัรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกนัว่าจะทำอะไรใหเ้ป็นผลสำเร็จ  
   2. การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน คือ บุคคลที่มารวมกันทำงานน้ันจะต้องมีบทบาท
หน้าที่การดำเนินงานของกลุ่มในลกัษณะใดลักษณะหนึง่  
   3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุม่ คือ บุคคลที่มารวมกันทำงานนั้น จะต้องมกีารสื่อ 
ความหมายต่อกันและกัน เพื่อช่วยใหเ้กิดความเข้าใจในการทำงานร่วมกัน  
   4. การร่วมมอืประสานงานกันในกลุ่ม คือ บุคคลทีม่าร่วมกันทำงานนั้นจะตอ้งมกีาร
ประสานงานกัน เพื่อใหง้านของกลุ่มดำเนินไปสู่ความสำเรจ็  
   5. การตัดสินใจร่วมกัน คือ บุคคลที่มาร่วมกันทำงานน้ันจะตอ้งมีโอกาสร่วมกันทีจ่ะ
ตัดสินใจในงานที่ทำในระดับใดระดับหนึ่ง  
   6. การมีผลประโยชนร์่วมกัน คือ บุคคลที่มารวมกันทำงานนัน้จะต้องไดร้ับการ
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดจากการทำงานร่วมกัน  
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ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 255) ได้กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทมีนั้นจะช่วยใหเ้กิด 
ความสำเรจ็ในงานได้โดยง่าย อีกทัง้ยังกอ่ให้เกิดความสงบสขุ ซึ่งตามนัยความหมายของมนุษย์เป็นที่ 
ยอมรบัว่ามนุษย์ไม่อาจอยู่คนเดียวได้ ต้องมีปฏิสัมพันธ์ และเกี่ยวข้องกบัมนุษย์ด้วยกัน จึงจำเป็นต้อง 
เข้ากลุ่มและทำงานเป็นทีม ไม่เพียงแต่มนุษย์แต่ละคนเท่านัน้ ครอบครัวหรือหน่วยสังคมที่เล็ก ๆ 
ก็เข้ากลุม่กับเพื่อนบ้านเพือ่ช่วยเหลือเกื้อกลูกันเป็นกลุ่ม ชมรม หมูบ่้าน มีคณะกรรมการ หมูบ่้าน 
และทำงานร่วมกันเพื่อบรหิารและอำนวยความสะดวกให้แกส่มาชิกในหมู่บ้านนั้น ๆ  
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544 : 405) กล่าวถึงแนวคิดการทำงานเป็นทมีเป็นแนวคิดที่สำคัญที่
เปลี่ยนแปลงรปูแบบจัดงานใหม่ขององค์การในปจัจบุันว่า บริษัทและองค์การต่างยอมรับว่า 
เป็นวิธีที่เหมาะสม สามารถใช้ได้ดีวิธีหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การนั้นสร้างคุณภาพที่สงูข้ึนได้เช่นเดียวกับ 
บริษัทธุรกิจหลายประการที่มีการรวมตัวกันเข้าเป็นชมรม หรือสมาคมเพือ่ดำเนินการทางธุรกิจหลาย 
ประการทีม่ีการรวมตัวกันเข้าเป็นชมรม หรือสมาคม เพื่อดำเนินการทางธุรกจิและช่วยเหลือ ปกป้อง 
คุมครองสมาชิก ตลอดจนสงัคมระดับประเทศ ทวีปและโลก  
 
ลักษณะทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 Chirst Argyris (สุนันทา เลาหนันท์, 2549: 36-37; อ้างอิงมาจาก Christ Argyris, 1964: 
139-140) ทีมงานที่มปีระสทิธิภาพควรมีลักษณะ ดังนี้  
  1. สมาชิกมีความจริงใจในการแสดงความรู้สึกต่าง ๆ  
  2. สมาชิกมีความไว้วางใจต่อกัน  
  3. มีวิธีการใหม่ ๆ ให้แตกต่างจากเดมิ  
  4. สนับสนุนให้ผูอ้ื่นมีความจริงใจในการแสดงความคิด  
  5. สนับสนุนให้สมาชิกทดลองวิธีการทำงานใหม่ ๆ  
  6. สมาชิกมีความเป็นเอกัตบุคคล  
  7. สมาชิกกล้าเสนอความคิดเห็น  
  8. สมาชิกมีความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกัน  
  9. สมาชิกมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ 
 Kazemak (1991 : 29) ระบุเกณฑล์ักษณะของการทำงานเป็นทีมทีม่ีประสิทธิภาพ ดังนี้  
  1. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ จะต้องเป็นที่เข้าใจและยอมรบั  
  2. การแก้ไขความขัดแย้งจะต้องดำเนินการในเชิงสร้างสรรค์ หรือในแงบ่วก  
  3. สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในบทบาทภาวะผู้นำ  
  4. ความสามารถของทกุคนในทีมถูกนำมาใช้  
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  5. การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย และทุกคนในทมีมีส่วนร่วม ประกอบกับ
สมาชิกทีมตอ้งรู้ว่าขณะนี้กำลังดำเนินการหรอืเกิดเหตกุารณ์อะไรอยู่  
  6. สมาชิกทีมให้การสนับสนุนต่อการควบคุมและการดำเนินการของทมี  
  7. ทุกคนในทีมมีวิธีแก้ปัญหาและตัดสินใจที่ดี  
  8. ส่งเสรมิสนบัสนุนให้มีการทดลองดำเนินการโดยใช้วิธีการ เทคนิคและแนวคิดต่าง ๆ 
และมีความคิดสร้างสรรค์ในสิ่งใหม่ ๆ ทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อผลการดำเนินการของทีม  
  9. ทุกคนในทีมจะประเมินการดำเนินงานและผลงานของทีมอย่างสม่ำเสมอ  
  10. สมาชิกทีมมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรบัผดิชอบของตนเอง 
อย่างชัดเจน 
 Johnson & Johnson (1991 : 435) กล่าวถึงทีมทีม่ีประสทิธิภาพ ดังนี้  
  1. เป้าหมายของสมาชิกกับทีมเข้ากันได้มีลักษณะสนับสนุนและเอือ้ต่อการร่วมมอืกัน
ระหว่างสมาชิก 
  2. มีการสือ่สารแบบสองทาง ด้วยบรรยากาศการทำงานแบบเปิดเผย ได้สือ่สาร 
ทั้งความคิดและความรูส้ึก  
  3. สมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้นำร่วม  
  4. มีการกระจายอำนาจใหก้ับสมาชิกในทีมอย่างเท่าเทยีมกนั ที่มาของอำนาจ คือ 
ศักยภาพของสมาชิกและข้อมลู  
  5. ส่งเสรมิการตัดสินใจโดยกลุ่ม กระบวนการตัดสินใจยืดหยุน่ตามสถานการณ์และ 
ความคิดเห็นส่วนใหญ่เป็นมติของกลุ่ม  
  6. ความขัดแย้งและการอภิปราย มีการวิพากษ์วิจารณ์อย่างสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ยอมรบั
ได้และช่วยในการปรบัปรุงงาน  
  7. ความเหนียวแน่นในทีมเกิดจากการยอมรับการสนับสนุน การเช่ือใจ ความรัก และ
ความเป็นพวกเดียวกัน  
  8. สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการประเมินประสิทธิภาพของทีม และช่วยตัดสินใจ
ที่จะเลือกกลยุทธ์ในการปฏิบัติเพือ่บรรลุเป้าหมายร่วมกัน และพฒันาทีมให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  
  9. สมาชิกทุกคนในทีมส่งเสริมให้มีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ทีด่ีระหว่างบุคคล การพฒันา
ศักยภาพของตนเอง และสนบัสนุนให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
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2. การตั้งวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเปา้หมายท่ีเห็นพ้องต้องกัน 
 Woodcock (1989) ได้อธิบายความหมายของคำว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และเป้าหมายที่
เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objective and Agree Goals) การบริหารงานทีเ่ปิดโอกาสให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติจะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและกำลังใจในการ
ทำงาน มีความรู้สกึในการเป็นเจ้าของเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระทำมีความ ขยันขันแข็ง
กระตือรือร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิง่ข้ึน ทำให้การทำงานเกิดประสิทธิผลและ 
มีประสิทธิภาพ  
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2540) ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์มีความชัดเจน และมุ่งเป้าหมาย
ด้วยกัน คือ สิ่งที่ทำใหส้มาชิกทกุคนทำงานไปในทิศทางเดียวกัน กลุ่มจะต้องหาวิธีการทำใหส้มาชิก
เกิดความผูกพัน ปรารถนาให้เกิดผลตามที่ต้องการ ด้วยการสร้างความรู้สกึที่เป็นเจ้าของและรู้สกึว่า
ตนมีคุณค่าต่อกลุ่มด้วย ซึ่งโดยปกติแล้วการสร้างความผูกพนัและความปรารถนาดังกล่าวจะเกิดข้ึน 
ก็ต่อเมื่อสมาชิกได้มสี่วนร่วมในการอภิปรายและมีความเห็นพ้องกบัวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
ของกลุม่ สิ่งที่พึงระลึกไว้เสมอ คือ วัตถุประสงค์นั้นเป็นสิง่ทีจ่ะต้องเปลี่ยนแปลงไม่คงที่ ตายตัว 
สมาชิกต้องคอยตรวจสอบทบทวนและปรับปรงุวัตถุประสงค์ให้สอดคลอ้งกบัสิง่แวดล้อมที่ 
เปลี่ยนแปลงซึง่จะก่อใหเ้กิดผลดีในการสร้างแรงจงูใจได้อย่างสูงไม่ตอ้งควบคุมการทำงานมากนัก 
มีความขัดแย้งน้อยลง 
 
3. การมีส่วนร่วม 
 Berkley (1975) การมสี่วนร่วม หมายถึง การทีผู่้นำเปิดโอกาสใหผู้้ตามทุกคนเข้ามามสี่วน
ร่วมตัดสินใจในการทำงานเท่าทีจ่ะสามารถกระทำได ้
 Cohen & Uphoff (1981) การมสี่วนร่วม หมายถึง สมาชิกของชุมชนต้องเข้ามาม ี
ส่วนเกี่ยวข้องใน 4 มิติ ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมการตัดสินใจว่าควรทำอะไรและทำอย่างไร  
2) การมีส่วนร่วมเสียสละในการพฒันารวมทัง้ลงมือปฏิบัติตามที่ได้ตัดสินใจ 3) การมสี่วนร่วมในการ
แบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนจากการดำเนินงาน 4) การมสีว่นร่วมในการประเมินผลโครงการ 
 United Nations (1981) ได้สรุปความหมายของการมสี่วนร่วม หมายถึง การเข้าร่วมอย่าง
กระตือรือร้นและมพีลงัของประชาชนในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ในการตัดสินใจเพื่อกำหนดเป้าหมายของ
สังคมและการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามแผนการหรือโครงการต่าง ๆ 
ด้วยความเต็มใจ 

 Putti (1987) ไดส้รุปความหมายของการมสี่วนร่วม หมายถึง พื้นฐานของกจิกรรมต่าง ๆ 
ที่จะส่งผลให้การบรหิารจัดการมลีักษณะกว้าง ซึ่งเป็นทางหนึ่งที่จะทำให้การมสี่วนร่วมขยายไปสู ่
การปฏิบัตงิานในระดบั 
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 สัญญา เคณาภูมิ (2551) ได้สรปุความหมายของการมีส่วนรว่ม หมายถึง การทีส่มาชิกได้มี
โอกาสร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติตามโครงการ ร่วมติดตามประเมินผลเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่พงึประสงค์ ทั้งนี้ การมีส่วนร่วมจะต้องมาจากความสมัครใจ พงึพอใจ และได้รบั
ผลประโยชน์ที่เกิดจากชุมชนโดยส่วนรวมร่วมกัน 

 สรปุได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกระตุ้น 
การทำงานของบุคลากรให้ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ รบัรู้และแก้ปัญหาขององค์กรร่วมกันและเปิดโอกาส
ให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในทุกกระบวนการในการดำเนินงาน  
 
4. ความรับผิดชอบ 
 แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม เพ็ชรินทร์ ปฐมวณิชกะ (2535) อธิบายเกี่ยวกับ
ความหมายของความรบัผิดชอบว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การรูจ้ักหน้าที่และปฏิบัตหิน้าที่อย่าง
เหมาะสม มปีรทิธิภาพทันตามกำหนดเวลา มีความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การรูจ้ักหน้าที่ของ
ตนเองและปฏิบัตหิน้าที่ของตนเองอย่างเหมาะสม ใหส้ำเร็จลุล่วง มปีระสิทธิภาพ ทันตามกำหนดเวลา 
ในที่นี้อาจรวมได้กบัความรบัผิดชอบต่อการศึกษาเล่าเรียน รวมทั้งตั้งใจศึกษาเล่าเรียนจนประสบ
ความสำเรจ็ตามความมุ่งหมาย ด้วยความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ อดทน ช่ือสัตย์  
และมรีะเบียบวินัย ความรับผิดชอบต่อครอบครัว หมายถึง การรูจ้ักฐานะและหน้าที่ของตนที่มีต่อ
ครอบครัว และปฏิบัติอย่างเหมาะสม ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา หมายถึง การที่นักเรียน 
มีส่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา รักษาผลประโยชน์ เกียรติยศ ช่ือเสียง ตลอดจน 
การสร้างสรรค์ความเจรญิก้าวหน้าให้แก่สถานศึกษา ความรบัผิดชอบตอ่สงัคม หมายถึง การรูจ้ัก
บทบาทหน้าที่ของตนเองที่มีตอ่ส่วนรวมเพื่อความเป็นระเบยีบเรียบร้อยของสงัคม โดยการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของสงัคม รวมทัง้จูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติกจิกรรมเพือ่ ความสุขของสังคม 
 Flippo (1966) ได้สรุปความหมายของความรับผิดชอบว่าเป็นความผูกพันในการทีจ่ะ
ปฏิบัติหน้าที่ให้สำเรจ็ลลุ่วงไปได้ และความสำเร็จนีเ้กี่ยวช้องกับปจัจัย 3 ประการ คือ พันธะผกูพัน 
หน้าที่การงานและวัตถุประสงค์ 
 กรมวิชาการ (2542) กล่าวว่า ความรับผิดชอบหมายถึงความสนใจ ความตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพื่อใหส้ำเร็จตามเป้าหมาย ยอมรับผลการกระทำ
ของตน ทั้งในด้านที่เป็นผลดี และผลเสีย ทัง้พยายามปรบัปรุงการปฏิบัตหิน้าที่ให้ ยิ่งขึ้น 
 สุภัค ไหวหาหากิจ (2543) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงออกถึงความใสใ่จ
ที่จะกระทำหรอืปฏิบัติกจิกรรมที่ได้รบัมอบหมาย ทั้งที่เป็นของตนเองและของกลุ่มใหส้ำเร็จตรงต่อ
เวลาและการปฏิบัติงานในหน้าที่ของคนด้วยตนเอง ทั้งที่อยูต่่อหน้าและลับหลัง  
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 บุณณดา มุ้ยเผือก (2544) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การสำนึกในหน้าที่ และ
บทบาทของตนเอง โดยทำงานในหน้าที่ใหส้ำเร็จด้วยตนเอง ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อตนเองในการ
รักษาสุขภาพอนามัย การเกบ็รกัษาสิ่งของเครื่องใช้ การตั้งใจทำงานให้สำเร็จ ความรบัผิดชอบต่อ
สังคมในด้านความรบัผิดชอบต่อครอบครัว ได้แก่ การช่วยเหลืองานต่าง ๆ ในบ้าน การถนอมรักษา
เครื่องใช้ต่าง ๆ ภายในบ้าน การดูแลระวังความปลอดภัยใหค้รอบครัว ความรับผิดชอบต่อชุมชน 
ได้แก่ การช่วยเหลืองานต่าง ๆ ของชุมชน การช่วยเหลืองานของโรงเรียน และงานช่วยเหลอื 
งานกุศลต่าง ๆ 
 สรปุได้ว่า การมีความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงออก
ถึงความผูกพันในหน้าที่ มีความความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าทีด่้วยความเพียรพยายาม ละเอียด
รอบคอบเพือ่ใหส้ำเรจ็ตามเป้าหมาและ พร้อมยอมรบัผลการกระทำของตนในทกุด้าน 
การรบัผิดชอบ 
 การสร้างความรับผิดขอบที่ดมีีประสทิธิภาพ ควรตั้งอยู่ในหลกัของความถูกต้อง 
โดยคำนึงถึงปจัจัยทัง้มิติภายในและภายนอก ดังนี ้
  มิติภายใน การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรบัผิดชอบกิจการต้องดึงดูดพนักงาน
ที่มีความสามารถ จึงจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรับผิดชอบ เช่น ให้ความสำคัญกบัการเรียนรู้
ตลอดชีวิต หรือมีนโยบายสง่เสรมิการเรียนรู้ทีส่ร้างสรรค์ เช่น การสนับสนุนช่วงต่อระหว่างโรงเรียน 
มาสู่องค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ใหม่ ๆ ให้ข้อมูลที่โปรง่ใสกับองค์กรทุก ๆ ด้าน 
ให้ความสมดลุระหว่างงาน ชีวิต ครอบครัว และการพักผ่อนปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน ด้านการคัดเลอืก
เข้าทำงาน รายได้และความก้าวหน้าทางการงาน โดยเฉพาะผู้หญิงและผู้พกิารดูแลเอาใจใส่ 
โดยเฉพาะผูท้ี่ได้รับบาดเจบ็หรือเกิดปัญหาสุขภาพ จากการงาน เป็นต้น 
  มิติภายนอก การจัดการกบัคู่ค้าและหุ้นส่วนกจิการที่รบัผิดชอบต่อสงัคมการเลือกคู่ค้า
และหุ้นส่วน กิจการควร คำนึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมของกิจการนั้น ๆ ด้วย เพื่อขยายความ
รับผิดชอบต่อสังคมของตนไปสูก่ิจการดังกล่าวให้ครอบคลุมทั้งห่วงโซ่การผลิต เช่น การช่วยพัฒนา
ระบบการทำงานของคู่ค้าใหม้ีความรบัผิดชอบตอ่สงัคมตามมาตรฐานที่วางไว้ การจัดการสิ่งแวดล้อม
ของบริษัทค้าปลกีต่าง ๆ ไปพรอ้ม ๆ กับการลดต้นทุน และเพิ่มผลกำไร การเลอืกคู่ค้าที่ผลิตสินค้า 
โดยไม่ทำลายสิ่งแวดลอ้ม การซื้อสินค้าที่ลดการใช้หีบห่อโดยไม่ จำเป็น เป็นต้น 
  ความรับผิดชอบต่อสงัคมโดยรวม กิจการควรจัดให้มีกจิกรรมรูปแบบต่าง ๆ เพื่อแก้ไข
ปัญหาและพฒันาสงัคมในประเด็นที่เกี่ยวข้องและสนใจ ซึ่งเป็นการแสดงบทบาทผู้นำทางธุรกจิต่อ 
การสร้างความเปลี่ยนแปลงในสงัคม และกจิกรรมเหล่าน้ีควรวัดผลได้ ดังนั้น ต้องวางแผนและ 
หาพันธมิตรในการปฏิบัตงิาน ซึ่งจะนำมาสู่ภาพลักษณ์ที่ดีอนัเป็นรากฐานสำคัญในการสร้าง 
ความไว้วางใจและคุณค่าให้แก่กจิการในมุมมอง ของผูบ้ริโภคและผู้มสี่วนได้เสีย 
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5. ศักยภาพในการสื่อสาร 
 Brown and Moberg (1980) ให้ความหมายว่าการสื่อสารองค์กร คือ กลุม่ของลักษณะ
ต่าง ๆ ภายในองค์กร ที่สมาชิกรับรู้โดยลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศหรือสภาพของ
องค์กร เป็นเครื่องช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึง่กับ อีกองค์กรหนึ่งเป็นลักษณะที่คงทน 
มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของคนในองค์กร 
 ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้ให้ความหมายของการสือ่สาร หมายถึง กระบวนการของ 
การถ่ายทอดสาร (Message) จากบุคคลฝ่ายหนึ่ง ซึง่เรียกว่าผู้สง่สาร (Source) ไปยังบุคคลอีกฝ่าย 
หนึ่งซึง่เรียกว่าผู้รบัสาร (Receiver) โดยผ่านสือ่ (Channel)  
 รติกรณ์ จงวิศาล (2555) ได้ให้ความหมายการสื่อสารองค์กรว่าเป็นการรบัรูจ้าก 
ประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรและลักษณะเฉพาะขององค์กร 
เป็นสิ่งมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  
 วิเชียร วิทยอุดม (2556) การสื่อสารในองค์กรมีวิธีหลากหลายที่แตกต่างกันออกไป 
มีลักษณะวิธีการสื่อสารตามความเหมาะสมของแต่ละประเภทของการติดตอ่สื่อสาร ผู้บริหารของ
องค์กรจะต้องรูจ้ักใช้ ประเภทของการติดต่อสือ่สารทีเ่หมาะสม และต้องมปีระโยชน์ต่อองค์กร 
ให้มากทีสุ่ดเท่าที่จะทำได้  
 สรปุได้ว่า ศักยภาพในการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารทีส่ามารถอธิบาย
ถ่ายทอด ความรู้เรื่องราว ระหว่างสมาชิกภายในองค์กรได้อย่างชัดเจน มีวาทศิลป์ในการสื่อสาร 
เพื่อสร้างการรับรู้และความเข้าใจร่วมกัน รวมถึงสามารถเลอืกใช้ประเภทของการติดต่อสือ่สารได้
อย่างเหมาะสม และก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กรให้มากที่สดุ 
 หลักการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
  การสือ่สารเป็นปจัจัยสำคัญของการปฏิบัติงานและการดำเนนิชีวิตของมนุษย์ การศึกษา
เกี่ยวกับ หลักการสื่อสารจะทำใหบุ้คคลเรียนรู้และเข้าใจจนสามารถนำมาประยุกต์ใช้เพื่อการสื่อสาร
ได้อย่างมีคุณภาพ ปจัจบุันนักวิชาการและนักบริหารทรัพยากรมนุษย์นิยมอธิบายหลักการสือ่สารที่มี
ประสิทธิภาพด้วยหลกัการ 7C's model for communication นำเสนอได้ดังนี ้สำราญ แสงเดือน
ฉาย, 2563)  
   1. ความถูกต้อง (correct) ความถูกต้องของการสื่อสารคือ การไม่มีข้อผิดพลาดทาง
ไวยากรณ์ การสื่อสารและสาระสำคัญ ได้แก่ ความถูกต้องของข้อความและเวลาที่ใช้ ใช้ระดับภาษาที่
เหมาะสม มีความ แม่นยำและความถูกต้องของข้อเทจ็จริงและตัวเลขที่ใช้ในข้อความ หากการสื่อสาร
ถูกต้องจะช่วยเพิม่ระดบั ความเช่ือมั่นของผู้รบัสารได้ ความถูกต้องของเนื้อหาจึงเป็นสิ่งทีผู่ส้่งสารต้อง
ตรวจสอบก่อนที่จะสง่สารออกไป ว่าสารทีผู่้สง่สารต้องการจะสื่อสารออกไปเป็นข้อมลูข่าวสารที่มี
ความถูกต้องชัดเจนหรือไม่ หากไม่ถูกต้องควร แก้ไขให้ถูกตอ้งก่อนทีจ่ะส่งสารออกไป  
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   2. ความสมบูรณ์ (complete) การสื่อสารที่ดีต้องมีความสมบูรณ์ครบถ้วน 
สารทีส่่งควรมี ความครบถ้วนสมบูรณ์ของเนื้อหาทีจ่ะสง่ออกไปยังผูร้บัสาร เพื่อใหเ้ข้าใจจุดมุ่งหมาย
ของการสื่อสารตรงกัน การสื่อสารที่สมบรูณ์จะทำใหผู้้รบัสารได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ลดความสับสนหรือ
สงสัย ช่วยให้ตัดสินใจเพื่อ ดำเนินการตอ่ไปได้ การสือ่สารทีม่ีคุณภาพจึงช่วยให้องค์การพัฒนาได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูส้่งสารต้อง ตรวจสอบสารและเลือกกระบวนการส่งสารทีม่ีประสทิธิภาพ
เพื่อใหก้ารสื่อสารเกิดความสมบูรณ์มากทีสุ่ด  
   3. ความชัดเจน (clear) ความกระจ่างชัดเจนจะทำให้เนือ้หาของสารมีความเป็น
ปรนัยและ เหมาะสมต่อบริบทของการสือ่สาร ดังนั้น การสือ่สารไม่ว่าจะด้วยการพูด การเขียน 
จะต้องเป็นการสื่อสารทีม่ี ความชัดเจน เรียบง่าย เมือ่สื่อสารออกไปแล้ว ผู้รบัสารต้องมีความเข้าใจที่
ชัดเจนเช่นเดียวกบัผูส้่งสาร  
   4. รปูธรรม (concrete) การสื่อสารที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม ด้วยเนื้อหาที่
ประกอบด้วย ข้อเทจ็จริงที่ชัดเจน จะทำใหผู้้รบัสารรบัรู้และตีความไม่คลาดเคลื่อน ดังนั้น 
ความเป็นรปูธรรมจงึเป็นหลักการ สำคัญของการลดความผดิพลาดด้านการสื่อความหมาย 
   5. การพิจารณา (consideration) การสื่อสารที่ดีต้องพจิารณาคุณลักษณะของ 
ผู้รบัสารประกอบด้วย ด้านความคิด ความเช่ือ ระดับการศึกษา ความพยายามทำความเข้าใจผู้รบัสาร 
ความต้องการ อารมณ์ และปญัหาเฉพาะตน แม้จะไมส่ามารถคิดแทนผู้รับสารได้ แต่ก็ควรดำเนินการ
ส่งสารเสมอืนตนเป็น ผู้รบัสารเพื่อให้การสื่อสารบรรลุวัตถุประสงค์  
   6. กระชับ (conciseness) การสื่อสารทีม่ีประสทิธิภาพไม่จำเป็นต้องเขียนหรือพูด
ด้วยถ้อยคำยืดยาวเชิงปริมาณ แต่การสือ่สารที่ดีควรมีความสั้นกระชับ ลักษณะของการสื่อสารที่
กระชับคือ การเน้นเนือ้หา และข้อความที่สำคัญเป็นหลกั หลีกเลี่ยงการใช้คำที่ฟูมเฟือยหรือ 
สื่อความหมายกำกวม ข้อความที่กระชับจะช่วยใหป้ระหยัดเวลาการรบัรู้และพจิารณาสาร 
รวมทั้งดงึดูดผูร้ับสารได้มากข้ึนไมเ่กิดความเบื่อหน่าย  
   7. ความสุภาพ (courtesy) การสื่อสารที่สุภาพเป็นมารยาทประการหนึ่งของ 
การแสดงออกถึง ความคิดและความรู้สึกของผูส้่งสารที่จะถึงผู้รบัสาร ดังนั้น ผู้สง่สารจงึต้องเคารพ
สิทธิและความรู้สึกของผูร้ับ สาร การสื่อสารที่ดีจงึต้องคำนึงมีความสุภาพ ไม่กระทบความรูส้ึกทางลบ 
ทั้งนี้ การสื่อสารเป็นทัง้ศาสตร์และ ศิลป์ ความสุภาพจึงเป็นศิลปะการสือ่สารที่ดีทีบุ่คคลต้องตระหนัก
และหมั่นฝึกฝน 
 
4. สื่อ ประกอบด้วย  
 1. เอกสารประกอบการสมัมนา 2. แบบบันทึกกจิกรรม 3.แบบประเมินการฝกึปฏิบัต ิ
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5. การดำเนินการ 
 ในการดำเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 10 ช่ัวโมง ด้วยวิธีการพัฒนา ดังตอ่ไปนี้  
  1. การดำเนินการพัฒนา โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนาในรูปแบบการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ ดังนี้  
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกบัความหมายและความสำคัญของการทำงาน
เป็นทมี โดยประกอบด้วยเนื้อหา ทัง้ 5 ประเด็นหลกั  
    1.1.1 ความหมายของการทำงานเป็นทมี  
    1.1.2 วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ เห็นพ้องตอ้งกนั 
    1.1.3 การมีส่วนร่วม 
    1.1.4 ความรับผิดชอบ 
    1.1.5 ศักยภาพในการสื่อสาร 
   1.2 จัดกิจกรรมเชิงปฏิบัติการ จัดแบ่งกลุ่ม เพื่อทำกจิกรรมการเรียนรู้โดยการฝกึ
ปฏิบัติเป็นทีม เพือ่ที่ได้ฝกึทักษะการวางแผน และการทำงานเป็นทมี 
   1.3 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยใหผู้้เข้ารับการพฒันาได้ซักถาม ข้อสงสัย หรอืเสนอแนะ
แนวทางที่พัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นผู้บรหิารทีม่ีวิสยัทัศน์ที่จะนำไปสู่การเป็นภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม และการองค์การนวัตกรรม  
   1.4 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
   1.5 สรุป/อภิปรายผลการพฒันา โดยผู้เข้ารับการพฒันานำเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม   
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพฒันา ดังนี้  
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา  
   2.2 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึก ข้อสงัเกตและแนวคิดที่ได้รับ จากการศึกษาดูงาน  
  3. ข้ันสรุปและรายงานผลหลังการพฒันา โดยใช้กิจกรรมพฒันา ดังนี้  
   3.1 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   3.2 ผู้เข้ารับการพฒันา สรุป แนวคิด และนำเสนอแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
6. การประเมินผล  
 6.1 ประเมินผลก่อน-หลังการพฒันาโดยการทำแบบทดสอบ  
 6.2 ประเมินผลงานจากการทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 6.3 ประเมินการ ปฏิบัติตาม รายการใน แบบประเมิน การกำหนด วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมาย 
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แบบประเมนิ 
ประกอบโมดลูท่ี 2 การทำงานเป็นทีม 

 
คำชี้แจง  : โปรดทำเครื่องหมาย / ในช่องที่มีการปฏิบัตสิอดคล้องกบัรายการทีก่ำหนด  
การฝกึปฏิบัติ  
1. การกำหนดวัตถุประสงค์  

  มีความเป็นไปได้  

  สามารถวัดและประเมินผลได้  

  ระบุสิง่ที่ต้องการชัดเจน  

  มีความเป็นเหตุเป็นผลในการปฏิบัติ  

  มีขอบเขตของเวลาที่แน่นอน  

  ผ่านการเห็นชอบจากสมาชิก 
2. เป้าหมาย  

  มีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวัตถุประสงค์  

  ผ่านการเห็นชอบจากสมาชิก  
3. สมาชิกทุกคนมสี่วนร่วมในการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ผลที่คาดหวังและปญัหาที่คาดว่า 
จะเกิดข้ึน  

  มีส่วนร่วม  

  ไม่มีส่วนร่วม เพราะ.............................................................................. ............................ 
............................................................................................................................. ................................... 
4. สมาชิกทุกคนมสี่วนร่วมในการจัดทำแผนการปฏิบัตงิานของทีม และแผนการปฏิบัตงิานต้องผ่าน 
การเห็นชอบจากสมาชิก  

  มีส่วนร่วม  

  ไม่มีส่วนร่วม เพราะ.......................................................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 

  สมาชิกเห็นชอบแผนการปฏิบัติงาน  

  สมาชิกไม่เห็นชอบ เพราะ................................................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
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การประชุมกลุ่มย่อย  
1. การประชุมกลุ่มย่อย การกำหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย การจัดทำแผนการปฏิบัตงิานของทมี 
นำสู่การปฏิบัติงานจรงิและลงมือปฏิบัติงาน  
 1.1 ก่อนปฏิบัติ (บันทกึสภาพการปฏิบัตทิี่เกิดข้ึนจรงิ)  
  ด้านการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

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

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

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

............................................................................................................................. ................................... 
  ด้านการจัดทำแผนการปฏิบัตงิานของทมี 
.......................................................................................................................................... ......................
............................................................................................................. ...................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
  ด้านการปฏิบัตงิานจริงและลงมือปฏิบัติงานตามแผน 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................................ ........
........................................................................................................................... .....................................
............................................................................................................................. ...................................
 1.2 ระหว่างปฏิบัต ิ 
  การกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย หลังจากได้ปฏิบัตริะยะหนึ่ง เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................  
  การจัดทำแผนการปฏิบัตงิานของทมี หลงัจากได้ปฏิบัติระยะหนึ่ง เป็นอย่างไร  
............................................................................................................................................... .................
.................................................................................................................. ..............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
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  การปฏิบัตงิานจริงและลงมือปฏิบัติงานตามแผน หลังจากไดป้ฏิบัติระยะหนึ่ง เป็น 
อย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ ....  
 1.3 หลังเสร็จสิ้นภารกจิ 
  การกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย หลังเสรจ็สิ้นภารกิจ เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................................................... .
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
  การจัดทำแผนการปฏิบัตงิานของทมี หลงัเสรจ็สิ้นภารกจิ เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................ 
  การปฏิบัตงิานจริงและลงมือปฏิบัติงานตามแผน หลังเสร็จสิน้ภารกิจ เป็นอย่างไร 
................................................................................... .............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................ ................ 
.................................................................................................................. ..............................................
............................................................................................................................. ................................... 
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Module 3 ความกล้าหาญ 
1. หลักการ 
 ในยุคที่ได้รับอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์ เสถียรภาพทางการเมือง กระแสสังคม 
สิ่งแวดลอ้ม และการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีย่อมส่งผลตอ่ความหลากหลายของสือ่ และก่อเกิด
นวัตกรรมต่าง ๆ ข้ึนมากมาย และปัจจัยที่ก่อให้เกิดสิง่ต่าง ๆ เหล่าน้ีเกิดจากไมห่ยุดนิ่งในการพัฒนา 
และมนุษย์มีความกล้าหาญ คิดค้น ออกแบบ สิ่งต่าง ๆ ข้ึนมาใหม่ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการ 
จนเกิดนวัตกรรมอย่างหลากหลาย ดังนั้นความกล้าหาญ ความกล้าเสี่ยง จึงเป็นปัจจัยสำคัญที่เป็น
จุดเริ่มต้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง Peterson และSeligman (2004) กล่าวว่า ความกล้าหาญเป็นหนึ่ง
ในคุณลักษณะที่ทำใหเ้กิดคุณลักษณะที่เป็นจุดแข็งของบุคคล (Character Strengths) โดยจุดแข็ง
ของความกล้าหาญนำมาซึง่ความตั้งใจทีจ่ะบรรลุเป้าหมายเมื่อเผชิญหน้ากบัอปุสรรคทัง้ภายนอกและ
ภายใน ส่วนความเสี่ยงเป็นส่วนหนึง่ของการบริหารจัดการองค์การ ซึ่งความเสี่ยงที่ดีจะเป็นการวัด
ความสามารถและการดำเนินงานของบุคลากรภายในองค์การ การนำกระบวนการความเสี่ยงมาช่วย
เสริมร่วมกับการทำงานจะช่วยให้ภาระงานทีป่ฏิบัติการอยู่เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ หากผู้นำ
ได้รับการเสริมสร้างใหม้ีความกล้าหาญและการบรหิารจัดการความเสี่ยง มีความสามารถในการคิด
นอกกรอบ คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบ หลากหลายแง่มมุ จะช่วยพัฒนาใหเ้ป็นผู้นำที่มี
ความสามารถในการเลือกรูปแบบใหม่ ๆ ในการปฏิบัตทิี่เหมาะสม หรือทางที่ดีทีสุ่ดเพือ่ประโยชน์ของ
องค์กร สามารถแสวงหาความรู้และทกัษะใหม่ ๆ ทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา เพื่อนำไปสร้าง
หรือพฒันานวัตกรรมของตนเองได้ 
2. จุดมุ่งหมาย 
 เพื่อใหเ้กิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นใหผู้้บริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของ 
ความกล้าหาญในทางที่ถูกตอ้ง และพฒันาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้ที่มีความกล้าหาญ 
มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ คิดได้อย่างหลากหลายรูปแบบ หลากหลายแง่มมุ สามารถเลือก
รูปแบบใหม่ ๆ ในการปฏิบัตทิี่เหมาะสม หรือทางที่ดีทีสุ่ดเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 
3. เนื้อหาสาระ  
 เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ด้านความกล้าหาญของผูบ้รหิาร 
สถานศึกษา มีเนื้อหาตามเอกสารประกอบ ดังนี้ 
  1. ความหมายของความกล้าหาญ 
   Voyer (2011) ได้ให้ความหมายของความกล้าหาญจาก Merriam Websters 
Dictionary ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง ความเข้มแข็งทางจติใจหรือศีลธรรมในการอดทนต่อ 
สิ่งอันตราย ความกลัวหรือความยากลำบาก ความกล้าหาญต้องเกิดจากภายในใจของผู้นำ 
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ความกล้าหาญจะกอ่ใหเ้กิดภาวะผู้นำด้านอื่น ๆ เช่น ความซื่อสัตย์ การเห็นแกป่ระโยชน์ของผูอ้ื่น 
ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจทีเ่ด็ดขาด เป็นต้นสำนักงาน  
   คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (2552) ได้ให้ความหมายของความกล้าหาญว่า 
หมายถึง เป็นพฤติกรรมค่านิยมกล้ายืนหยัดทำในสิง่ที่ถูกต้อง กล้าต้านทานกบัอิทธิพลหรือ
ผลประโยชน์ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน และการกระทำเพื่อรักษาผลประโยชน์ ของทาง
ราชการ 
   นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) ได้ให้ความหมายของความกล้าหาญ หมายถึง 
ความเข้มแข็งทางจิตใจและพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการปราศจากความกลัว มีความมั่นใจ 
กล้าทำในสิ่งที่ถูกตอ้ง การยอมรบัความผิดพลาด และรับความเสี่ยง มีการตัดสินใจที่เด็ดขาด 
   สรปุได้ว่า ความกล้าหาญ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความกล้าเสี่ยง และ
ยืนหยัดในความเข้มแข็งโดยปราศจากความเกรงกลัว มีความยึดมั่นแนวแน่ในการทำสิ่งที่ถูกตอ้งและ
ตั้งใจไว้ใหส้ำเรจ็ 
  2. การยอมรบัความกล้าเสี่ยง 
   McClelland (1979) ศึกษาว่า บุคคลที่มีความต้องการความสำเร็จสูงจะมีอปุนิสัย
ชอบยอมรบัความเสี่ยงในระดับปานกลาง ซึ่งหมายความว่า บุคคลเหล่าน้ีพงึพอใจกบัสภาพความเสี่ยง
ที่เขายังคงสามารถใช้ความพยายามควบคุมเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง  
   วันวิสาข์ โชคพรหมอนันต์ (2558) ได้สรุปความหมายของความกล้าเสี่ยง (Rick 
taking Orientation) หมายถึง ความกล้าในการตัดสินใจ ทำกิจกรรมภายใต้สภาวะที่ไม่แน่นอนต่าง ๆ 
ซึ่งอาจประสบความสำเร็จหรอืความล้มเหลวเท่ากัน และยอมรับความเสี่ยงได้ เพื่อหวังผลกำไรของ
การดำเนินงาน  
   ภัทรานิษฐ์ สรเสริมสมบัติ (2560) ได้สรุปความหมายของความกล้าเสี่ยง หมายถึง 
ความเต็มใจของแต่ละบุคคลทีจ่ะเข้าไปเกี่ยวข้องกับกจิกรรมทางธุรกจิ ซึ่งไมส่ามารถคาดการณ์ได้ว่า
จะประสบความสำเรจ็หรือไม่  
   สรปุได้ว่า การยอมรบัความกล้าเสี่ยง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารที่แสดงออก
ถึงความกล้ายอมรับผลที่เกิดข้ึนจากการบริหารงาน และตัดสินใจต่าง ๆ ที่อาศัยความเสี่ยง 
และมีความพยายามในการควบคุมเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง  
  การบริหารความเสี่ยง 
   ซิมมอน (Simmons) กล่าวว่า การบรหิารความเสี่ยง หมายถึง การบริหารจัดการที่
วางแผนสำหรบัมองไปข้างหน้าและมกีิจกรรมเพื่อป้องกันความล้มเหลวที่เกิดข้ึนกับโครงการ 
   โคโช่ (COSO) กล่าวถึง การบรหิารความเสี่ยงองค์การต้องพยายามหาหนทางจัดการ
ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนกับองค์การ ท่ามกลางสถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงได้ 
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   สำนักงานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ตระหนักถึง 
ความจำเป็นที่เป็นส่วนราชการต่าง ๆ ต้องมีแนวทางการดำเนินงานเพื่อให้การบรหิารราชการ 
เป็นไปเพื่อประโยชน์ของชาชน จึงได้กำหนดแนวทางการบรหิารจัดการเรื่องการบิรหิารความเสี่ยง
ภายใต้สถานการณ์แน่นอน นำพาองค์กรสร้างความเข็มแข็งและเพือ่ลดโอกาสและปริมาณ 
ความสูญเสียทีจ่ะเกิดข้ึนเป็นการควบคุมความเสียหายและการจัดการความเสี่ยงในรปูแบบต่าง ๆ 
ที่จะเกิดข้ึน ดังนั้นจึงตอ้งมีความรู้ความเข้าใจเครื่องมือการประเมินความเสี่ยงมาใช้ในการบรหิาร
ความเสี่ยง อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกบัสถานการณ์ปจัจบุันโรงเรียนเป็นสถานที่สำคัญแห่งหนึ่ง
ที่จะเป็นหน่วยงานศูนย์กลางในการให้ความรู้ความเข้าใจช่วยเหลือและลดปัญหาความเสี่ยง เนื่องจาก
โรงเรียนให้ความรู้กบันักเรียนเป็นคนถ่ายทอด จึงตอ้งมกีารวางแผน โครงการ ดำเนินการวิเคราะห์ 
ตรวจสอบ ประเมินผลทีจ่ะสง่ผลต่อการบรหิารงานต่าง ๆของโรงเรียนให้ดำเนินการอย่างราบรื่น 
ได้ประสทิธิผลและประสบความสำเร็จ ตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
   บอรเ์ดอร์ (Broder) กล่าวถึง การบรหิารความเสี่ยงว่าเป็นเรือ่งของกระบวนการ
วางแผนและการควบคุมความเสี่ยงให้เกิดข้ึนให้สามารถอยู่ในวิสัยที่ควบคุมได้ หรือสามารถป้องกันได้ 
และในกรณีที่เป็นความเสี่ยงที่อยู่นอกเหนือการควบคุม หรอืควบคุมได้ยาก ก็ต้องมีกระบวนการคอย
ระมัดระวังใหม้ีโอกาสรู้ไดล้่วงหน้า โดยมีแผนรองรบัใหเ้กิดความเสี่ยงก็แต่น้อยทีสุ่ดทีส่ามารถ 
เป็นไปได ้ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบดังนี้ คือ 1 โครงสร้างการจัดองค์การเป็นเรื่องเกี่ยวกบั 
การแบ่งแยกหน้าที่และมอบหมายงานให้ผูร้ับผิดชอบนำไปปฏิบัติ ซึ่งถ้ามีการจัดการที่เหมาะสมก็จะ
ช่วยให้การบริหารความเสี่ยงเกิดประสทิธิภาพและมปีระสิทธิผล 2) ทรัพยากรบุคคล เนื่องจาก 
“คน” เป็นกลไกสำคัญทีสุ่ดในการบรหิารจัดการให้กจิการงานต่าง ๆ สำเรจ็ตุล่วงไปได้ตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ 3) วัฒนธรรมองค์การเนือ่งจากการบรหิารความเสี่ยงต้องทำควบคู่
ไปกับกระบวนการควบคุม ซึ่งวัฒนธรรมองค์การที่มสีภาพแวดล้อมของการควบคุ้มที่ดีย่อมทำให้
โอกาสที่จะเกิดความเสี่ยงในการดำเนินงานลดลง 4) การณรงค์เรื่องการปฏิบัติงานทีม่ีคุณภาพ 
โดยการเน้นให้มีการปฏิบัตงิานที่ถูกต้อง เป็นแผนกลยุทธ์ทีส่ำคัญอีกอย่างหนึ่ง โดยต้องเน้นใหม้ีการ
ปฏิบัติงานอย่างถูกต้องในครัง้แรก ซึ่งตอ้งสร้างความเข้าใจตอ่พนักงานว่าการทำงานถูกต้องในครั้งแรก 
องค์การจะต้องไม่เสียค่าใช้ง่าย สูญเปล่าในการต้องมีการแกไ้ขสิ่งที่ทำผิดให้ถูกต้อง 5) กระบวนการ
บรหิารความเยง คือ กระบวนการวางแผนและการควบคุมความเสี่ยงให้อยู่ในวิสัยที่ควบคุมหรือ
ป้องกันได้ โดยมีแผน รองรับให้เกิดความเสี่ยงให้น้อยที่สุด " 
  3. การตัดสินใจ 
   รศนา อัชชะกิจ (2539) ได้กล่าวถึง กระบวนการตัดสินใจอยา่งมีประสทิธิภาพ 
ดำเนินการในลักษณะของทมีงาน ความสามารถในการสื่อสารด้วยภาษาที่ปรับให้สำหรบัปฏิบัตงิาน
ภายในกรอบอย่างเป็นระบบ ข้ันตอนจะช่วยใหทุ้กฝ่ายเข้าใจกลวิธีในการเสนอข้อคิดเห็น สามารถ 



 

 

  267 

สื่อสารความคิดเห็นอย่างมเีหตผุล ข้ันตอนที่นิยมปฏิบัติในกระบวนการตัดสินใจมหีลายรูปแบบ 
จะแตกต่างเพียงรายละเอียดปลีกยอ่ย  
   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ คือ การเลือกระหว่าง
ทางเลือกต่าง ๆ และปฏิบัติไปตามนั้น  
   วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ (Decision) คือ  
การเลือกกระทำอย่างใดอย่างหนึ่งในทางเลือกที่มีอยู่ต้ังแต่สองทางข้ึนไป  
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ (Decision Making)  
เป็นข้ันตอนการตัดสินใจเลือกจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลอืก โดยมีความคาดหวังว่าจะนำไปสู่
ผลลัพธ์ที่พงึพอใจ หรอืเป็นกระบวนการในการเลือกรปูแบบของการปฏิบัติ เพื่อจัดการกับปัญหาและ
โอกาสที่เกิดข้ึน 
   สรปุได้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการเลือก
รูปแบบของการปฏิบัติ หรือทางที่ดทีี่สุดเพื่อประโยชน์ขององค์กร และจัดการกับปัญหาและโอกาสที่
เกิดข้ึน โดยอาศัยกระบวนการคิดพจิารณา ไตรตรองอย่างรอบคอบ  
  หลักการการตัดสินใจ 
   การตัดสินใจทีเ่กี่ยวข้องกบัการบริหารความเสี่ยงด้านปฏิบัตกิารไม่ใช่แค่เรื่องของ 
การตัดสินใจ หากแต่ยังเป็นเรื่องของการตัดสินใจอย่างเหมาะสมด้วย เพราะผูบ้รหิารที่ทำหน้าที่
ตัดสินใจเกี่ยวกับการบรหิารความเสี่ยงด้านการปฏิบัติงานสามารถกำหนดระดับความเสี่ยงทีจ่ะ
ยอมรบัให้เกิดในการดำเนินงานหรือการปฏิบัติงานเท่าที่ยังทำให้ผลการดำเนินงานจรงิเป็นไปตาม
แผนการดำเนินงานที่ บริหารจัดการจำเป็นต้องเลือกวิธีการและการนำไปใช้อย่างเหมาะสม 
  4. การทำสิ่งท่ีถูกต้อง 
   วัลลภ สุวรรณอาภา (2551) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการทำสิ่งทีถู่กต้อง ความสุขใจ
สำหรับชีวิตที่ยั่งยืนน้ัน คือ การทำในสิ่งที่ถูกต้องมากกว่าการทำในสิง่ที่ถูกใจ อย่าให้ความไขว้เขวและ
ความพอใจเพียงช่ัวครู่มาทำให้ต้องทำในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง จนอาจจะทำให้จิตใจมรีอยด่าง มีตราบาป 
ทำในสิ่งที่ถกูต้องเสียต้ังแต่วินาทีนี้ดีกว่ามาน่ังเสียใจในภายหลัง เพราะเมื่อคิดทบทวนย้อนหลังในยาม
แก่เฒ่าจะรูส้ึกเป็นทุกข์ จงทำในสิ่งที่ถูกต้องมากกว่าสิง่ที่ถูกใจ และสะสมสิง่ที่ดีและถูกต้องทัง้ในแง่
ศีลธรรมและจริยธรรมเสียแตบ่ัดน้ี ก่อนทีจ่ะเศร้าเสียใจในภายหลัง 
   นพรัตน์ มูลศรีแก้ว (2563) การทำสิง่ที่ถูกต้อง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึง 
การกล้าต้านทานกับอิทธิพลหรือผลประโยชน์อันมิชอบทัง้จากภายในและภายนอกองค์กร 
มุ่งมั่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก แสดงออกถึงการยึดหลักการทำงานที่ถูกต้อง มีศลีธรรม
ที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม ปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบยีบ 
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   สรปุได้ว่า การทำสิง่ที่ถูกต้อง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารที่แสดงออกถึงการมี
ศีลธรรม ปฏิบัติในสิง่ที่ถูกต้อง กล้ายืนหยัดที่จะต้านทานกับ อิทธิพลหรือผลประโยชน์อันมิชอบทัง้
จากภายในและภายนอกองค์กร โดยมุง่มั่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กร 
 
4. สื่อ ประกอบด้วย  
 1. เอกสารประกอบการสมัมนา 2. แบบบันทึกกจิกรรม 3.แบบประเมินการฝกึปฏิบัต ิ
 
5. การดำเนินการ 
 ในการดำเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 19 ช่ัวโมง ด้วยวิธีการพัฒนา ดังตอ่ไปนี้  
 1. การดำเนินการพัฒนา โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนาในรูปแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ดังนี ้  
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกบัความหมายและความสำคัญของการทำงาน
เป็นทมี โดยประกอบด้วยเนื้อหา ทัง้ 5 ประเด็นหลกั  
    1.1.1 ความหมายของการทำงานเป็นทมี  
    1.1.2 วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ เห็นพ้องตอ้งกนั 
    1.1.3 การมีส่วนร่วม 
    1.1.4 ความรับผิดชอบ 
    1.1.5 ศักยภาพในการสื่อสาร 
   1.2 จัดกิจกรรมเชิงปฏิบัติการ จัดแบ่งกลุ่ม เพื่อทำกจิกรรมการเรียนรู้โดยการฝกึ
ปฏิบัติเป็นทีม เพือ่ที่ได้ฝกึทักษะการวางแผน และการทำงานเป็นทมี 
   1.3 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยใหผู้้เข้ารับการพฒันาได้ซักถาม ข้อสงสัย หรอืเสนอแนะ
แนวทางที่พัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นผู้บรหิารทีม่ีวิสยัทัศน์ที่จะนำไปสู่การเป็นภาวะผู้นำเชิง
นวัตกรรม และการองค์การนวัตกรรม  
   1.4 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
   1.5 สรุป/อภิปรายผลการพฒันา โดยผู้เข้ารับการพฒันานำเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม   
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพฒันา ดังนี้  
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา  
   2.2 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึก ข้อสงัเกตและแนวคิดที่ได้รับจากการศึกษา 
ดูงาน  



 

 

  269 

  3. ข้ันสรุปและรายงานผลหลังการพฒันา โดยใช้กิจกรรมพฒันา ดังนี้  
   3.1 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   3.2 ผู้เข้ารับการพฒันา สรุป แนวคิด และนำเสนอแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
6. การประเมินผล  
 6.1 ประเมินผลก่อน-หลังการพฒันาโดยการทำแบบทดสอบ  
 6.2 ประเมินผลงานจากการทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
 6.3 ประเมินการ ปฏิบัติตาม รายการใน แบบประเมิน การกำหนด วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมาย 
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แบบประเมิการปฏิบัต ิ
ประกอบโมดลูท่ี 3 ความกลา้หาญ 

 
คำชี้แจง  : โปรดทำเครื่องหมาย / ในช่องที่มีการปฏิบัตสิอดคล้องกบัรายการทีก่ำหนด  
ด้านความรู ้
 การอธิบายวิธีการแสดงออกถึงความกล้าหาญ และความกลา้เสี่ยง รวมถึงการตัดสินใจ แก่
ลูกทมีหรือเพื่อนร่วมทีม  

   อธิบายวิธีการแก่ลูกทมีหรือเพื่อนร่วมทีมได้  

   อธิบายวิธีการแก่ลูกทมีหรือเพื่อนร่วมทีมได้อย่างชัดเจน  

   อธิบายแก่ลูกทมีหรือเพื่อนร่วมทีมได้ชัดเจน และมีความ เป็นไปได้ในการปฏิบัตสิูง 
ด้านการฝึกปฏิบัต ิ
 การแสดงออกถึงความกล้าหาญ และความกล้าเสี่ยง รวมถงึการตัดสินใจ ต่อสถานการณ์
บางอย่าง รวมถึงเสนอแนะแนะแนวทางการประยกุต์ใช้ความกล้าหาญในการบริหารจัดการ 

   มีความเป็นไปได้  

   มีความคิดสร้างสรรค์  

   มีการตัดสินใจอย่างรอบคอบ 

   ระบุสิง่ที่ต้องการชัดเจน  

   มีความเป็นเหตุเป็นผลในการปฏิบัติ  

   มีขอบเขตของเวลาที่แน่นอน  

   ทักษะการตัดสินใจที่เป็นกลาง  
การประชุมกลุ่มย่อย  
 1. การประชุมกลุ่มย่อย การกำหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย การดำเนินงาน นำสู่การ
ปฏิบัติงานจริงและลงมอืปฏิบัตงิาน  
  1.1 ก่อนปฏิบัติ (บันทกึสภาพการปฏิบัตทิี่เกิดข้ึนจรงิ)  
   กระบวนการแสดงออกถึงความกล้าหาญ 

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

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

...................................................................................................................... .......................................... 
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   วิธีการหรือข้ันตอนการดำเนินการ 
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................................. ..................
................................................................................................................. ...............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
   ด้านการปฏิบัตงิานจริงและลงมือปฏิบัติงานตามแผน 
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ ....
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
  1.2 ระหว่างปฏิบัต ิ 
   การกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย หลังจากได้ปฏิบัตริะยะหนึ่ง เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................  
   วิธีการหรือข้ันตอนการดำเนินการที่ได้ปรบัปรุงเพิ่มหรือตัดออก 
.......................................................................................................................................................... ......
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
  1.3 หลังเสร็จสิ้นภารกจิ 
   กระบวนการเสริมสร้างความกล้าหาญทีเ่ลือกใช้ หลังจากเสร็จสิ้นภารกจิ 
ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ................................... 
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   วิธีการหรือข้ันตอนการดำเนินการ ควรปรับปรงุ หรอืเปลี่ยนแปลงอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................... ......................................................................
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................................... ......... 
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Module 4 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม 
1. หลักการ 
 ในศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลงบรบิทในโลก โดยถูกขับเคลื่อนด้วยความรู้ นวัตกรรม 
เทคโนโลยี ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การแห่งนวัตกรรม (Innovation 
Organization ) เป็นแนวคิดการบรหิารจัดการองค์การสมัยใหม่หรือการเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่ 
สิ่งใหม่ เพื่อปรบัเปลี่ยนคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมขององค์การ โดยการสร้างนวัตกรรมอย่างมีระบบ 
ที่มุ่งเน้นศักยภาพหรือความแตกต่างใหส้ามารถนำไปต่อยอด หรือสร้างธุรกิจแนวใหม่ได้ และ 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมด้วยการนำทักษะ ความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ 
ถือว่าเป็นเครือ่งมอืสำคัญของการพัฒนากบัการเปลี่ยนแปลงทางระบบเศรษฐกิจและสังคม  
องค์กรแห่งนวัตกรรมจึงเป็นทางเลือกใหมส่ำหรับการพฒันาภาวะผู้นำในปัจจบุัน สง่ผลใหเ้กิด
วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมในสังคมทกุวันน้ีและในอนาคต  
เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้การสร้างสิ่งใหม่ให้เป็นผลงานนวัตกรรม เป็นรากฐานสำคัญของการพฒันา
ประเทศและสร้างศักยภาพ พร้อมในการแข่งขันและสร้างคุณค่าแก่องค์กรได้อย่างยัง่ยืน  
2. จุดมุ่งหมาย 
 เพื่อใหเ้กิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นใหผู้้บริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของการสร้าง
บรรยากาศแห่งนวัตกรรม และพฒันาผูบ้รหิารสถานศึกษาให้เป็นผู้ทีม่ีความรูเ้กี่ยวกับแนวทาง 
การพัฒนานวัตกรรม การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และสามารถจัดบรรยากาศที่สนบัสนุนให้มีการใช้
นวัตกรรม เพื่อการพัฒนาสถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. เนื้อหาสาระ เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ด้านการสร้างบรรยากาศแห่ง
นวัตกรรมของผูบ้รหิาร สถานศึกษา มีเนื้อหาตามเอกสารประกอบ ดังนี้ 
 1. ความหมายของการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรมในองค์การ 
  สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรนวัตกรรมหมายถึง 
การสร้าง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างธุรกจิ การปฏิบัติการ ตัวแบบ และอาจรวมถึงกระบวนการ 
การตลาดและรปูแบบธุรกจิ เป็นนวัตกรรมที่เน้นการเพิ่มขีดความสามารถในการจัดการและบรหิาร
องค์กรซึ่งจะต้องใช้ความรู้ความสามารถในด้านการบริหารจดัการมาปรับปรงุภายในองค์กร 
  ปริญ พมิพ์กลัด (2557) สรปุไว้ว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง การนำแนวความคิด 
ใหม่ ๆ มาพัฒนา ปรับปรงุ เปลี่ยนแปลง โดยการนำแนวคิดใหม่ ๆ มาผสมผสาน และประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัตงิานในรปูแบบของการพัฒนา และปรบัปรุงผลิตภัณฑ์และกระบวนการทำงานขององค์กร 
เพื่อตอบสนองต่อความพึงพอใจของลกูค้า และก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร 
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  ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2560) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง การนำ 
สิ่งใหม่ทั้งที่เป็นผลิตภัณฑ์ บรกิาร และกระบวนการมาปรับประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
เพื่อพฒันาสมาชิกของสงัคม ให้มี ความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ เจตคติ พฤติกรรม ค่านิยม และ
คุณธรรม ตามที่สงัคมความต้องการ  
 2. สร้างวัฒนธรรมองค์การ 
  Moorhead & Griffin (1995) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ การแสดงให้เห็นถึง
ค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี ตลอดจนสิง่ต่าง ๆ ที่มนุษยส์ร้างข้ึนมา 
ความเช่ือถือศรัทธาร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การนั้น ๆ และทัง้แสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์
ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ตำนาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 
  Schein (2010) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ แบบแผนของฐานคติร่วมทีส่มาชิก 
ในกลุ่มได้เรียนรูจ้ากการแก้ไขปัญหาอันเกิดจากการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดลอ้มภายนอก และ
บูรณาการภายในองค์การให้ประสานสอดคลอ้งกัน ซึง่เมื่อข้อสมมตพิื้นฐานเหล่าน้ีสามารถนำมาใช้งาน
ได้ดีจนเป็นที่ยอมรับของกลุม่ ก็จะนำไปสอนให้แก่สมาชิกใหม่ให้รบัทราบถึงแนวทางที่ถูกต้องที่จะ
รับรู้ คิด และรู้สกึถึงความเกี่ยวข้อง   
  พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ ความเช่ือและ 
ค่านิยมพื้นฐานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ ปรากฏออกมาในวิถีของบรรทัดฐานแห่งการคิด 
และการปฏิบัติ มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่งในหลากหลายรปูแบบ  
  วิเชียร วิทยอุดม (2551) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ วิถีการดำรงชีวิตในองค์การ
และวิถีชีวิตโดยรวมของคนในองค์การ ซึง่เป็นมาตรฐานสำหรับเอาไว้ให้พนักงานยึดเป็นหลักในการ
ทำงานและการใช้ชีวิต อยู่ในองค์การ 
  สรปุได้ว่า การสร้างวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความสามารถของผูบ้รหิารสถานศึกษา
ในการกำหนดวิธีการทำงานของทุกคนใหเ้ป็นไปตามกลยุทธ์และเป้าหมายร่วมขององค์กร โดยแสดง
ให้บุคลากรได้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด เทคโนโลยี ความเช่ือถือ ตลอดจนแนวปฏิบัตริ่วมกัน
ของภายในองค์กร เพือ่ใหส้มาชิกมีความเข้าใจและรบัรู้ถึงวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน  
 3. บรรยากาศสนับสนุน 
  Forehand and Glimer (1964) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า เป็นชุดของ
คุณลักษณะที่อธิบายขององค์การหนึ่งที่รบัรูโ้ดยบุคลากรในองค์การ ซึง่ 1) ทำให้องค์การนั้นแตกต่าง
ไปจากองค์การอื่น 2) เป็นลกัษณะที่คงอยูเ่ป็นระยะเวลาที่ยาวนาน 3) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน
ในองค์การ 
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  Taguri and Litwin (1966) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การเป็นลักษณะของ
สิ่งแวดลอ้มภายในองค์การคือ 1) บุคคลในองค์กรนั้นรบัรูห้รอืรู้สกึได้ 2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การและ 3) บอกถึงคุณลักษณะต่าง ๆให้แตกต่างไปจากองค์การอื่น ๆ 
  Fox and others (1973) ให้ความหมายของบรรยากาศขององค์การว่า พฤติกรรมอัน
เกิดจากการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างในองค์การ ส่งผลต่อความรูส้ึกของบุคลากรโดยรวมซึ่งมีอิทธิพลต่อ
การดำเนินงานในองค์การ 
  Gibson and Others (1982) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การคือ กลุม่ของ 
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่พนกังานผู้ทำงานรบัรู้ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมและ 
บรรยากาศองค์การจะเป็นแรงกดดันทีส่ำคัญทีอ่ิทธิพลตอ่พฤติกรรมในการทำงาน 
  สรปุได้ว่า บรรยากาศสนับสนุน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในการจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในระบบงานขององค์กรที่พงึประสงค์ เพื่อการจงูใจและ 
เอื้อต่อพฤติกรรมและทัศนคติของการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร  
  บรรยากาศองค์กรประกอบด้วยมิติทีห่ลากหลาย ดังนี้ 
   Stee และ Porter (1979, P. 369-370) ได้แบ่งตัวแปรที่มอีทิธิพลต่อบรรยากาศ
องค์กร และ ประสิทธิผลขององค์กรออกเป็น 4 มิติ คือ  
    1. โครงสร้างองค์กร หากองค์กรมีโครงสร้างทีส่ลบัชับซ้อน มีการรวมอำนาจและ
ใช้กฎข้อบังคับที่เป็นทางการ บุคลากรในองค์การก็จะรบัรู้ว่าสภาพในองค์การนั้นมีลกัษณะเข้มงวด
และน่ายำเกรง ในทางกลบักันองค์การที่ยินยอมใหบุ้คลากรมีอิสระ สามารถใช้ดุลยพินิจของตัวเอง 
ในการตัดสินใจ และมฝี่ายบรหิารที่ใส่ใจบุคลากร จะสง่เสรมิให้บรรยากาศองค์กรในภาพรวมนั้น 
ดีย่ิงข้ึน โดยมีบรรยากาศของความไว้วางใจ เปิดเผย และรับผิดชอบร่วมกัน 
    2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศขององค์กรที่มี
ลักษณะเป็นแบบแผน ไว้วางใจต่อกันและมีความสร้างสรรค์สูง ตลอดจนมีความรบัผิดชอบในการ
ทำงานจนบรรลเุป้าหมายขององค์กร  
    3. อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร อาทิเช่น สภาพเศรษฐกจิ 
การเมือง และสังคม ซึ่งหากสภาพเศรษฐกจิตกต่ำจนทำให้องค์การต้องปลดบุคลากรออกจากงาน 
บุคลากรก็จะรูส้ึกว่าบรรยากาศองค์การนั้นขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการทำงาน และกังวลกับ
ปัญหาความไมม่ั่นคงในองค์กร  
    4. นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝ่ายบริหาร โดยผูบ้รหิารที่ให้ข้อมลู 
ย้อนกลบัสร้าง อิสระในการทำงานจะเป็นการสง่เสรมิบรรยากาศในการทำงานที่มุ่งความสำเรจ็ 
และทำใหบุ้คลากรมีความรู้สึกรับผิดชอบตอ่เป้าหมายของกลุ่มมากยิง่ข้ึน 



 

 

  278 

การจัดบรรยากาศในองค์กร 
 Likert and Likert (1970) เสนอความคิดเกี่ยวกับการจัดบรรยากาศองค์กรมีองค์ประกอบ
ดังนี ้ 
  1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร (Communication Flow) บุคลากรรู้ความเป็นไป 
ภายในหน่วยงาน เนื่องจากผูบ้ังคับบัญชามีการติดต่อสือ่สารอย่างเปิดเผย ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รบั 
ข่าวสารข้อมูลที่ถูกต้องเพื่อให้ปฏิบัตงิานได้ดี  
  2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practice) บุคลากรมสี่วนร่วมใน 
การกำหนดเป้าหมายในการทำงาน สามารถตัดสินใจในเรื่องงานได้บนพื้นฐานข้อมลูที่ถูกต้อง 
ผู้บังคับบญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้แสดงความคิดเห็น  
  3. การคำนึงถึงบุคลากร (Concern for Persons) องค์กรให้ความสำคัญในการจัด
สวัสดิการ และปรับปรงุสภาพการทำงานเพื่อจูงใจบุคลากรให้มีขวัญกำลังใจที่ดี และรู้สกึพอใจในการ
ทำงาน  
  4. อำนาจและอทิธิพลในองค์กร (Influence on Department) ผู้บงัคับบญัชาและ
บุคลากรในทุกระดับมีความสำคัญต่อกัน ซึ่งเป็นสิง่สำคัญต่อการบริหารองค์กร เช่น หากผู้บริหารและ
บุคลากรมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกัน บุคลากรจะเต็มใจเช่ือฟงัและไม่ต่อต้านนโยบายการบรหิาร  
  5. เทคโนโลยทีี่ใช้ในหน่วยงาน (Technological Adequacy) หน่วยงานมกีารจัดวัสดุ 
และทรัพยากรที่ใช้ในหน่วยงานอย่างมีคุณภาพ มีการปรับปรุงเทคนิคต่าง ๆ ให้ทันกบัสถานการณ์ 
ซึ่งมสี่วนช่วยเสรมิสร้างความพงึพอใจให้กบับุคลากร กอ่ให้เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลในองค์กร  
  6. แรงจูงใจ (Motivation) องค์กรมกีารใช้นโยบายเพื่อจัดการกับสภาพการแวดล้อม
และสงัคมด้านการทำงานใหเ้หมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงาน อาทิเช่น การเพิ่มผลตอบแทน 
การเลื่อนตำแหนง่ ให้การยกช่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ดี 
 
4. สื่อ ประกอบด้วย  
 1. เอกสารประกอบการสมัมนา 2. แบบบันทึกกจิกรรม 3.แบบประเมินการฝกึปฏิบัต ิ
 
5. การดำเนินการ 
 ในการดำเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 25 ช่ัวโมง ด้วยวิธีการพัฒนา ดังตอ่ไปนี้  
  1. การดำเนินการพัฒนา โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนาในรูปแบบการสมัมนา ดังนี้  
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกบัความหมายและความสำคัญของการสร้าง
บรรยากาศแห่งนวัตกรรมในการบรหิารสถานศึกษาของผูบ้รหิารสถานศึกษา โดยประกอบด้วยเนื้อหา 
ทั้ง 3 ประเด็นหลัก ในโมดูลการสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม 
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   1.2 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยใหผู้้เข้ารับการพฒันาได้ซักถาม ข้อสงสัย หรอืเสนอแนะ
แนวทางที่พัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นผู้บรหิารทีม่ีความสามารถในการสร้างบรรยากาศแห่ง
นวัตกรรม 
   1.3 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
   1.4 สรุป/อภิปรายผลการพฒันา โดยผู้เข้ารับการพฒันานำเสนอรายงานผลการ
พัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม   
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพฒันา ดังนี้  
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา  
   2.2 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึก ข้อสงัเกตและแนวคิดที่ได้รับจากการศึกษา 
ดูงาน  
  3. ข้ันสรุปและรายงานผลหลังการพฒันา โดยใช้กิจกรรมพฒันา ดังนี ้ 
   3.1 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   3.2 ผู้เข้ารับการพฒันา สรุป แนวคิด และนำเสนอแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 
6. การประเมินผล  
 6.1 ประเมินผลก่อน-หลังการพฒันาโดยการทำแบบทดสอบ  
 6.2 ประเมินผลงานจากการทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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Module 5 การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
1. หลักการ 
 ในการบริหารงาน การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรเป็นสิ่งสำคัญ บุคลากรจะต้องตอบสนอง
ความต้องการทีห่ลากหลายของมนุษย์ โดยการปรับกลยทุธ์ทางการบรหิารและแสวงหาโอกาสให้
สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ถึงแม้ว่าคุณค่าของมนุษย์จะเป็นสิ่งที่จบัต้องไม่ได้  
และไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์กำหนดคุณค่าเช่นเดียวกบัการบรหิารสินค้า การบริหารงานหรือ 
การบริหารทางเทคโนโลยี เพราะคุณค่าของคนอยู่ที่ความรู้ ทักษะ และความสามารถของแตล่ะคน 
แรงจูงใจเป็นเรื่องที่เกี่ยวโยงกับความต้องการ ความปรารถนา แรงกระตุ้น จุดมุง่หมาย และ
สถานการณ์เฉพาะอย่างทีเ่กิดข้ึนในขณะนั้น แรงจงูใจจึงเป็นตัวที่คอยกำหนดทิศทางของพฤติกรรมที่
มนุษย์แสดงออกมาเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ คือ ความพึงพอใจ แรงจูงใจจงึเป็นสาเหตสุำหรับทีท่ำใหมนุษย์
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ สามารถทำได้หลายรปูแบบ เช่น 
การให้ขวัญกำลังใจ การให้ผลตอบแทนทางด้านเศรษฐกจิทีเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยสำคัญที่ทำส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ของการทำงาน การมสีภาพแวดลอ้มการทำงานที่ดีย่อมส่งผลต่อคุณภาพการทำงานทำใหเ้กิด 
ความพึงพอใจต่อการทำงานมากขึ้น แต่ถ้าหากสภาพแวดล้อมการทำงานไม่เหมาะกับงานที่ทำอาจ 
ทำให้เกิดความรู้สกึไม่พึงพอใจได้ ดังนั้นองค์การทกุองค์การ จึงควรให้ความสำคัญกบัการจูงใจ
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเกิดการพฒันาองค์การใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 
2. จุดมุ่งหมาย  
 เพื่อใหเ้กิดความรู้ ทักษะ และกระตุ้นใหผู้้บริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของการสร้าง
แรงจูงใจให้แก่บุคลากร และสามารถบริหาราจัดการโดยการสร้างปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงจงูใจมา 
ผลักดันองค์กรเตบิโตอย่างมีทิศทาง และบรรลุเป้าหมายทางนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. เนื้อหาสาระ เนื้อหาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม ด้านการสร้างแรงจงูใจให้แก่บุคลากร
ของผู้บรหิารสถานศึกษา มีเนื้อหาตามเอกสารประกอบ ดังนี้ 
 1. ความหมายของการสร้างแรงจูงใจ 
  ยงยุทธ โพธ์ิทอง (2546) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง การกระทำทุกวิถีทาง
ที่จะทำให้พนักงานหรือผูป้ฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นเสมอืนแรงขับ
ภายใน (Internal drive) ที่จะทำใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการทำงานในทางที่ถูกต้องและเป็นไปตามที่
องค์การคาดหวังไว้ 
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  ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2547) กล่าวว่าการจูงใจ (Motivation) หมายถึงแรงผลักดัน
จากความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย ์เพื่อให้แสดงออกตามที่ต้องการ อาจกล่าวได้
ว่าผู้บรหิารจะใช้การจูงใจใหผู้้ใต้บงัคับบญัชาทำในสิง่ต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจในทางกลับกบั
ผู้ใต้บังคับบัญชากอ็าจใช้วิธีการเดียวกันกบัผู้บรหิาร 
  ปัญญา จันรอด (2548) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึงพฤติกรรมในตัวของบุคคล 
ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรอืทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ แรงจูงใจจะมีทัง้แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความสุขในการกระทำสิง่ต่าง ๆ เพราะมีความพงึพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัล
หรือคำชมส่วนบุคคลทีม่ีแรงจงใจภายนอกจะทำอะไรต้องไดร้ับการยอมรับจากผู้อื่นหวังรางวัลหรือ
ผลตอบแทน 
  พูลสุข สงัข์รุง่ (2550) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลแสดงออก
ซึ่งความต้องการในการกระทำสิง่ใดสิง่หนึง่ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ การทำให้ตื่นตัว 
(Arousal การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ
(Punishment) มาเป็นแรงผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพือ่บรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เงื่อนไขที่ต้องการ 
  สรปุได้ว่า การสร้างแรงจูงใจให้แกบุ่คลากร หมายถึง การทีผู่น้ำแสดงออกในกระทำ 
ทุกวิถีทางทีจ่ะทำให้พนักงานหรอืผูป้ฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ต้องการ ซึง่ใช้สิ่งร้าต่าง ๆ 
งแรงจงูใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
  Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัยที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสรุปว่ามปีัจจัยสำคัญ 2 ประการ ที่สมัพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแตล่ะบุคคล 
ซึ่งปจัจัยดังกล่าว คือ 
   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
   2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัย 
    ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบและ 
รักงานปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นทำให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเพราะปจัจัยสามารถสนองตอบความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย ได้แก่ 
     2.1 ความสำเร็จในการทำของบุคคล หมายถึง การทีบุ่คคลสามารถทำงานได้
สำเรจ็สิ้นและประสบความสำเรจ็อย่างเต็มความสามารถในการแก้ปญัหาต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดข้ึนเมื่อผลงานสำเร็จ จงึเกิดความรู้สกึพอใจและปลาบปลืม้ในผลสำเรจ็ของงานนั้น ๆ 
     2.2 การได้รับการขอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับคำปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรบั 
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นี้อาจจะอยู่ในรปูแบบยกย่องชมเชย แสดงความยินดีให้กำลงัใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็น
ถึงการยอมรบัในความสามารถเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลผุลสำเร็จ การขอมรบันับถือ 
จะแฝงอยู่กบัความสำเร็จในงานด้วย ซึ่งสามารถระบุองค์ประกอบทีเ่กี่ยวข้องกับการสร้างแรงจงูใจ 
ได้ 9 องค์ประกอบ คือ 1. ความสำเรจ็ในการทำงาน 2. การยอมรบันับถือ 3. ลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ4. ความก้าวหน้าในหน้าที่ 5. ความสัมพันธ์ในองค์กร 6. นโยบายในการบริหาร 7. วิธีการ
ปกครองของผู้บงัคับบญัชา 8.สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
  Alderfer (1972) ได้อธิบายว่าแรงจูงใจคือ ความต้องการการดำรงชีวิตอยู่ (Existence 
Needs) ความต้องการความสัมพันธ์ (Related needs) และความต้องการความเจริญเติบโต 
(Grow) แรงใจให้องค์กรอย่างเต็มที่และมีความยินดีที่ได้เข้ารว่มทำงานกับในองค์กรนั้น ๆ และ 
มีความผูกพัน ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน หมายถึง พนักงานยินดีทีจ่ะเสียสละทุ่มเท  
พลังกายและหรือรูส้ึกที่ดีต่อองค์กร หรืออยากตอบแทนองค์กรด้วยการแสดงพฤติกรรมที่ดีในองค์กร  
และให้ความร่วมมือกบัองค์กรในทุกเรื่องทีส่ามารถทำได้ และต้องการให้องค์กรตอบสนองในสิง่ที่
ตัวเองต้องการ ด้วยเช่นกัน (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2551) ด้านทัศนะคติ (Attitudinal Commitment) 
การยินดีทีจ่ะเสียสละและทุม่เทกำลงัแรงกายแรงใจให้กบัองค์กรอย่างเต็มที่ หรือทกุอย่างที่ด ี
เพื่อให้องค์กรอยู่ตลอดเวลา และความภูมิใจในชีวิตการทำงาน คือ การที่ได้ทำงานกับองค์กรแห่งนี้ 
ด้านผลตอบแทน (Programmatic Commitment) ความผกูพันในด้านน้ี บุคคลจะมีเหตุผล และ
ความจำเป็นบางอย่างในการคงอยู่กับองค์กร เช่น รอบำเหนจ็บำนาญ รอเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 
หรือต้องการประวัติการทำงานที่ดี เป็นต้น ด้านความภักดี (Loyalty based Commitment) 
ความรู้สึกดีต่อองค์กร หรืออยากทีจ่ะตอบแทนองค์กร ด้วยเหตุผลที่คิดว่าควรต้องทำงานอย่างเต็ม
ความสามารถใหก้ับองค์กร เช่น การไดร้ับมอบทุนการศึกษาจากองค์กร การมีเพือ่นร่วมงานที่ดี 
หรือการ ได้รับความช่วยเหลือบางอย่างจากหน่วยงาน 
 2. ความกา้วหน้าในหนา้ท่ี 
  พจนานุกรมฉบบัราชบัณฑิตยสถาน (2525) ได้นิยาม ความก้าวหน้า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงของเดิมให้ดีข้ึนตามลำดับ เจริญเตบิโตเร็ว กว่าปกต ิ
  นฤมล นิราทร (2534) ได้สรุปความหมายของ ความก้าวหนา้ในอาชีพงาน (Career 
Progression) ความก้าวหน้าในอาชีพงานหมายถึงการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงาน ซึง่จะให้
ผลตอบแทนทัง้ด้านจิตวิทยา หรือผลที่เกี่ยวข้องโดยตรง กบัการทำงานการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ี
จึงรวมถงึการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหน่ง หรือเงินเดือน 
ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า ประสบความสำเรจ็ ซึ่งอาจจะออกมาในรูป
ของอำนางหน้าที่ สถานภาพที่สงูข้ึน ความก้าวหน้าในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการ
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อาชีพที่เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงานก่อนทีจ่ะพฒันาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน และการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สุด  
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาความกา้วหน้าในอาชีพ 
  ประณต นันทิยะกลุ (2535) ได้กล่าวถึงปจัจัยที่สง่ผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพในภาคราชการ โดยมีผู้สรปุไว้ดังนี้  
   1. องค์กรหรือหน่วยงาน เป็นส่วนหนึง่ที่จะสร้างโอกาสให้กบับุคลากรในองค์การ 
เป็นสมาชิกหน่วยหนึ่งในองค์การได้ทำหน้าที่ช่วยส่งเสริมใหอ้งค์กรก้าวหน้า เช่น เงินเดือน การเลื่อน
ตำแหน่ง การส่งเสริมทางวิชาการสบัเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ เป็นต้น  
   2. ผู้ปฏิบัติงาน เป็นปจัจัยหนึ่งที่สำคัญต่อความก้าวหน้า เนือ่งจากความก้าวหน้า
สามารถนำมาใช้เป็นเครื่องช้ีใหเ้ห็นถึงประสทิธิภาพในการทำงานของผูป้ฏิบัติงานได้ ดังนั้น 
ผู้ปฏิบัตงิานที่จะประสบความสำเร็จในชีวิตการทำงานได้ จะต้องมีวิธีการปฏิบัติงานสองด้านหลัก ๆ 
คือ ด้านจิตใจ จะต้องมีความตั้งใจและมีความคิดว่าต้องการความก้าวหน้า จะต้องพยายามสร้าง 
ความพอใจในงานทกุอย่างที่ได้รับมอบหมายและทำทกุอย่างสุดความสามารถ โดยไม่ต้องคำนึงว่า 
งานนั้นจะเหมาะสมกับเกียรติศักดิ์ หรือศักดิ์ศรีความรู้ทีม่ีอยูห่รือไม่ อีกด้านหนึ่ง คือ ความรู ้
แบ่งออกเป็นสองลักษณะ คือ ความรู้ทางวิชาการ และความรู้ในการปฏิบัติงานซึง่ความรู้ต่าง ๆ 
นั้นมีความจำเป็นต้องหาโอกาสเพือ่ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติม โดยการศึกษาต่อฝกึอบรม การดูงาน 
การค้นคว้าตำราวิชาการที่เกี่ยวข้องมาศึกษา ตลอดถึงการหมั่นพูดคุยปรกึษากับผู้รู้ อยู่เสมอ 
   3. คุณภาพของการทำงาน การทำงานทีม่ีคุณภาพเป็นปจัจัยสำคัญในการที่จะ
ผลักดันให้บุคคลตลอดจนองค์การมีความก้าวหน้า ดังนั้นคุณภาพของการทำงานที่สง่ผลถึง
ความก้าวหน้า 
 3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
  Moos (1986) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่รวมเป็น 
บรรยากาศในการทำงาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการทำงาน ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน  
การนิเทศงาน สายการบังคับบญัชา ความมีอิสระในการทำงาน แรงกดดันในการทำงาน 
การควบคุมงาน นวัตกรรมความชัดเจนในการทำงานและสภาพทางกายภาพของสถานที่ทำงาน 
  Jones (1949) ได้ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง ทกุสิ่งทุกอย่างรวมทัง้หมด 
ที่อยู่ล้อมรอบตัวเราไม่ว่าจะเป็นเดียวหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อม กายภาพ สังคมหรอืวัฒนธรรม 
ซึ่งต่างกม็ีอิทธิพลและความรู้สกึของคนต่าง ๆ ได้ทั้งสิ้น 
  ศิริอนันต์ จูทะเตมีย ์(2529) สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง สิ่งทีอ่ยู่รอบตัว 
ผู้ทำงานภายในองค์การ เป็นสิ่งสะท้อนถึงความรูส้ึกของคนทำงานที่มีต่อการทำงานและพนักงาน 
ร่วมงาน โดยทุกคนมีความรู้สกึที่อยากทำงานต่องาน ทุม่เทกำลังใจกำลังกายและความคิดร่วมกัน 
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ช่วยกันแก้ไขปัญหาในการทำงาน การทำงานกจ็ะมีคุณภาพภาพเพิ่มข้ึนแต่สภาพแวดล้อมของ 
การทำงานอาจเป็นปจัจัย ส่งผลให้เกิด ภาวะกดดัน และความเหนื่อยล้าในการทำงาน  
  ชลธิชา สว่างเนตร (2547) สรปุความหมายของสภาพแวดลอ้มในการทำงาน หมายถึง  
สิ่งทีจ่ะเป็นอะไรก็ได้ทั้งทีม่ีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไมส่ามารถมองเห็นได้ที่อยู่รอบตัว 
คนปฏิบัติงาน และมผีลต่อการทำงาน รวมทั้งมผีลตอ่คุณภาพชีวิตของคนงานด้วย  
  รัตกัมพล พันธ์ุเพ็ง (2547) สรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการทำงาน หมายถึง 
สิ่งทีอ่ยู่รอบตัวเราทัง้ที่มีชีวิตและไมม่ีชีวิต หรือทีส่ามารถจับต้องได้และไมส่ามารถจับต้องได้ 
ทั้งทีเ่ป็นรูปธรรมและทีเ่ป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลให้เกิดภาวะกดดันซึง่มผีลต่อ
ผู้ปฏิบัตงิานในขณะที่ทำงาน 
  Savichi and Cooley (อ้างใน สกลุนารี กาแก้ว, 2546 : 23-24) ไดแ้บ่งประเภท
สภาพแวดล้อม การทำงานไว้ 2 ด้าน ดังนี้ 
   1. สภาพแวดล้อมเอื้ออำนวยต่อการทำงาน ได้แก่ 5 ด้าน ดังนี ้ 
    1.1 ความมีอิสระ หมายถึง การมีอิสระต่อการตัดสินใจหรือการได้ลองลงมือ
ทำงานด้วยตนเอง การมีอสิระตอ่งานทีท่ำมากเท่าไหร่ก็ยิ่งสามารถทำให้ได้รบัข้อมลูกลับที่ท้าทายต่อ
ความคิดความสามารถและทำให้นำมาพฒันางานทีท่ำได้ดีข้ึน  
    1.2 การมุ่งงาน คือ การมีความมุ่งมั่นต่อการทำงานทีจ่ะต้องมีการวางแผนที่ดี
และดำเนินการตามแผนการที่วางไว้ ซึ่งจะทำใหผ้ลงานมีคุณภาพ แต่สภาพแวดล้อมของการทำงานที่
เน้นปรมิาณของจำนวนงานและเน้นคุณภาพที่มากเกินไปอาจจะมีผลต่อบรรยากาศในการทำงานได้  
    1.3 ความชัดเจน หมายถึง หน่วยงานมีการช้ีแจงหรือประกาศให้พนักงานได้
ทราบถึง ความคาดหวังของผูบ้รหิาร หรือความมุง่หวังของบริษัทต่อการทำงาน รวมถงึการสื่อสาร
เกี่ยวกับข้อ ระเบียบและข้อบังคับในงานทีท่ำภายในบริษัทอย่างชัดเจน  
    1.4 การนำนวัตกรรมมาใช้ หมายถึง หน่วยงานมกีารส่งเสรมิให้นำสิง่ใหม่ ๆ 
มาใช้ในงานที่ทำ โดยจะเน้นในงานทีห่ลากหลายและแปลกความแปลกใหม่ เช่น การนำเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ มาใช้ประโยชน์กับการทำงาน ซึง่จะทำใหผู้้ที่ทำงานภายในองค์การมีความคิดในการสร้างงาน
ใหม่ ๆ ข้ึนมา  
    1.5 สภาพแวดล้อมในทางกายภาพที่เอื้ออำนวยต่อความสะดวกในงานที่ทำ 
จึงเกิดการส่งเสริมให้บุคคลมีความรูส้ึกที่พงึพอใจต่อการทำงาน 
   2. สภาพแวดล้อมมกีารควบคุม หมายถึง การที่ผูบ้รหิารได้ให้ความสำคัญในงานที่ทำ
และบุคคลนอ้ย แต่ให้ความสนใจตอ่ข้อระเบียบ หรอืกฎเกณฑ์ที่ต้องการใหส้ภาพแวดล้อมคงอยู่และ 
สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้โดยใช้ประโยชนจ์ากกฎระเบียบ กฎเกณฑ์นั้น ซึ่งทำให้บุคลากร 
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ปฏิบัติตามอย่างเครง่ครัด จึงก่อใหเ้กิดความกับข้องใจ เกิดความเครียดซึง่จะขัดขวางความคิดที่
สร้างสรรค์ต่อการพฒันาให้เกิดสิง่ใหม่ขึ้นได ้
  รัตกัมพล พันธ์ุเพิ่ง (2547 : 17) ได้สรุป สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานได้ 2 ประเภท 
ได้แก่  
   1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ความเข้มของแสง สภาพอากาศ อุณหภูม ิ
ระดับเสียง ช่วงเวลาการปฏิบัตงิาน เวลาหยุดพัก และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึน 
   2. สภาพแวดล้อมทางจิต เช่น งานทีท่ำของหัวหน้างานทีม่ีความสัมพันธ์ร่วมกันใน 
อาชีพ ของผู้ที่ทำงาน ความพึงพอใจในความต้องการของชีวิต ให้ใด้สิ่งตอบแทนเพื่อความคิดที่ดีต่อ 
งานที่ทำ  
  Gilmer (อ้างถึงใน รัตกมัพล พันธ์ุเพ็ง, 2547 : 12-14) สภาพแวดล้อมการทำงานมี 
องค์ประกอบทีส่ามารถอำนวยความสะดวกในการทำงานไว้ 10 ด้าน คือ   
   1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ งานที่ทำน้ันมีความมั่นคง การได้รบัความ
เป็นธรรมจากหัวหน้างาน ทำใหผู้้ที่ทำงานได้มีความรูส้ึกที่อบอุ่นใจ และรูส้ึกปลอดภัยทีจ่ะได้ร่วม
ทำงาน 
   2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (Opportunity for advancement) คือ 
การได้รับโอกาสได้เลือ่นตำแหน่งที่สงูข้ึน โดยที่องค์การให้การสนบัสนุนต่อพนักงานให้มีความก้าวหน้า
ต่อหน้าที่ในงานที่ทำ โดยพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่างเปน็ธรรม พิจารณาต่อการเลื่อนตำแหนง่
อย่างเหมาะสม และให้รางวัลแก่พนักงาน รวมถึงการยอมรบัและยกยองช่ืนชมขณะที่พนักงานนั้น 
มีการทำงานได้ดี และมีการฝกึอบรมให้เรียนและรบัรูง้านมากขึ้น  
   3. องค์การและการจัดการ (Company and management) คือ การจัดระบบ
โครงสร้างขององค์การในการกำหนดแผนในนโยบาย การปฏิบัติตามแนวทางของบริษัท 
และการทำงานตามแผนขององค์การที่วางไว้  
   4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดอืน ซึ่งเป็นค่าตอบแทนต่าง ๆ สำหรบัในงานทีท่ำ 
ซึ่งพจิารณาในเรือ่งของค่าจ้างทีเ่หมาะสมกับจำนวนของงาน และมีวิธีการง่ายค่าจ้างที่ยุติธรรม  
   5. ลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกบังาน
ที่ทำอยู่ เป็นงานที่ทำให้รูส้ึกว่ามีคุณค่า มีสถานภาพ มีความภาคภูมิ มีศักดิ์ศรี มีเกียรติและได้รับการ
ยอมรบั นับเป็นงานทีม่ีการช่วยสง่เสรมิความคิดริเริม่เป็นงานที่ท้าทาย เป็นงานที่ตรงกบัความรู้
ความสามารถ จึงทำใหเ้กิดมีการเปลี่ยนแปลง  
   6. การนิเทศงาน (Supervision) เป็นการได้รบัความเอาใจใส่ในการตรวจสอบ
รายละเอียดของผลงานแนะนำงานอย่างใกล้ชิด และได้ทราบถึงรายละเอียดของผลงานที่ถูกต้องจาก
หัวหน้า การนเิทศงานจึงมีความสำคัญที่ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจหรือไมพ่ึงพอใจต่องานที่
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ทำได้ ซึ่งการนเิทศงานไม่ดีอาจจะเป็นสาเหตุหนึง่ทีท่ำให้เขาตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือลาออกของผู้ที่
ทำงาน 
   7. ลักษณะของงานทางสงัคม (Social aspects of the jobs) เป็นการได้ทำงานกบั
กลุ่มที่มีความคล้ายกบังานที่ตนทำอยู่ได้รบัการยกย่องและยอมรบัและที่จะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
ในทำงานมีความสามัคคีดรีู้จักหน้าที่ของตน  
   8. การติดต่อการสื่อสาร (Communication) คือ การได้รบัข่าวสารในบริษัท เช่น 
ข่าวสารที่สมัพันธ์กับการส่งเสริมการพฒันาความเจรญิของบริษัทแผนงานที่องค์การกำลังทำอยู่และ
จนถึงอนาคต ข่าวสารเกี่ยวกบัการรบัรูเ้กี่ยวกับการทำงาน การรับรู้ข่าวสารเกี่ยวข้องกับนโยบายและ
ข้ันตอนงานที่ทำ ข่าวสารต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวกับการทำงานในบรษัิทและบุคคลต่าง ๆ ภายในบริษัท 
   9. สภาพการทำงาน (Working conditions) คือ สภาพของความปลอดภัย 
ในงานที่ทำน้ันมเีครื่องมือ มีความสะอาด มีระเบียบ เครื่องจกัรมีการจัดไว้อย่างเหมาะสม 
สำหรับเตรียมพร้อมทีจ่ะใช้เสมอ มีอากาศถ่ายเทดีและแสงสว่างพอเหมาะ มีศูนย์อนามัย รวมถงึ 
การมสีถานที่จอดรถ  
   10. สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รบั (Benefits) คือสวัสดิการและ 
สิทธิประโยชน์อื่น ๆ ที่นอกเหนอืจากค่าจ้างที่พนกังานจะไดร้ับ อย่างเช่น วันหยุดที่ได้พักผ่อน
ประจำปี การลางาน ค่ารกัษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น 
 
4. สื่อ ประกอบด้วย 1. เอกสารประกอบการสมัมนา 2. แบบบันทกึกิจกรรม 3.แบบประเมินการฝึก
ปฏิบัต ิ
 
5. การดำเนินการ 
 ในการดำเนินการจะใช้เวลาในการพัฒนา 12 ช่ัวโมง ด้วยวิธีการพัฒนา ดังตอ่ไปนี้  
  1. การดำเนินการพัฒนา โดยใช้กิจกรรมในการพัฒนาในรูปแบบการสมัมนา ดังนี้  
   1.1 วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกบัความหมายและความสำคัญของการสร้าง
แรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการบรหิารสถานศึกษาของผูบ้รหิารสถานศึกษา โดยประกอบด้วยเนื้อหา 
ทั้ง 3 ประเด็นหลัก คือ 
    1.1.1 ความหมายของการสร้างแรงจูงใจ 
    1.1.2 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
    1.1.3 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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   1.2 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยใหผู้้เข้ารับการพฒันาได้ซักถามข้อสงสัย หรอืเสนอแนะ
แนวทางที่พัฒนาให้ผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นผู้บรหิารทีม่ีความสามารถในการสร้างการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากร 
   1.3 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม  
   1.4 สรุป/อภิปรายผลการพฒันา โดยผู้เข้ารับการพฒันานำเสนอรายงานผล 
การพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม   
  2. การศึกษาดูงาน โดยใช้กิจกรรมในการพฒันา ดังนี้  
   2.1 ศึกษาดูงานจากสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice) 
ด้านนวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาการศึกษา  
   2.2 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึก ข้อสงัเกตและแนวคิดที่ได้รับ จากการศึกษา 
ดูงาน  
  3. ข้ันสรุปและรายงานผลหลังการพฒันา โดยใช้กิจกรรมพฒันา ดังนี้  
   3.1 ผู้เข้ารับการพฒันาทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
   3.2 ผู้เข้ารับการพฒันา สรุป แนวคิด และนำเสนอแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
6. การประเมินผล  
 6.1 ประเมินผลก่อน-หลังการพฒันาโดยการทำแบบทดสอบ  
 6.2 ประเมินผลงานจากการทำแบบบันทึกกจิกรรมการพฒันาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม 
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