
 
 

 

บทท่ี 2 

 วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ  

 
การวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาใน 

ประเทศไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูวิจัยได

อาศัยแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือประยุกตใชเปนกรอบในการศึกษา โดยนําเสนอเรียง

ตามลําดับหัวขอดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

1.1 แนวคิดเบื้องตน 

1.2 ความหมายของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

1.3 ความสําคัญของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

2. แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

2.1 องคประกอบความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะสวนตนของความเปนนวัตกรทางการศึกษา 

     ของผูบริหารสถานศึกษา 

2.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร 

     สถานศึกษา 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

2.5 พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร 

     สถานศึกษา 

  3. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ 

   3.1 ความหมายของรูปแบบ 

   3.2 ประเภทของรูปแบบ 

   3.3 องคประกอบของรูปแบบ 

   3.4 หลักการของการพัฒนารูปแบบ 

   3.5 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

 



 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

1.1 แนวคิดเบ้ืองตน 

การศึกษาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร จะมีคําท่ีเก่ียวของกับการศึกษาอยู 4 คําท่ี

สําคัญ ไดแก นวัตกร ผูบริหาร ภาวะผูนํา และผูนําเชิงนวัตกรรม ซ่ึงในท่ีนี้จะขออธิบายท้ัง 4 คําสําคัญ เพ่ือ

ความเขาใจท่ีตรงกันในเบื้องตน ไดแก  

- นวัตกร (Innovator) เปนคําท่ีแสดงถึงบุคคลท่ีมีความคิดในเชิงสรางสรรคนวัตกรรมและจะ 

เปดรับนวัตกรรมหรือแนวโนมในการเกิดสิ่งใหม ๆ โดยมีความกลาเสี่ยงท่ีจะคิดสิ่งใหม มีแรงจูงใจสําคัญท่ีคิดวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งของการจุดประกายการเปลี่ยนแปลง และจะยินดีอดทนกับปญหาในระยะแรกๆ ท่ีอาจจะ

ตองพบในผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ (Bagley, 2019) 

- ผูบริหาร (Administrator) เปนคําท่ีแสดงถึงบุคคลท่ีมีหนาท่ีในการใหความชวยเหลือในการจัด 

องคการและควบคุม กํากับ ดูแลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามบทบาทหนาท่ีขององคการ (Collins Dictionary, 

2019)  

- ภาวะผูนํา (Leadership) เปนความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน รวมท้ังจูงใจและ 

ทําใหผูอ่ืนสามารถสรางสรรคงานท่ีมีประสิทธิผลและองคการประสบผลสําเร็จ (House et al., 2002)  

- ผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative leader) เปนบุคคลท่ีมีวิสัยทัศนเชิงสรางสรรคท่ีมีแนวคิดเปน 

ภาพใหญ (Big idea) และสามารถจูงใจผูท่ีอยูรอบขางใหรวมกันแปลงความคิดนั้นไปสูการปฏิบัติจริงได ซ่ึงผูนํา

เชิงนวัตกรรม จําเปนตองมีจินตนาการท่ีมีพลังและการสื่อสารท่ีเปนเลิศ และท่ีสําคัญตองมีความเชื่อม่ันใน

ทีมงานและมีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีวางไว (Baumgartner, 2019) 

    จากคําสําคัญดังกลาว อาจกลาวไดวา ลวนแตมีความสําคัญตอการพัฒนาความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาท้ังสิ้น โดยผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีความเปนนวัตกรในการดํารง

ตําแหนงผูบริหารของสถานศึกษา ซ่ึงจะตองมีภาวะผูนํา และท่ีสําคัญอยางยิ่งจะตองเปนผูนําเชิงนวัตกรรมอีก

ดวย ซ่ึงในลําดับตอไป จะเปนการกลาวถึงความหมายของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษาและ ความสําคัญของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ดังนี ้

 

1.2 ความหมายของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

     จากการศึกษาถึงความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ผลการศึกษาโดยท่ัวไป 

จะปรากฏถึงเรื่องเก่ียวกับนวัตกรรมของผูนํา (Innovation of leaders) ซ่ึงจากการศึกษาสวนใหญจะกลาวถึง

บริบทท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ซ่ึงในท่ีนี้ ผูวิจัยจะขอกลาวถึงความหมาย

ของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาในสวนของความหมายภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

ดังนี้  

 อรอนงค โรจนวัฒนบูลย (2553, น. 179) กลาววา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะ 
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ของผูนําท่ีใชพลังแหงคุณลักษณะของตนเองในดานสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคม

ขับเคลื่อนใหบุคลากรสามารถสรางนวัตกรรม เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหแกองคการ 

Van de Ven & Chu (1989) กลาววา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมเปนการแสดงออกถึงคุณลักษณะ 

ของผูนําท่ีมีความคิดริเริ่ม มีความกระจางชัดในภารกิจความรับผิดชอบ มีการสะทอนกลับผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานท่ีครบถวน เนนการทํางานอยางจริงจัง สัมพันธภาพของกลุมบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีความ

ไววางใจสมาชิกภายในองคกร 

Porter & Malloch (2010) กลาววา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมเปนคุณลักษณะของผูนําท่ีใช 

กระบวนการของการสรางสรรคบริบททางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร การสรางบทบาทการเปนผูนํา

นวัตกรรมและการใชบทบาทผูนํานวัตกรรมอยางสรางสรรค รวมท้ังการกําหนดโครงสราง การตัดสินใจสั่งการ 

สภาพแวดลอม เครือขายพันธมิตรในการทํางาน และอุปกรณตาง ๆ ในการสนับสนุนการคิดและการทดสอบใน

เชิงนวัตกรรม 

Weiss & Legrand (2011, pp. 36-37) กลาววา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมเปนการแสดงออกของ 

ผูนําท่ีมีความสามารถในการเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ีสลับซับซอน และคนพบแนวทางในการดําเนินการ    

ใหม ๆ หรือไมเคยเกิดข้ึนมากอน โดยผูนําหรือผูบริหารจะตองมีความฉลาดทางนวัตกรรม (Innovative 

intelligence) เพ่ือชวยใหสามารถตอบสนองและแกไขปญหาในสถานการณจริงไดดีข้ึน และชวยใหเกิด

นวัตกรรมในองคการมากข้ึนอีกดวย 

 กลาวโดยสรุป ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาในความหมายของการเปน

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม จะเปนความสามารถในการแสดงออกถึงคุณลักษณะของผูนําท่ีมีสมรรถนะ บุคลิกภาพ 

บทบาท ความสามารถในการเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ีสลับซับซอน สามารถคนพบแนวทางในการดําเนินการ

ใหม ๆ เนนสัมพันธภาพของกลุมบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีความไววางใจสมาชิกภายในองคกร รวมท้ังใช

กระบวนการของการสรางสรรคบริบททางนวัตกรรมเพ่ือการขับเคลื่อนใหบุคลากรสามารถสรางนวัตกรรมใน

การสรางมูลคาเพ่ิมใหกับผลผลิตและการใหบริการอยางสรางสรรค 

 

1.3 ความสําคัญของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

     ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูนําท่ีมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมจะสงผลใหเกิดการสรางสรรค 

นวัตกรรมท่ีจะชวยสรางคุณคาและมูลคาเพ่ิมแกองคกรและประเทศชาติในระยะยาว สงผลดีตอการเพ่ิมขีด

ความสามารถในการแขงขันใหกับองคกรและประเทศชาติไดอยางตอเนื่อง เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของ

ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูนําแลวจะมีความสําคัญ ดังนี้  

         กุลชลี จงเจริญ (2562, น.  8) กลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมวา ผูนําท่ีมีภาวะผูนํา

เชิงนวัตกรรมจะชวยใหบุคลากรเกิดแนวคิดใหมในการปฏิบัติงาน สามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับบุคลากรให

สามารถปฏิบัติงานไปสูวิสัยทัศนขององคการ  
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      Kanter (cited in Daft, 2015) กลาววา นวัตกรรมเปนผลผลิตมาจากวัฒนธรรมการทํางานท่ี

สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนในองคกรพัฒนางานดวยแนวความคิดใหม ๆ ท้ังนี้ การทํางานดังกลาวตองไดรับ

การจัดสรรท้ังเวลาและงบประมาณท่ีเหมาะสมซ่ึงจําเปนตองใชผูนําท่ีมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมท่ีจะสนับสนุน

ทรัพยากรการบริหารท่ีจําเปนและมีประสิทธิภาพเพ่ือการผลิตผลงานในเชิงนวัตกรรมท่ีประสบผลสําเร็จ 

      Carmeli et al. (2010) กลาววา ผูบริหารท่ีจะมีความเปนนวัตกรทางการศึกษานั้นจะตองมี 

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมท่ีสําคัญ ซ่ึงความเปนนวัตกรทางการศึกษาจะมีความสําคัญตอองคกร ดังนี ้

1. สามารถกระตุนใหบุคคลเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทําสิ่งใหม ๆ ใหเกิดข้ึนซ่ึง 

เปนผลดีตอการปฏิบัติงาน 

2. สามารถสะทอนการประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกผูตามไดอยางครบถวนและชัดเจน  

3. ทําใหบุคลากรในองคกรมีจุดเนนหรือเปาหมายรวมกันในการปฏิบัติงาน 

4. ทําใหบุคลากรในองคกรเกิดสัมพันธภาพท่ีดีภายในกลุม 

5. ทําใหบุคลากรในองคกรเกิดความไวเนื้อเชื่อใจระหวางกันในการทํางาน 

  กลาวโดยสรุป ผูนําท่ีมีความเปนนวัตกรทางการศึกษามีความสําคัญตอการบริหารงานของ 

องคกรโดยจะชวยใหบุคลากรเกิดความริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน มีจุดเนนหรือเปาหมายรวมกันในการ

ปฏิบัติงาน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีภายในกลุม และสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติงานไปสูวิสัยทัศนขององคการได 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

2.1 องคประกอบความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

      จากการศึกษาเอกสารของ Office of Innovation and Improvement (2004) ไดกลาววา 

ผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมีความสามารถท่ีโดดเดนหลายประการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

การทําความเขาใจวานักเรียนจะสามารถเรียนรูไดอยางไร และครูจะสามารถสอนนักเรียนใหพูดคุยและสะทอน

ผลการสอนของครูเพ่ือการปรับปรุงการสอนของครูไดอยางไร เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถใชขอมูลเพ่ือ

การปรับปรุงผลลัพธของนักเรียน และสรางความยุติธรรมทางสังคมและโอกาสท่ีเทาเทียมกันใหเกิดข้ึนแก

นักเรียนในชุมชน ดังนั้น สถานศึกษาจึงตองจัดสภาพแวดลอมในโรงเรียนแบบเพ่ือนรวมงานท่ีมีการแบงปน

ความเปนผูนําการปฏิบัติอยางมืออาชีพ และไดรับการสนับสนุนใหสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนใน

สถานศึกษา  

Balase (2017) กลาววา นวัตกรรมมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคกรสมัยใหม 

เนื่องจากเปนการสรางคุณคาของผลิตภัณฑสูการบริการและสนองความตองการของผูรับบริการ องคกรตางให

ความสําคัญในการพัฒนานวัตกรรมขององคกรเพ่ือความอยูรอดและการพัฒนาองคกร ดังนั้น การพัฒนา

แนวความคิดของผูบริหารองคกรใหมีคุณลักษณะสวนตนท่ีสําคัญจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่ง Balase ไดให

หลักการ 7 ประการในการพัฒนาคุณลักษณะสวนตนของผูบริหารองคกร ดังนี้ 
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1. ความคิดเริ่มตนเปนเพียงสมมติฐานท่ีตองไดรับการทดสอบจนกวาจะมีการพิสูจนวา 

ถูกตอง  

2. การปรับปรุงท่ีมีผลลัพธท่ีดีข้ึนหรือเพ่ิมข้ึนอาจไมใชนวัตกรรมท่ีแทจริง การเพ่ิม 

ประสิทธิภาพการพัฒนาองคกร เชน การเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอาจเปนเพียงสวนหนึ่งของ

การปรับปรุงคุณภาพและความพึงพอใจของผูรับบริการเทานั้น แตสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ความพยายามในการ

สรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืนและตอเนื่อง 

3. ผูรับบริการมีทางเลือกท่ีหลากหลายในการรับรูและรับทราบบวัตกรรมใหม ๆ นั่น 

หมายถึง หากสถานศึกษาใดมีนวัตกรรมท่ีแทจริง (True innovation) ผูรับบริการก็สามารถเลือกทางเลือกท่ี

เปนนวัตกรรมท่ีดีท่ีสุดใหกับบุตรหลานของเขา 

4. นวัตกรรมจะสามารถถูกขับเคลื่อนโดยความตองการของมนุษย ความกาวหนาของ 

เทคโนโลยี และความสามารถขององคกร ผูบริหารจะตองแสดงศักยภาพในการแสดงออกถึงความตองการใน

การพัฒนา ผนวกกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีและความสามารถขององคกร  และรวมถึงการกระตุนให

บุคลากรในองคกรเกิดความตองการในการพัฒนานวัตกรรมเพ่ือผลักดันใหสถานศึกษาเกิดนวัตกรรมทาง

การศึกษาใหได 

5. นวัตกรรมเปนสิ่งท่ีจะตองเปดกวาง มีความไมแนนอน และมีความเสี่ยง ผูบริหารจะตอง 

มีจิตใจท่ีเปดกวาง ยอมรับความคิดเห็นจากผูรวมงาน และตองตระหนักวานวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นจะมีความไม

แนนอนและมีความเสี่ยงในการดําเนินงานอีกดวย 

6. ผูบริหารตองพึงตระหนักวา การพัฒนาองคกรใหสามารถพัฒนานวัตกรรมไดนั้นมีหลาย 

วิธี ผูบริหารจําเปนตองเลือกวิธีการและกระบวนการท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมท่ีสุดสําหรับองคกรของตน  

7. ในองคกรบางแหงท่ีอาจมีลักษณะเปนระบบราชการหรือวัฒนธรรมองคกรดั้งเดิม ดังนั้น  

นวัตกรรมท่ีคิดข้ึนอาจสงผลใหเกิดอุปสรรคในการดําเนินงาน เชน การขัดขวาง การตอตาน ผูบริหารจะตอง

เปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาสในการพัฒนาใหได 

Loewe et al. (2014) ไดกลาวถึงคุณลักษณะสวนตนไววา บุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพท่ี 

เอ้ือตอการสรางสรรคสิ่งใหมชอบทําสิ่งใหม ๆ และแสวงหาความทาทาย เปนลักษณะบุคลิกภาพท่ีเก่ียวของ

โดยตรงกับการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ Rossberger (2014) ไดสรุปถึง บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวน

บุคคล (Traits) ท่ีเก่ียวของกับความเปนนวัตกรไว 5 ประการ คือ  

1. การเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) เปนการท่ีบุคคลแสดงความ 

อยากรูอยากเห็นทางปญญา การตระหนักรูในตนเอง และความเปนปจเจกบุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค มี

จินตนาการ  

2. ความพิถีพิถัน (Conscientiousness) เปนการท่ีแตละคนใหความสําคัญกับการวางแผนท่ี 

มีคุณภาพ การตั้งเปาหมายเพ่ือความสําเร็จ และมีพฤติกรรมตามแผนท่ีกําหนดไวมากกวาจะทําอะไรแบบ

ทันทีทันใด  
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3. ความสนใจตอสิ่งภายนอก (Extraversion) เปนบุคคลท่ีกระตือรือรน และมีทัศนคติเชิง 

บวก มีความม่ันใจในตนเองและมีความชอบในการเขาสังคม 

4. ความยินยอมเห็นใจ (Agreeableness) เปนบุคคลท่ีมีลักษณะเปนมิตร มีความโนมเอียงท่ี 

จะเห็นใจผูอ่ืนและรวมมือกับผูอ่ืน เปนระดับท่ีสะทอนใหเห็นความเชื่อใจผูอ่ืนและความตองการชวยเหลือผูอ่ืน  

5. ความไมเสถียรทางอารมณ (Neuroticism) เปนบุคคลท่ีมีลักษณะความออนไหว มีความ 

กังวลใจ มีความโนมเอียงท่ีจะประสบกับอารมณเชิงลบไดงาย  

จากแนวคิดของ Balase, Loewe et al. และ Rossberger จะเห็นไดวา ผูบริหาร 

สถานศึกษาในฐานะเปนผูนําองคกรจะตองมีคุณลักษณะสวนตนหลายประการ ดังนั้น การพัฒนาใหผูบริหาร

สถานศึกษามีคุณลักษณะสวนตนท่ีเปนองคประกอบหนึ่งของความเปนนวัตกรทางการศึกษานั้น จะตองไดรับการ

พัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ไวดังนี้  

Mansfeld et al. (2011) กลาววา กอนท่ีนวัตกรรมจะไดรับการขับเคลื่อนโดยผูนํา บุคคลท่ี 

เปนผูนําเหลานั้นจะตองมีคุณลักษณะเฉพาะบุคคลและปฏิบัติตามบทบาทท่ีกําหนดในการจัดการนวัตกรรม  

 Hölzle et al. (cited in Mansfeld et al., 2011) ไดทําการศึกษาเชิงประจักษกับผูบริหารในประเทศ

เยอรมนี สหรัฐอเมริกา อังกฤษ และสวิตเซอรแลนดท่ีกําลังดําเนินโครงการดานนวัตกรรม ดวยการใชการ

วิเคราะหหลายตัวแปร และพบวา งานวิจัยสามารถระบุคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีเก่ียวของกับบทบาทตาง ๆ ท่ี

ผูบริหารดําเนินโครงการนวัตกรรมอยูได โดยแบงออกเปน ผูนําในบทบาทผูเชี่ยวชาญ (Expert) ผูนําในบทบาท

ผูมีอํานาจ (Power) ผูนําในบทบาทผูดําเนินกระบวนการ (Process) ผูนําในบทบาทผูสรางสัมพันธภาพ 

(Relationship) ผูนําในบทบาทผูสนับสนุน (Champion) ซ่ึงผูนําแตละบทบาทจะมีคุณลักษณะเฉพาะบุคคลท่ี

แตกตางกัน ซ่ึง Mansfeld et al. กลาวเนนย้ําวา การพัฒนาผูนําในแตละบทบาทจะมีวิธีการและกระบวนการ

ในการพัฒนาศักยภาพในความเปนนวัตกรท่ีแตกตางกัน และจะตองใชวิธีการใหม ๆ เพ่ือใหผูนําสามารถคิดคน

วิธีการใหม ๆ ในการบริหารองคกรได ซ่ึงการพัฒนาศักยภาพใหผูบริหารเกิดการพัฒนาความเปนนวัตกรไดนั้น 

จะตองมีวิธีการทางนวัตกรรมท่ีหลากหลาย มีการสรางศักยภาพโดยอาศัยเครือขายความรวมมือ และจะตองมี

การสะทอนผลการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องเพ่ือใหเห็นถึงพัฒนาการและจุดท่ีควรปรับปรุงไดอยาง

ทันทวงที 

Reich (2017) กลาววา เม่ือโรงเรียนพยายามคิดคนสิ่งใหม ๆ โรงเรียนมักจะใชวิธีการ 

สั่งการจากบนลงลางท่ีเปนแบบดั้งเดิม (Traditional top-down approach) ผลลัพธท่ีไดมักจะเปนสิ่งท่ีขาด

การสนับสนุนจากครูหรือขาดความกระตือรือรนอยางแทจริง จากการศึกษาวิจัยหลายฉบับ พบวา นวัตกรรม

มักเปนผลมาจากการทําซํ้าโดยโรงเรียนเองมากกวาการวางแผนหรือการสั่งการจากสวนกลาง โรงเรียนท่ี

ประสบความสําเร็จในการปรับปรุงการเรียนการสอนอยางแทจริงนั้น ครูจะหาวิธีในการปรับปรุงการเรียนการ

สอนโดยผานวงจรของการทดลอง การไตรตรอง และการปรับตัว หากผูบริหารสถานศึกษามีความเปนนวัตกร

ทางการศึกษาและมีเปาหมายในการนํานวัตกรรมมาใชในโรงเรียน วิธีการท่ีจะแสดงถึงความเปนผูนําท่ีมีภาวะ

ผูนําเชิงนวัตกรรม คือ การจัดการนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในโรงเรียน และชวยเหลือครูในการพัฒนานวัตกรรมโดย
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ผานวงจรของการทําซํ้า มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการวิจัยและพัฒนา การสนับสนุนโอกาสในการเรียนรูเปน

ทีม การสรางพ้ืนท่ีสําหรับการแบงปนและการเรียนรูของครูในวงกวาง และการสรางความเห็นพองตองกัน

เก่ียวกับวิสัยทัศนและการจัดการเรียนการสอนรวมกัน ซ่ึง Reich มองวาการจัดการเพ่ือใหเกิดนวัตกรรมนั้น

ควรจะประกอบดวย  

1. การวิจัยและพัฒนาท่ีจะชวยใหครูสามารถพัฒนาการจัดการเรียนการสอนดวยนวัตกรรม  

การสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการวิจัยและพัฒนา การจัดสรรเวลาและทรัพยากรเพ่ือใหครูไดทดลองแนวคิด

ใหม ๆ  

2. การชวยเหลือทีมใหเรียนรูจากประสบการณ เปนการชวยใหเกิดการเรียนรูในการทํางาน 

เปนทีมและการมีสวนรวมการพัฒนาทักษะความสามารถดานนวัตกรรมแกทีมงานซ่ึงจะชวยใหครูเกิดการ

เรียนรูรวมกันโดยผานประสบการณการสอนของตน มีการนําผลงานของนักเรียนมารวมกันสะทอนผลงานของ

ครู รวมถึงการสังเกตการสอนของครูรวมกัน  

3. การสรางโอกาสในการแบงปนชุมชนแหงการเรียนรู ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

จะสรางโอกาสหรือใหพ้ืนท่ีแกครูในการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน สรางสัมพันธภาพท่ีดีรวมกัน  

4. การจัดการนวัตกรรมดวยวิสัยทัศนรวมกัน ผูบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะแสดงออก 

ถึงพฤติกรรมในการจัดการนวัตกรรมดวยการกําหนดทิศทางขององคการอยางมีกลยุทธเชิงนวัตกรรม มีการ

สรางวัฒนธรรมของสถานศึกษาท่ีเนนการสรางนวัตกรรม และการสนับสนุนทรัพยากรและวิธีการในการคิดคน

สิ่งใหม 

      จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน จะเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล

จะตองสนับสนุนใหมีการจัดการนวัตกรรมเพ่ือการสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษาเพ่ือความอยู

รอดและการพัฒนาองคกร ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจะตองพัฒนาแนวความคิด (Mindset) ท่ีสําคัญเก่ียวกับ

การสรางสรรคนวัตกรรมในสถานศึกษา และจะตองทําความเขาใจนวัตกรรมท่ีแทจริง (True innovation) 

โดยเฉพาะแนวคิดท่ีวา ผูบริหารจําเปนตองแสดงศักยภาพในการแสดงออกในดานการจัดการนวัตกรรมให

เกิดข้ึน โดยตองวิเคราะหถึงความตองการในการพัฒนา ผนวกกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีและ

ความสามารถขององคกร  และรวมถึงการกระตุนใหบุคลากรในองคกรเกิดความตองการในการพัฒนา

นวัตกรรมเพ่ือผลักดันใหสถานศึกษาเกิดนวัตกรรมทางการศึกษาใหได สิ่งเหลานี้เปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของ

ความเปนนวัตกรทางการศึกษาท่ีจะตองมีคุณลักษณะเฉพาะบุคคลและปฏิบัติตามบทบาทท่ีกําหนดในการ

จัดการนวัตกรรม ซ่ึงผูนําแตละบทบาทจะมีคุณลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีแตกตางกัน การพัฒนาผูนําในแตละ

บทบาทนั้น จะมีวิธีการและกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพในความเปนนวัตกรท่ีแตกตางกัน แตสิ่งท่ี

เหมือนกัน คือ จะตองใชวิธีการใหม ๆ เพ่ือใหผูนําสามารถคิดคนวิธีการท่ีเปนนวัตกรรมในการบริหารองคกรได 

รวมท้ังแสดงความเปนผูนําท่ีมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมโดยผานการจัดการนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในโรงเรียน และ

ชวยเหลือครูในการพัฒนานวัตกรรมท่ีสําคัญ ซ่ึงไดแก การวิจัยและพัฒนาท่ีจะชวยใหครูสามารถพัฒนาการ

จัดการเรียนการสอนดวยนวัตกรรม การชวยเหลือทีมใหเรียนรูจากประสบการณ การสรางโอกาสในการ
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แบงปนชุมชนแหงการเรียนรู การจัดการนวัตกรรมดวยวิสัยทัศนรวมกัน การกําหนดทิศทางขององคการอยางมี

กลยุทธเชิงนวัตกรรม สรางวัฒนธรรมของสถานศึกษาท่ีเนนการสรางนวัตกรรม และการสนับสนุนทรัพยากร

และวิธีการในการคิดคนสิ่งใหม  

ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา ผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะมีความเปนนวัตกรทางการศึกษาไดนั้นจะตองมี

องคประกอบท่ีสําคัญท้ังคุณลักษณะเฉพาะสวนตน มีบทบาทในการแสดงความเปนนวัตกรท่ีจะตองไดรับ 

องคประกอบดานการพัฒนาศักยภาพตามบทบาทท่ีกําหนด เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษามีองคประกอบดานการ

จัดการนวัตกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรในสถานศึกษา และผลลัพธทางการศึกษา คือ การพัฒนา

คุณภาพของผูเรียนไดรับประโยชนจากความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงรายละเอียด

ตอไปจะกลาวถึงแนวคิดท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะสวนตนของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา และ

แนวคิดเก่ียวกับการจัดการนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

 

2.2 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณลักษณะสวนตนของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา 

     ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาถือไดวาเปนคุณลักษณะสวนตนท่ีมี

ความสําคัญยิ่งตอการพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา และถือเปนบุคลากรขององคการหลักในการ

ขับเคลื่อนภารกิจทางนวัตกรรมการศึกษา ซ่ึงมีภารกิจสําคัญในการศึกษา คนควา วิเคราะห วิจัยและสรางองค

ความรู เทคนิควิธีการและนวัตกรรมใหม ๆ เก่ียวกับเทคโนโลยี นวัตกรรมทางการศึกษา และนวัตกรรมอ่ืน ๆ 

ท่ีเก่ียวของ  

Dawley (2018) ยังไดกลาวถึงการสรางนวัตกรรมการศึกษาไววา จะไมมีแนวทางท่ีเปนแนวทาง 

เดียวเพียงแนวทางหนึ่งเทานั้น แตจะตองคนหาวิธีการหรือแนวทางอยางหลากหลายเพ่ือใหเกิดนวัตกรรมท่ี

เหมาะสมและสอดคลองกับบริบทขององคการ โดย Dawley กลาวถึงบุคคลหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการ

สรางนวัตกรรมการศึกษาไววา มี 3 กลุมท่ีสําคัญ ไดแก  

1. การออกแบบนวตักรรมการเรยีนรู (Learning innovation design) นักออกแบบการ 

เรียนการสอนมีความสําคัญในการออกแบบนวัตกรรมการเรียนรู โดยจะตองพิจารณาจากมุมมองของนักเรียน

เปนสําคัญ รวมท้ังบทบาทท่ีสามารถบูรณาการความรวมมือกับสาขาอ่ืน ๆ นอกเหนือจากศาสตรทางการศึกษา 

ข้ันตอนการออกแบบจะมุงเนนไปท่ีการสรางแอพพลิเคชั่น หลักสูตรการเรียนการสอนใหม การสรางเนื้อหา

การศึกษาใหม การสรางการเรียนรูจากนวัตกรรมท้ังจากเสมือนจริงและนวัตกรรมในหองเรียน  

2. ผูนํานวัตกรรมการเรียนรู (Learning innovation leaders) มักจะเปนครูหรือนัก 

ออกแบบนวัตกรรมซ่ึงมีบทบาทความเปนผูนําในองคการ เปนผูกํากับติดตามการดําเนินงานสรางสรรค

นวัตกรรมการศึกษา ซ่ึงอาจดํารงตําแหนงผูอํานวยการ ผูจัดการดานนวัตกรรม หรือในสถานศึกษาจะดํารง

ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
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3. ผูประกอบการดานการศึกษา (Edupreneurs) เปนบุคคลท่ีมักจะทํางานในการกําหนด 

เปาหมายการศึกษาและมีความสนใจในการพัฒนาธุรกิจอยางใดอยางหนึ่ง อาจเปนกลุมคนท่ีทําธุรกิจดาน

การศึกษาในการคิดคนนวัตกรรมเพ่ือธุรกิจการศึกษา เชน สํานักพิมพ บริษัทผูผลิตสื่อการเรียนการสอน เปน

ตน 

Dyer et al. (2011) กลาววา ความเปนนวัตกรจะตองมีความเชี่ยวชาญเฉพาะใน 5 ทักษะ  

คือ การเชื่อมโยงความคิด ตั้งคําถาม สังเกต ปฏิสัมพันธ และทดลอง นอกจากนี้ ตองกลาทําสิ่งใหม มีความไม

พอใจกับสถานภาพปจจุบัน กลาเสี่ยงอยางชาญฉลาดในการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความกระตือรือรนใน

การตั้งคําถาม และท่ีสําคัญคือ นวัตกรตองมีความฉลาดทางการคนพบ (Discovery Quotient: DQ) ซ่ึง

ประกอบดวย ทักษะการคนพบ ไดแก เชื่อมโยงความคิด ตั้งคําถาม สังเกต ปฏิสัมพันธ และทดลอง รวมถึง

ทักษะการสงมอบ ไดแก วิเคราะห วางแผน ปฏิบัติตาม รายละเอียด และการปฏิบัติใหสําเร็จลุลวงตามแผน  

สอดคลองกับ Landrum (1991) ท่ีกลาววา การสะทอนทางบุคลิกภาพของนวัตกร (Innovator personality) 

จะมีแนวโนมท่ีจะมีพลังขับเคลื่อนเชิงบวกในการทํางานเชิงสรางสรรคใหประสบผลสาเร็จ และไมยอทอตอการ

ทํางานหนัก ทํางานเชิงรุกและรวดเร็ว อดทนตอความกดดันไดดี นอกจากนี้ Furr et al. (2014) ไดกลาวถึง 

กระบวนการทํางานท่ีบงชี้ความเปนนวัตกร คือ  

1. การคนหาขอมูลเชิงลึก (Insight)  

2. การกําหนดปญหาใหชัดเจน (Problem) เพ่ือพิจารณาสิ่งท่ีสมควรดําเนินการ (Job to be  

Done) ไดอยางเหมาะสม  

3. การพัฒนาแนวทางแกปญหา (Solution)  

4. การพัฒนารูปแบบเชิงกลยุทธ (Model) 

                     Bagley (2019) กลาววา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมจะมีคุณลักษณะ 10 ประการ ดังนี ้

1. เปนนักคิดนวัตกรรมท่ีจะคิดสิ่งท่ีแตกตางหรือทําในสิ่งท่ีไมเคยมีมากอน โดยจะตองมี 

แนวคิดและสรางสรรคบรรยากาศในการทํางาน และสนับสนุนทรัพยากรและวิธีการใหผูรวมงานไดคิดคนสิ่ง

ใหม ๆ ในการทํางาน 

2. นวัตกรจะเปนผูนําในการสรางสรรคพลวัตร ผลิตผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและสรางคุณคา 

ใหเกิดข้ึนในองคกร องคกรจะตองมีบุคลากรท่ีมีใจรักในการทํางาน มีแรงบันดาลใจ ซ่ึงผูนําจะตองใหโอกาสให

ผูรวมงานไดสรางสรรคงาน ใหเขาเกิดความรูสึกมีคุณคาและใหความเคารพ และจะตองกําหนดบทบาทและ

ความรับผิดชอบใหแกผูรวมงานอยางชัดเจน 

3. นวัตกรจะตองเขาใจวานวัตกรรมเปนสิ่งท่ียังไมเคยเกิดข้ึนมากอน ผูนําจะตองสรางสิ่ง 

ใหมและรักษาสิ่งนั้นใหคงอยู โดยทํางานในลักษณะของการทํางานแบบรวมมือกับผูรวมงาน และตองรวมกัน

วิเคราะหถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคขององคกรรวมกัน 

4. นวัตกรจะตองเขาถึงการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางชัดเจนไมวาจะเปนการ 

เปลี่ยนแปลงท่ีมีความซับซอนทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี หรือการเปลี่ยนแปลงท่ีทาทายอ่ืน ๆ  

22 

https://www.forbes.com/sites/rebeccabagley/


 

 

5. นวัตกรจะมอบอํานาจใหแกผูรวมงานในการสรางสรรคผลงานและจะตองพัฒนาทักษะท่ี 

จําเปนแกผูรวมงานเพ่ือการกาวสูความเปนมืออาชีพในระดับท่ีสูงข้ึน 

6. นวัตกรตองมีความกลาเสี่ยงในสิ่งท่ีจะเกิดข้ึน 

7. นวัตกรจะตองเขาใจนวัตกรรมและเปนนักจัดการการเปลี่ยนแปลงและเรียนรูวิธีการท่ีจะ 

รับมือกับการตอตานความคิดท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

8. นวัตกรตองมีความกลาในการเปลี่ยนแปลงธรรมเนียมปฏิบัติ และพยายามคิดสิ่งใหมนอก 

กรอบ 

9. นวัตกรจะตองใหความสําคัญกับบางสิ่งท่ีเปนวัฒนธรรมดั้งเดิมขององคกรท่ีเปนรากฐาน 

ของความสําเร็จ 

10. นวัตกรจะสรางสรรคงานใหม ๆ ดวยตนเอง  

Khalili (2017) กลาววา ปจจัยท่ีจะสามารถพัฒนาผูนําใหมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม มีดังนี้ 

1. การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม (Inspiring creativity and  

innovation) เปนพฤติกรรมของผูนําในการกระตุนและสนับสนุนพฤติกรรมของผูรวมงานในทางสรางสรรค

และกอใหเกิดนวัตกรรม ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรม ดังนี้ 

1.1 การคนหาโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง หรือปรับปรุงองคกร 

1.2 การสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาความคิดของตนเอง 

1.3 การคนหาและสงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมเพ่ือท่ีจะแกปญหา 

1.4 การมีความมุงม่ันในการเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน 

1.5 การมีความเชื่อม่ันเก่ียวกับคานิยมสวนบุคคล ลักษณะนิสัย และความซ่ือสัตยสวนบุคคล 

1.6 การสนับสนุนผูรวมงานท่ีมีความพยายามคนหาวิธีการใหม ๆ ในการทํางาน 

1.7 การแสดงความชื่นชมตอความคิดสรางสรรคของผูรวมงานและใหการยอมรับโดยเปดเผย 

1.8 การใหความสําคัญในการรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางของผูรวมงาน 

2. การสงเสริมวิสัยทัศนรวม (Encouraging shared vision) เปนพฤติกรรมของผูนําในการคิด การ 

สื่อสาร และการสงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนรวม ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรม ดังนี้ 

2.1 การสรางและแสดงวิสัยทัศนท่ีทาทายท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

2.2 การกระตุนใหผูรวมงานทํางานตามแผนท่ีกําหนดไวสําหรับอนาคต 

2.3 ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศนท่ีชัดเจนโดยการยกตัวอยาง การบอกเลาเรื่องราว 

และการใชภาพหรือสัญลักษณประกอบ 

2.4 การสรางวิสัยทัศนท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง 

2.5 การมีภาพในอนาคตท่ีชัดเจน 

2.6 การแสดงความกระตือรือรนตอวิสัยทัศนนั้น ๆ  

2.7 การเปนตนแบบการกระทําท้ังปวงใหแกผูรวมงาน 
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2.8 การใชวิสัยทัศนในการดําเนินชีวิตควบคูไปกับการทํางานอยางมีความหมายและมี

เปาประสงคท่ีชัดเจน 

3. การใหการสนับสนุนรายบุคคล เปนสัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงาน โดยผูนําจะใหการ 

สนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรม ดังนี้ 

3.1 ความเขาใจตอปญหาและความตองการของผูรวมงาน 

3.2 การมีวิธีแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับการทํางานอยางละมุนละมอม 

3.3 การทําหนาท่ีใหคําแนะนําและใหคําปรึกษา 

3.4 การตระหนักและเห็นความสามารถของผูรวมงาน และพัฒนาความสามารถแกผูรวมงาน 

3.5 การสนับสนุนและสงเสริมเม่ือเกิดปญหาข้ึนในงาน 

3.6 การใชอํานาจในการชวยเหลือผูรวมงานในการแกไขปญหา 

3.7 การทําใหผูรวมงานเรียนรูจากความผิดพลาด 

3.8 การสนับสนุนความคิดสรางสรรค รวมท้ังกลาเสี่ยงในการทําสิ่งใหม ๆ  

จะเห็นไดวา ผูนําท่ีมีศักยภาพความเปนนวัตกรการศึกษาจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาคุณลักษณะ 

สวนตนของตนเองใหมีสมรรถนะของผูนําเชิงนวัตกรรม ซ่ึง Gliddon (2006) ไดพัฒนารูปแบบสมรรถนะของ

ผูนําเชิงนวัตกรรมและไดกําหนดกรอบแนวคิดของภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมประกอบดวยสมรรถนะ 10 ประการ 

โดยกําหนดเปนสมรรถนะเชี่ยวชาญ (Expert competency) ซ่ึงหมายถึง ทักษะและคุณลักษณะของผูนําเชิง

นวัตกรรมท่ีมุงเนนกลยุทธและแผนงานในระดับองคกร รวมถึงความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืน 

และสามารถถายทอดประสบการณและองคความรูมาใชในการพัฒนางาน และสมรรถนะหลัก (Core 

competency) ซ่ึงหมายถึง ทักษะและคุณลักษณะท่ีผูนําเชิงนวัตกรรมทุกคนจําเปนตองมี เปนพ้ืนฐานท่ีจะนํา

องคกรไปสูวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว โดยสมรรถนะท่ี 1-4 จะประกอบดวยสมรรถนะเชี่ยวชาญและสมรรถนะหลัก 

และสมรรถนะท่ี 5-10 จะประกอบดวยสมรรถนะหลัก ดังตารางท่ี 2.1  

 

ตารางท่ี 2.1  สมรรถนะของผูนําเชิงนวัตกรรมตามแนวคิดของ Gliddon 

 

รายการสมรรถนะ สมรรถนะเช่ียวชาญ/สมรรถนะหลัก 

1. ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร เ รี ย น รู  

(Learning)  

 

สมรรถนะเช่ียวชาญ ไดแก การระบุนวัตกรรม  

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย การมุงเนนภารกิจหลักทางวิชาชีพ การ

ถายโอนความรู การใชเทคนิคแบบมืออาชีพ ความกระหายใครรู ความ

เฉียบแหลมทางธุรกิจ 

2. ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร นํ า ที ม ง า น 

(Leading groups and teams)  

สมรรถนะเช่ียวชาญ ประกอบดวย การบริหารจัดการความคาดหวัง 

และการนําทีมงาน 
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รายการสมรรถนะ สมรรถนะเช่ียวชาญ/สมรรถนะหลัก 

 สมรรถนะหลัก ประกอบดวย การตระหนักถึงจุดแข็งและจุดออนของ

ทีมงาน การทํางานเปนทีมงาน การสรางความผูกพันกับทีมงาน การ

เสริมพลังอํานาจใหทีมงานการสรางความสามัคคีใหทีมงาน และการ

แกปญหาใหแกทีมงาน 

3. สมรรถนะการจูงใจและระดับ

ของความกระตือรือรน 

(Motivation and energy level) 

สมรรถนะเช่ียวชาญ ไดแก ความต่ืนตัวตอความสําคัญของงาน 

(Sense of Urgency)  

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย การจัดการความเครียด การจูงใจผูอ่ืน 

ความทะเยอทะยาน การขับเคลื่อนความมุงม่ันในงาน และการไมละ

ท้ิงงาน 

4. สมรรถนะการบริหารและการ

มอบอํานาจ (Management and 

delegation)  

สมรรถนะเช่ียวชาญ ประกอบดวย การวางแผนและการบริหาร

โครงการ  

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย การบริหารเวลา การสนับสนุน การมอบ

อํานาจ ความสามารถในการใชทรัพยากร และการสรางความสมดุล

ระหวางทีมงานและตนเอง 

5. สมรรถนะในการติดตอสื่อสาร 

ทักษะระหวางบุคคลและความ

ฉลาดทางอารมณ 

(Communication,  

interpersonal skills, and 

emotional intelligence) 

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย ความเขาใจภาษากายและภาษาทาทาง 

ความพยายามท่ีจะทําความเขาใจความคิดของผูอ่ืน ความเห็นอกเห็น

ใจ การมีวัตถุประสงคท่ีชัดเจน และความคลองแคลวฉับไวในการ

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  

6. สมรรถนะในการสรางความ

ผูกพันและความเปนเจาของงาน 

( Commitment and sense of 

ownership) 

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย ความรับผิดชอบในงาน  การสราง

วัฒนธรรมแหงความไวเนื้อเชื่อใจ การตั้งเปาหมาย การประสาน

เชื่อมโยงเปาหมายของงานในแตละฝาย และการรับฟงความคิดเห็น

ของผูรับบริการ 

7. สมรรถนะในการคิดสรางสรรค

และจินตนาการ (Creativity and 

imagination) 

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย การคาดการณปญหาไดลวงหนา การ

สนับสนุนความคิดใหม ๆ การคิดเชิงวิเคราะห และการคิดนอกกรอบ 

8. ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร แ ส ด ง

เอกลักษณทางบทบาท อํานาจ

และการ เ มือง  (Role identity, 

power, and politics) 

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย ความซ่ือสัตยจริงใจ ความเปนมืออาชีพ 

การมีความนอบนอม การเจรจา และการคิดถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน   

 



 

 

รายการสมรรถนะ สมรรถนะเช่ียวชาญ/สมรรถนะหลัก 

9. ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร กํ า ห น ด

วิสัยทัศนและพันธกิจ (Mission 

and vision) 

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน การพัฒนา      

กลยุทธ และการสนับสนุนการคิดอยางมีระบบ 

10. สมรรถนะในการเขาใจบริบท

ภายนอก (Understanding the 

external environment) 

สมรรถนะหลัก ประกอบดวย ความรูในเชิงแขงขัน ความตระหนักถึง

องคกร ความตระหนักถึงความตองการของผูรับบริการ และการสราง

สัมพันธภาพท่ีดีกับหนวยงานและเครือขายภายนอกองคกร 

 

Note. Adapted from Forecasting a competency model for innovation leaders using a modified 

Delphi technique (p.81-92), by David G. Gliddon, 2006, The Pennsylvania State University, 

ProQuest. Hansson, B. 2001. 

 

Clark (2009) ยังกลาวดวยวา ผูนําท่ีมีความเปนนวัตกรจะตองมีสมรรถนะท่ีสําคัญ ไดแก ความเปน

ผูนําทางเทคโนโลยี การเปนผูท่ีสามารถแกปญหาได การเปนตัวแทนขององคกร การเปนผูท่ีสามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงได การเปนนักสื่อสารท่ีดี และการทํางานเปนทีมงานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

 จะเห็นไดวา ความเปนนวัตกรทางการศึกษาจะตองมีคุณลักษณะของการเปนนวัตกรทางการศึกษาท่ี

เหมาะสม ซ่ึงการสรางนวัตกรรมการศึกษาจะตองคนหาวิธีการหรือแนวทางอยางหลากหลาย เพ่ือใหเกิด

นวัตกรรมท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทขององคการ ซ่ึงอาจมี 3 กลุมใหญ ๆ ท่ีเก่ียวของ ไดแก การ

ออกแบบนวัตกรรมการเรียนรู ผูนํานวัตกรรมการเรียนรู และผูประกอบการดานการศึกษา และปจจัยท่ีจะ

สามารถพัฒนาผูนําใหมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม มีอยู 3 ประการ ไดแก การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม การสงเสริมวิสัยทัศนรวม และการใหการสนับสนุนรายบุคคล นอกจากนี้ ยังตอง

พิจารณาถึงสมรรถนะของผูนําเชิงนวัตกรรมท่ีมุงเนนกลยุทธและแผนงานในระดับองคกร รวมถึงความสามารถ

ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืน และสามารถถายทอดประสบการณและองคความรูมาใชในการพัฒนางาน 

และทักษะและคุณลักษณะท่ีผูนําเชิงนวัตกรรมทุกคนจําเปนตองมีท่ีเปนพ้ืนฐานท่ีจะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนท่ี

กําหนดไว 

จากท่ีไดกลาวมาถึงคุณลักษณะสวนตนของผูบริหารสถานศึกษาของความเปนนวัตกรทางการศึกษา

สามารถสังเคราะหองคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนของความเปนนวัตกรทางการศึกษา ดังตารางท่ี 2.2 

 

 

 

 

 



 
 

ตารางท่ี 2.2 องคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาดานคุณลักษณะสวนตน 
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ความ

ถี ่

 

 
รอย

ละ 

1 ความสามารถในการเขาใจบริบท

และเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ี

สลับซับซอน 

        /   / / / / /  /  7 35 

2 ความสามารถในการสื่อสารท่ี

ชัดเจน 

      /  / /      /   / 6 30 

3 ความกลาเสี่ยงท่ีจะคดิสิ่งใหม  /    /      /      /  5 25 

4 การมีจินตนาการ เปนผูสรางสรรค

ท่ีมีพลัง  

 /       /    /     / / 5 25 

5 ความมุงมั่นอดทนในการเผชิญกับ

ปญหาท่ีเกิดข้ึน 

     /   / /      /  /  5 25 

6 ความสามารถในการนําตนเอง    /    /         /   3 15 

7 การเปนนักจัดการการ

เปลี่ยนแปลงและเรียนรูวิธีการท่ี

จะรับมือกับการตอตานความคดิท่ี

อาจจะเกิดข้ึน 

      /           /  2 10 
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ความ

ถี ่

 

 
รอย

ละ 

8 ความเช่ือมั่นในทีมงาน     /              / 2 10 

9 การใหรางวัลผลความสําเร็จสวน

ตน 

      / /            2 10 

10 ความสามารถในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน 

           /       / 2 10 

11 การเปนผูนําทางความคิดสามารถ

จูงใจผูท่ีอยูรอบขางใหรวมกัน

แปลงความคิดน้ันไปสูการปฏิบัติ

จริงได 

  /                / 2 10 

12 ความเห็นอกเห็นใจ/ความเขาใจ         /           1 5 

13 ความสามารถในการสังเกต            /        1 5 

14 การสรางความผูกพันกับทีมงาน         /           1 5 

15 ความสามารถในการตัดสินใจสั่ง

การ 

          /         1 5 

16 ความสามารถในการเช่ือมโยง

ความคิด 

           /        1 5 

17 ความสามารถในการตั้งคําถาม             /        1 5 
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ความ
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รอย

ละ 

18 ความสามารถในการทดลอง            /        1 5 

19 การมีแรงบันดาลใจ                  /  1 5 

20 การมีความเช่ือมั่นตอการสราง

นวัตกรรม 

/                   1 5 

21 การจัดการการใชชีวิตของผูนําให

เกิดความสมดลุระหวางปรมิาณ

งานและการใชชีวิตสวนตัว 

       /            1 5 

22 ความสามารถทางสังคม 

บุคลิกภาพ และทักษะ  

  /                 1 5 

23 ความเปนผูนําทางเทคโนโลย ี          /          1 5 

24 การปฏิบัตตินเปนแบบอยาง   /                 1 5 
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จากตารางท่ี 2.2 แสดงถึงการสังเคราะหองคประกอบท่ีเก่ียวของกับความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษาดานคุณลักษณะสวนตน พบวา ตัวแปรสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงนักวิชาการ จํานวน 12 คน (เวียงวิวรรธน ทําทูล (2557), Landrum 

(1991), Clayton (1997), Gliddon (2006), Clark (2009), Dyer et al. (2011), Weiss & Legrand (2011), 

Overstreet et al. (2013), Furr et al. (2014), Khalili (2017), Bagley (2019), Baumgartner (2019))  มี

ความเห็นสอดคลองกันเปนสวนใหญ โดยพิจารณาจากตัวแปรท่ีมีความเหมือนหรือคลายคลึงกันท่ีมีคารอยละ 

25 ข้ึนไป จากนั้นจึงสังเคราะหออกมาเปนตัวแปรหลัก ดังนี ้

 ตัวแปรท่ี 1 ความสามารถในการเขาใจบริบทและเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ีสลับซับซอน ซ่ึงมี

ความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกันจํานวน 7 คน  

  ตัวแปรท่ี 2 ความสามารถในการสื่อสารท่ีชัดเจน ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลอง

กันจํานวน 6 คน 

  ตัวแปรท่ี 3 ความกลาเสี่ยงท่ีจะคิดสิ่งใหม ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกัน

จํานวน 5 คน 

 ตัวแปรท่ี 4 การมีจินตนาการ ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกันจํานวน 5 คน  

 ตัวแปรท่ี 5 ความมุงม่ันอดทนในการเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมี

ความเห็นสอดคลองกันจํานวน 5 คน 

 

2.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

     การพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร มีแนวทางในการพัฒนาอยู 2 แนวทาง 

ดังนี้  

2.3.1 การพัฒนาตนเองเพ่ือความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

      การพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาดวยการพัฒนาภาวะผูนําของ

ตนเอง (Self-leadership) เปนแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํายุคปจจุบันท่ีไดรับความสนใจ และมี

พ้ืนฐานอางอิงมาจากแนวคิด “ตนเปนผูนําตนเอง” (Self-leading the self) (Manz, 1986) ซ่ึง Manz ได

กลาวถึงความหมายของการนําตนเองไววา เปนการดําเนินงานใด ๆ ท่ีมีการเริ่มตนดวยตนเอง (Self-starter) มี

การกําหนดทิศทางและการจูงใจดวยตนเอง (Self-direction and motivation) มีการใหรางวัลผลความสําเร็จ

สวนตน (Rewarding personal accomplishment) และมีการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลมเหลว 

(Chastising personal failure) การพัฒนาภาวะผูนําตนเองนั้นไมไดเปนเพียงการพัฒนาบุคลิกภาพหรือ

พฤติกรรมของผูนําเฉพาะรายบุคคลเทานั้น แตเปนการพัฒนาภาวะผูนําท่ีครอบคลุมถึงการใชภาวะผูนําอยาง

เต็มความสามารถในองคการ และการจัดการการใชชีวิตของผูนําใหเกิดความสมดุลระหวางปริมาณงานและ

การใชชีวิตสวนตัว (Hernez-Broom & Hughes, 2004) ซ่ึง Joshi (2013) ไดเสนอข้ันตอนการพัฒนาภาวะ

ผูนําตนเองของผูบริหารสถานศึกษาไวดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 ข้ันตอนการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา 

Note. Adapted from Leadership, by Seema Joshi, 2013, Retrieved from 

https://yoursmusingly.wordpress.com/tag/leadership/ 

 

จากภาพท่ี 2.1 การพัฒนาภาวะผูนําตนเองของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของ Joshi ไดอธิบาย

ข้ันตอนการพัฒนาไว 4 ข้ันตอน ไดแก  

1. ความตองการอยางแรงกลา (Passion) เปนความตองการอยางแรงกลาของผูบริหารสถานศึกษาท่ี 

จะเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous learning) 

2. การวาดฝน (Dream) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองกําหนดมีวิสัยทัศนท่ีเปนแรงบันดาลใจในการ 

ทํางาน (inspiring vision for task) เพ่ือมุงสูความสําเร็จ  

3. การคาดการณ (Envisage) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสามารถมองเห็นผลท่ีตองการตามท่ีตน 

ตองการใหเปน (Envisage the desired outcomes as you want it to be) ซ่ึงเปนแนวคิดการวิเคราะห

ความตองการของตนเอง และวางเปาหมายสิ่งท่ีตองการใหเกิดไวลวงหนา 

4. การลงมือทํา (Act) โดยใชความคิดริเริ่มของผูบริหารสถานศึกษาและขับเคลื่อนความคิดนั้นไปสู 

เปาหมาย (task initiative and make progress towards goals) โดยใชภาวะผูนําของตนเอง 

The Department of Defense Education Activity (2014) ไดใหความสําคัญอยางมากกับการ

พัฒนาภาวะผูนําตนเองของผูบริหารสถานศึกษา โดยกลาววา การพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือ

ความเจริญกาวหนาทางวิชาชีพนั้น มีวัตถุประสงคเพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถสนับสนุนการพัฒนา

โรงเรียนบนพ้ืนฐานของการพัฒนาศักยภาพใหมีภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ดังนี้  

1. สามารถใชหลักการของการพัฒนาทางวิชาชีพในมุมมองระดับโลก (The common worldwide  

view) สําหรับผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21  

2. สามารถพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถในบทบาทและสมรรถนะของผูบริหาร 

สถานศึกษาอยางมีประสิทธิผล 

3. นําหลักการมาใชในการบริหาร การนิเทศการสอน เพ่ือการพัฒนาการสอน การเรียนรูและการนํา  

(Teaching, learning and leading) ใหเกิดข้ึนอยางยั่งยืน  

The Department of Defense Education Activity (2014) ยังไดกลาวอีกวา การประเมินผลการ

พัฒนาตนเองจะเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการเก็บรวบรวมขอมูลรายบุคคลของผูบริหารท่ีแสดงถึงภาวะผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษาสําหรับโรงเรียนในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง (Continuous 

ความตอ้งการท่ีจะ

เรียนรูอ้ย่างตอ่เน่ือง 
มีวิสยัทศันท์ี่เป็นแรง

บนัดาลใจในการทาํงาน 

คาดการณผ์ลท่ี

ตอ้งการไวล้่วงหนา้ 
การลงมือขบัเคล่ือน

ไปสู่เปา้หมาย 
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school development) ซ่ึงการสะทอนผลการประเมินตนเองจะถือเปนเครื่องมือในการประเมินตนเองเพ่ือ

ความกาวหนาทางอาชีพของผูบริหารสถานศึกษา โดยมีแนวความคิดหลักอยู 2 ประการ ไดแก 

1. การวิเคราะหและการสะทอนผล (Analysis and reflection) ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใชการ 

ประเมินอยางตอเนื่องเพ่ือการเรียนรูการปฏิบัติ (Practices) ในการเปนผูนําท่ีจะสนับสนุนการเรียนการสอน

และการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในศตวรรษท่ี 21 ผูบริหารสถานศึกษาจะสามารถนําผลการสะทอนผลมาใชใน

การสนับสนุนและสรางเสริมความเปนผูนําของตนเองใหมีความเปนมืออาชีพมากยิ่งข้ึน การประเมินตนเองและ

การสะทอนผลอยางตอเนื่องจะเปนแผนท่ีนําทาง (Road map) สําหรับใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองและ

การพัฒนาเปาหมายความกาวหนาทางวิชาชีพของผูบริหารแตละบุคคล 

2. ความกาวหนาทางวิชาชีพ (Professional growth) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองวิเคราะหทักษะ 

ความเปนผูนําของตนเอง รวมท้ังคิดหาวิธีการใหมหรือวิธีการท่ีแตกตางหลากหลายของการเปนผูนํา จากการ

วิเคราะหและการสะทอนผลการพัฒนาตนเองในข้ันตอนขางตนดังกลาว ผูบริหารสถานศึกษาจะสามารถระบุ

เปาหมายในการพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพของตนสําหรับการเจริญเติบโตทางวิชาชีพอยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้ ยังสามารถใชผลการประเมินและสะทอนผลเพ่ือการพัฒนาครู และผูมีสวนเก่ียวของในการพัฒนา

โรงเรียน เชน ชุมชน ฯลฯ รวมท้ังหาวิธีการหรือแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด (Best practices) สําหรับความพยายามใน

การพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง 

 ซ่ึงจากการใชแนวทางการวิเคราะหและการสะทอนผลเพ่ือการพัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพของ

ผูบริหารสําหรับโรงเรียนในศตวรรษท่ี 21 นั้น จะเห็นไดวา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสามารถทํางานในเชิง

ของลักษณะการรวมมือกับทีมบริหาร คณะครู หรือชุมชนในการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนเพ่ือนําไปสู

เปาหมายของโรงเรียน ซ่ึงการใชแนวทางในการประเมินและสะทอนผล นอกจากจะเปนการพัฒนาผูบริหาร

สถานศึกษาแลว ยังสามารถนําไปใชในการสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนไดรับการพัฒนาทาง

วิชาชีพไปพรอม ๆ กัน รวมท้ังยังสามารถสนับสนุนในการพัฒนาความเปนผูนําของครูใหมีบทบาทในการนํา

เพ่ือการพัฒนาโรงเรียนอีกดวย  

DuBrin (2010, pp. 444-448) ไดระบุถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําอยู 2 ลักษณะ ประกอบดวย  

  1. การพัฒนาภาวะผูนําตนเองโดยผานการรับรูในตนเอง (Self-awareness) และการมีวินัยในตนเอง 

(Self- discipline) 

1.1 การพัฒนาภาวะผูนําตนเองโดยผานการรับรูในตนเอง (Self-awareness) กลไกท่ีสําคัญท่ีอยู 

ภายใตการพัฒนาตนเอง คือ การรับรูในตนเอง ซ่ึงเปนการสะทอนตนเองเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผลของตนเอง  

Argyris, (1991, 99-109) กลาววา การเรียนรู มี 2 ลักษณะ กลาวคือ การเรียนรูแบบวงจรเดี่ยว (Single-loop 

learning) เปนการเรียนรูในการตรวจหาและแกไขขอผิดพลาดในการทํางานประจํา ภายใตธรรมเนียมปฏิบัติ

และกรอบกติกาเดิมสวนการเรียนรูแบบสองวงจร (Double-loop learning) เปนการเรียนรูท่ีมีการสะทอนผลกลับ 

เปนการทบทวนปรับปรุงธรรมเนียมปฏิบัติ นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ โดยการหาแนวทางใหม ๆ 

มาใชในการแกไขปญหา  
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  1.2 การมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) เปนการควบคุมตนเองใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายท่ีกําหนดได 

2.3.2 การพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

        จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ พบวา การพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษาอยางเปนระบบซ่ึงอาจเปนการวางระบบการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา หรือเปน

ระบบท่ีเกิดข้ึนจากการพัฒนาสถานศึกษาจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ ลวนแลวแตจําเปนตองเกิดจากการวาง

ระบบการพัฒนาท้ังสิ้น ซ่ึงจากการศึกษา พบกรอบแนวคิดในการพัฒนาภายใต ARM Model ซ่ึง

ประกอบดวย คุณลักษณะของนวัตกรทางการศึกษา (Attributes of educational innovator) ระบบ

เสริมสราง (Reinforcement system) และการจัดการเพ่ือความยั่งยืนเชิงนวัตกรรม (Management for 

innovative sustainability) ซ่ึงมีความสัมพันธกันในลักษณะ ARM Matrix เพ่ือใชในเปนแนวทางในการ

ออกแบบวิธีการพัฒนาความเปนนวัตกร การวัดประสิทธิภาพของการพัฒนาความเปนนวัตกร และการ

วิเคราะหบริบทองคการแหงนวัตกรรม ดังภาพท่ี 2.2 (วสันต สุทธาวาศ และธีระวัฒน จันทึก, 2559) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิด ARM Model 

ท่ีมา:   วสันต สุทธาวาศ และธีระวัฒน จันทึก. (2559). วิธพัีฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรการศึกษา.  

Veridian E-Journal, Silpakorn University. 9(1) น. 759. 
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จากกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรการศึกษาดังกลาวขางตน เปนการศึกษา

แนวทางในการออกแบบวิธีการพัฒนาความเปนนวัตกร การวัดประสิทธิภาพของการพัฒนาความเปนนวัตกร 

และการวิเคราะหบริบทองคการแหงนวัตกรรม ซ่ึงมีความสัมพันธกันในลักษณะ ARM Matrix โดยพิจารณาถึง

คุณลั กษณะของนวั ตกรทางการ ศึกษา  (Attributes of educational innovator) ซ่ึ งประกอบด วย 

ความสามารถ พฤติกรรม และทัศนคติ ระบบเสริมสราง (Reinforcement system) ซ่ึงประกอบดวย 

กระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการสนับสนุนเพ่ือพัฒนาศักยภาพ และการจัดการเพ่ือความยั่งยืน

เชิงนวัตกรรม (Management for innovative sustainability) ซ่ึงประกอบดวย การจัดองคการแหงการ

เรียนรู การจัดการความรู และการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

       นอกจากนี้ จากวรรณกรรมท่ีกลาวถึงประเด็นการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษาอยางเปนระบบจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ พบวา การศึกษาของ OECD (2012) เสนอวา การพัฒนา

อยางเปนระบบจะตองเกิดจากการเตรียมความพรอมดานการพัฒนาภาวะผูนําซ่ึงจะเปนการกระตุนและสราง

นวัตกรรมและการพัฒนาโรงเรียนใหเกิดข้ึน เชน การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนาการใหการบริการการศึกษา 

การสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาทางวิชาชีพ และการใหความรูเก่ียวกับบทบาทท่ีสําคัญของผูบริหาร

สถานศึกษาในการปรับปรุงโรงเรียนและคุณภาพของนักเรียน ประเด็นสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําเพ่ือ

ความเปนนวัตกรทางการศึกษาสําหรับระบบการศึกษาในอนาคต ไดแก 

1. การเตรียมและพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาจะใชวิธีการท่ีเปนนวัตกรรมใหครอบคลุมบทบาทและ 

ความรับผิดชอบของผูบริหารและจุดประสงคของโรงเรียนท่ีจําเปนตองใชเทคโนโลยีท่ีสําคัญในการบรรลุผล

ลัพธท่ีกําหนดไว 

2. การพัฒนาภาวะผูนําจะตองไดรับการออกแบบเพ่ือการผลิตและพัฒนาผูบริหารท่ีจะสามารถสราง 

โรงเรียนท่ีเนนศักยภาพของผูเรียนและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

3. การพัฒนาภาวะผูนําจะตองมีมุมมองในเชิงระบบเพ่ือใหการจัดกิจกรรมการพัฒนาสอดคลองกับ 

เปาหมายในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร และสอดคลองกับระบบท่ีเก่ียวเนื่องกับการปรับปรุงโรงเรียน และ

ผลการปฏิบัติงานของนักเรียนใหเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ การพัฒนาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล จะตองมุงเนนการสรางเครือขายระหวางผูท่ีมีสวนรวม 

ในการใหความชวยเหลือและสนับสนุนการแกปญหาแบบรวมมือ รวมท้ังการพัฒนาทางวิชาชีพโดยใชการนิเทศ

งานและการสอนงานกับผูบริหารสถานศึกษาท่ีไดรับการแตงตั้งใหมโดยผานการใหคําแนะนําจากผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีมีประสบการณ รวมท้ัง ยังมีตองมีกิจกรรมสรางความมีภาวะผูนําท่ีจะมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเขารวมในกิจกรรมหรือโครงการท่ีมีการฝกปฏิบัติใหกับ

นักเรียนเพ่ือท่ีจะไดเรียนรูวิธีการเรียนการสอนและสามารถปรับปรุงผลลัพธทางการเรียนการสอนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 Darling-Hammond et al. (2007) เสนอแนะวา ลักษณะของโครงการท่ีเปนตนแบบ (Exemplary 

programs) เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารใหเหมาะสมสําหรับบริบทของโลกท่ีกําลังเปลี่ยนแปลงใน

ศตวรรษท่ี 21 ควรมีลักษณะ ดังนี ้
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1. เปนหลักสูตรท่ีครอบคลุมและเชื่อมโยงสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

สอดคลองกับคุณสมบัติในใบประกอบวิชาชีพของผูบริหารท่ีเนนเรื่องของภาวะผูนําการเรียนการสอน 

2. ปรัชญาและหลักสูตรท่ีเนนภาวะผูนําการเรียนการสอนและการปรับปรุงโรงเรียน 

3. การเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนท่ีสามารถบูรณาการทฤษฎีและแนวปฏิบัติได และกระตุนใหเกิด 

การสะทอนผลการเรียนรู รวมท้ังองคความรูและแนวปฏิบัติเก่ียวกับกลยุทธการเรียนการสอน การเรียนรูโดย

ใชปญหาเปนฐาน การวิจัยปฏิบัติการ โครงการท่ีเนนเชิงพ้ืนท่ี การเขียนบทความ และแฟมสะสมงานท่ีแสดงถึง

การสะทอนผลและการประเมินผลท้ังจากกลุมเพ่ือน ตนสังกัด ผูบังคับบัญชาและรวมถึงตัวผูบริหารเองดวย 

4. การสนับสนุนทางวิชาชีพและทางสังคมในรูปแบบของโครงสรางท่ีเปนระบบอยางตอเนื่อง รวมท้ัง 

การใหคําแนะนําและการเปนท่ีปรึกษาอยางเปนทางการ โดยผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีความเชี่ยวชาญ 

5. มีการออกแบบการฝกงานเปนอยางดี โดยเปนการฝกงานกับผูบริหารท่ีมีความเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะทํา 

ใหทราบถึงวิธีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

Harvard Business Publishing Corporate Learning (2018) ยังไดเสนอการพัฒนาโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในบริบทท่ีกําลังเปลี่ยนแปลงวาควรมีลักษณะ ดังนี ้

1. การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําตองสอดคลองกับกลยุทธการพัฒนาองคการ โดยการ 

พิจารณาสถานการณท่ีทาทาย และท่ีสําคัญโปรแกรมการพัฒนาจะตองสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานในฐานะ

ผูบริหารอยางแทจริง โดยโปรแกรมการพัฒนาสามารถทําใหผูบริหารไดตระหนักถึงความสําคัญของการบริหาร

องคการและการใชประโยชนจากการฝกอบรมในการพัฒนาศักยภาพทางการบริหารของตน นอกจากนี้ 

โปรแกรมการพัฒนายังมีการสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารดวยกัน ทําใหผูบริหารไดเรียนรูและ

แลกเปลี่ยนกลยุทธในการพัฒนาองคการ และสามารถท่ีจะนํามาประยุกตใชกับองคการของตนได 

2. การมีสวนรวมในการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารสถานศึกษาจากผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับสูง 

สามารถพัฒนาผูบริหารใหเกิดความตระหนัก ความหยั่งรู และแลกเปลี่ยนประสบการณอันจะทําใหเกิด

ประโยชนตอการนําไปพัฒนาองคการของตน   

3. การใชวิธีการทางนวัตกรรมและการออกแบบโปรแกรมโดยเนนการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง เชน 

โปรแกรมเสมือนจริง จะชวยใหผูบริหารสามารถท่ีจะเรียนรูในระหวางการทํางานในกิจวัตรประจําวัน มากกวา

ท่ีจะจําลองเหตุการณในชั้นเรียน นอกจากนี้ การเรียนรูระหวางการปฏิบัติงานจะทําใหไมเกิดการสูญเปลาใน

เรื่องของเวลาท่ีเสียไป  

Horoszowski (2018) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมนั้น

จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําท่ีสามารถสงผลกระทบตอองคกรในระยะสั้น โดยการพัฒนาใน 

ระยะสั้น ๆ จะเปนการมุงเนนการพัฒนาเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรคท่ีตอบโจทยเปาหมายขององคการ 

รวมท้ังการพัฒนาในระยะสั้น ๆ จะทําใหมองเห็นผลการปรับปรุงท่ีชัดเจนและมองเห็นโอกาสใหม ๆ เพ่ือ

ความกาวหนาขององคกร ซ่ึงอาจทําโดยการบูรณาการโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํากับเปาหมายท่ีตองการ

ขององคกรซ่ึงจะสามารถมองเห็นไดในโปรแกรมระยะสั้น 
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2. การพัฒนาผูนําจะเปนการเพ่ิมการพัฒนาผูรวมงาน โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําจะสามารถ 

พัฒนาผูรวมงานท่ีทํางานรวมกับผูนําไดโดยการท่ีผูนําและผูรวมงานจับคูพัฒนาเพ่ือการสนับสนุนการกําหนด

เปาหมายขององคกร ซ่ึงการจับคูพัฒนาจะเปนการสะทอนมุมมองของผูรวมงานท่ีตอผูนํา เชน ในเรื่องของ

ความคิดและพฤติกรรมของผูนํา และอีกนัยหนึ่ง ผูนําก็สามารถจะมีอิทธิพลตอผูรวมงานซ่ึงจะกอใหเกิดผลการ

ทํางานในเชิงสรางสรรค 

Rhodes & Fletcher (2013) กลาววา การใหคําแนะนําปรึกษาแกผูบรหิารโรงเรียนใหมีภาวะผูนํา

ทางการบริหารนั้นเปนสิ่งท่ีสําคัญและจําเปนมาก และยังเห็นวาการพัฒนาดวยตนเองของผูบริหารยังไม

เพียงพอตอการพัฒนาตนเองแบบมืออาชีพ ผูบริหารโรงเรียนยังจําเปนตองไดรับการนิเทศงานและการสอน

งานโดยผานผูท่ีมีประสบการณทางการบริหาร ซ่ึงไมเพียงแตจะเกิดประโยชนตอตัวผูบริหารเอง ยังจะกอใหเกิด

ประโยชนในการใหคําแนะนาํ นิเทศ และการสอนงานแกครและบุคลากรในโรงเรียนอีกดวย 

DuBrin (2010, pp. 444-448) ไดระบุถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําอยู 2 ลักษณะ ประกอบดวย  

1.  การพัฒนาภาวะผูนําโดยผานการศึกษา ประสบการณและการไดรับคําแนะนําจากผูนําท่ีมี

ประสบการณและมีภูมิรูท่ีสูงกวา (Education, experience and mentoring) 

1.1 การศึกษา (Education) เปนการไดรับความรูความเขาใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงโดยปกต ิ    

การไดรับการศึกษาอยางเปนทางการ และจะมีความสัมพันธเชงิบวกกับตําแหนงหรือสถานะความเปนผูนําท่ีจะไดรับ 

1.2 ประสบการณ (Experience) ประสบการณจากการทํางานจะสงผลตอประสิทธิผลของ 

ความเปนผูนํา DuBrin ตั้งขอสังเกตวา ความรูบางอยางไมสามารถแปลงเปนทักษะไดอยางทันที แตประสบการณจะ

ชวยใหผูนําเกิดทักษะในการปฏิบัติงานอยางทันที แมวาทักษะนั้นจะเปนทักษะท่ีไมไดมาจากการเรียนอยางเปน

ทางการก็ตาม การพัฒนาภาวะผูนํามักจะนําประสบการณในการทํางานมาเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาดวย ซ่ึง

ประสบการณจากการทํางานมักมาจากสองแหลง คือ จากเพ่ือนรวมงาน (Work associates) และลักษณะงาน (Work-

related tasks) ซ่ึงวิธีท่ีเห็นผลไดชัดเจน คือ การมอบหมายความรับผิดชอบในงานท่ียังมีความรูหรือทักษะไมเพียงพอ  

โดยมีเพ่ือนรวมงานท่ีมีความเชี่ยวชาญคอยใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ Mumford (1997) ไดเสนอ

แนวคิดท่ีสอดคลองเก่ียวกับการเรียนรูอยางไมเปนทางการจากการทํางาน (Informal learning at work) ซ่ึงเขาได

ศึกษา พบวา ผูบริหารสวนใหญในประเทศอังกฤษจะใหความสําคัญกับการฝกอบรมอยางเปนทางการนอยกวา

การฝกอบรมอยางไมเปนทางการ ซ่ึงการฝกอบรมอยางไมเปนทางการท่ีใหผลเปนอยางมาก คือ การแกไข

ปญหาจากการปฏิบัติจริง ซ่ึงการเรียนรูอยางไมเปนทางการจากการทํางานจะเปนการสรางสัมพันธภาพและ

เครือขายจากการทํางานเพ่ิมข้ึนดวย 

2. การไดรับคําแนะนําจากผูนําท่ีมีประสบการณและมีภูมิรูท่ีสูงกวา (Mentoring) โดยการสอนงาน การ

ใหคําแนะนํา การชวยเหลือและการใหความเขาใจ กระตุนเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผูนํา การสอนงาน

จากผูนําหรือเพ่ือนรวมงาน โดยท่ัวไปการพัฒนาภาวะผูนําในลกัษณะนี้จะเกิดประสิทธิผลจากความสัมพันธแบบไม

เปนทางการมากกวาความสัมพันธแบบเปนทางการ 

นอกจากการพัฒนาภาวะผูนําโดยการศึกษา การไดรบัประสบการณจากการทํางานและการไดรับคําแนะนํา

จากผูนําท่ีมีประสบการณและมีภูมิรูท่ีสูงกวาแลว Dotlich & Noel (1998) กลาววา การสะทอนผลการพัฒนา 
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(Reflective practice) ก็เปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําท่ีสําคัญมาก และไดอธิบายใหเห็นถึงการสะทอนผล

การประเมินจะสามารถนําไปสูการเรียนรูในสถานการณใหม ๆ เชน การประเมินแบบ 360 องศา ซ่ึงไดขอมูล

มาจากหลายแหลง อาทิ จากผูบริหาร จากเพ่ือนรวมงานและจากผูใตบังคับบัญชา เปนตน Fullan (1995) 

เสนอแนะวาการพัฒนาภาวะผูนําอยางตอเนื่องจะอยูบนพ้ืนฐานของการพัฒนาศักยภาพ 4 ประการ คือ         

1) การสรางวิสัยทัศน (Building vision) 2) การสืบเสาะ (Inquiry) 3) การเรียนรูเพ่ือเพ่ิมความสามารถ 

(Mastery) และ 4) การรวมมือ (Collaboration) เปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับการเรียนรูสวนบุคคล  

 นอกจากนี้ Velsor et al. (2010) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา โดยกลาวถึงวิธีการพัฒนา 5 

วิธีการ ดังนี้ 

1. การพัฒนาในรูปแบบของสัมพันธภาพ โดยเครื่องมือท่ีใช ไดแก การใชท่ีปรึกษา การนิเทศมือ 

อาชีพ นักจัดการท่ีทําหนาท่ีนิเทศ การเรียนรูแบบเพ่ือนรวมพัฒนา การใชเครือขายทางสังคม การใชชุมชนแหง

การเรียนรู 

2. การมอบหมายงานการพัฒนา โดยเครื่องมือท่ีใช ไดแก การยายงาน การหมุนเวียนงาน การขยาย 

ความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน การมอบหมายงาน โครงการท่ีเรียนรูจากการปฏิบัติจริง การใชบทบาทภาวะผูนํา

หลังจากการทํางาน 

3. กระบวนการสะทอนผลการดําเนินงาน โดยเครื่องมือท่ีใช ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การสะทอนผล 360 องศา 

4. หลักสูตรท่ีเปนทางการ โดยเครื่องมือท่ีใช ไดแก การศึกษาในมหาวิทยาลัย การฝกทักษะภาวะ 

ผูนํา หลักสูตรการพัฒนาแบบเรงรัด หลักสูตรการพัฒนาความกาวหนาสวนบุคคล 

5. กิจกรรรมการพัฒนาตนเอง โดยเครื่องมือท่ีใช ไดแก การอาน (หนังสือ บทความ เอกสาร 

ออนไลน) การเปนวิทยากร การประชุมนกับริหารแบบมืออาชีพ การประชุมอบรมตาง ๆ 

Center for Creative Leadership (2020) กลาววา ผูบริหารระดับสูงจําเปนจะตองมีมุมมองในเชิง

วิเคราะหท่ีสําคัญ จึงจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนาโดยการออกแบบวิธีการในการพัฒนาท่ีเปนวิธีการ

นวัตกรรมและโครงการในการพัฒนาจะมุงเนนการเชื่อมโยงในสภาพท่ีเปนจริง โดยการสอดแทรกประสบการณ

การบริหารท่ีสําคัญ มีการเชื่อมโยงกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนจริงเพ่ือใหผูบริหารเกิดความคิดใหม ๆ ทางการ

บริหาร 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําอีกหนึ่งแนวทางท่ีสําคัญท่ีระบุถึงการพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของ

ผูบริหารสถานศึกษาวาควรดําเนินการ ดังนี้ (อนุสรา สุวรรณวงศ, 2559) 

1. การนําสูการเรียนรู (Leading to learn) เปนสวนหนึ่งของกระบวนการพัฒนาความคิดเชิง 

นวัตกรรมในงานท่ีมุงเนนการเปดใจยอมรับแนวคิด/วิธีการทํางานใหมๆ และพรอมท่ีจะเรียนรูในมุมมองท่ี

หลากหลาย เชน หากสถานศึกษาของมีปญหาเก่ียวกับการบริหาร ผูบริหารอาจจะศึกษาแนวทางการแกปญหา

ของสถานศึกษาอ่ืน ในขณะเดียวกันก็อาจจะพูดคุยแลกเปลี่ยนเพ่ือศึกษาแนวทางการแกปญหาขององคกร

เอกชนหรือองคกรภาครัฐ เพ่ือเรียนรูวาองคกรเหลานั้นมีแนวทางการแกปญหาอยางไร 

2. การนําสูการคิด (Leading to think) การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานอ่ืนจะทําใหไดแนวคิด 
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และวิธีการทํางานใหม ซ่ึงการนํามาประยุกตใชท่ีไดผลลัพธท่ีดีนั้นจําเปนจะตองนําผลของการเรียนรูท่ีไดมา

วิเคราะหความเหมือนและความตางเพ่ือใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ท้ังนี้ เนื่องจากสถานศึกษาแต

ละแหงยอมมีขอจํากัดท่ีแตกตางกันออกไปจึงไมสามารถนําวิธีการของหนวยงานอ่ืนมาปรับใชไดทันที ดังนั้น 

ผูบริหารจะตองคิดอยางมีวิสัยทัศนหรือการคิดเชิงกลยุทธ (Strategic thinking) ท่ีสามารถวิเคราะหถึงจุดเดน

และจุดท่ีตองพัฒนาของสถานศึกษา รวมท้ังโอกาสและอุปสรรค เพ่ือนําผลการวิเคราะหไปกําหนดเปนแผนงาน

และกลยุทธการพัฒนาสถานศึกษา 

3. การนําสูการเปลี่ยนแปลง (Leading to change) การขับเคลื่อนสถานศึกษาดวยแผนงานหรือ     

กลยุทธใหมๆ จะนํามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลง ในขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงก็จะนํามาซ่ึงความขัดแยงอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงท่ีดีจะตองเริ่มจากกระบวนการปรับทัศนคติเชิงบวกเพ่ือใหบุคลากรทุก

คนมีทิศทางการทํางานรวมกันผานการสื่อสารเชิงสรางสรรค ผูบริหารมีบทบาทในการโนมนาวและเจรจา

เพ่ือใหบุคลากรทุกคนเขาใจตรงกันวาการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนสงผลกระทบเชิงบวกตอบุคลากรอยางไร 

เชน การแลกเปลี่ยนเรียนรูของครูจะชวยแกปญหาการจัดการชั้นเรียนไดอยางไร กลยุทธการสอนของครูทาน

อ่ืนจะชวยพัฒนาตนเองอยางไร แผนงานเชิงนวัตกรรมของสถานศึกษานั้นจะสงเสริมใหครูกาวหนาไดอยางไร 

ท้ังนี้การเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนสวนหนึ่งของการสรางวัฒนธรรมนวัตกรรมใหกับสถานศึกษา 

4. การนําสูการสรางสรรคนวัตกรรม (Leading to Innovate) เม่ือบุคลากรภายในสถานศึกษา 

ตระหนักถึงประโยชนของการเปลี่ยนแปลงดังกลาวแลว ผูบริหารจะตองสนับสนุนปจจัยท่ีสงเสริมตอการเรียนรู

เชิงนวัตกรรม เชน เทคโนโลยีสารนเทศ แหลงเรียนรูออนไลน สื่อและอุปกรณ เปนตน เพ่ือนําไปสูนวัตกรรม

การสอน 

 เนาวนิตย  สงคราม (2556) ไดเสนอแนะวา ปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

คือ เครือขายการเรียนรู (Learning network) และกลาววา การแลกเปลี่ยนเรียนรูถือเปนหัวใจสําคัญของการ

เรียนรูและการสรางสรรคนวัตกรรม ซ่ึงกระบวนการเรียนรูรวมกัน (Collaborative learning) โดยผานระบบ

เครือขายจะนํามาซ่ึงการสรางสรรคนวัตกรรม ดังภาพท่ี 2.3   
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ภาพท่ี 2.3 การสรางสรรคนวัตกรรมจากกระบวนการเรียนรูรวมกันโดยผานระบบเครือขาย 

ปรับปรุงจาก การสรางนวัตกรรม: เปลี่ยนผูเรียนใหเปนผูสรางนวัตกรรม จากงานวิจัยสูการปฏิบัติ. (น. 25), 

โดย เนาวนิตย สงคราม, 2556, กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  

 

เนาวนิตย  สงคราม (2556) กลาววา ความรูและนวัตกรรมจะเกิดจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลกับ

บุคคล และกลุมกับกลุม ซ่ึงจะทําใหเกิดพัฒนาการการเรียนรูใน 3 ลักษณะ คือ 1) การพัฒนาการเรียนรู เปน

การเรียนรูรวมกันกับผูอ่ืน โดยผานการอภิปราย โตแยง จะทําใหเกิดการเรียนรูอยางมีความหมาย สนับสนุน

การพัฒนาตนเอง 2) การพัฒนาดานจิตใจ เปนการท่ีผูเรียนจะไดพัฒนาในสวนของการพัฒนาทัศนคติ ความ 

เชื่อ คานิยม ทักษะในการเรียนรูตาง ๆ และ 3) การพัฒนาดานความรูและนวัตกรรม เปนการเพ่ิมพูนความรู

พ้ืนฐาน การแลกเปลี่ยนความรู ความเขาใจและความสามารถ ซ่ึงผูบริหารการศึกษาสามารถนําแนวคิดและ

หลักการท่ีเก่ียวกับเครือขายการเรียนรูไปใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมไดเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลอง

กับแนวคิดของ Goetchius (2018) ท่ีกลาววา การพัฒนาความเขมแข็งของการเปนนักนวัตกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษา จะตองมีการสรางเครือขายท่ีเขมแข็งท่ีจะสนับสนุนการเชื่อมโยงและการรวมมือกันในการทํางาน 

      กลาวโดยสรุป การพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษามีแนวทางท่ีสําคัญ 

การพัฒนาภาวะผูนําตนเองของผูบริหารซ่ึงเปนการดําเนินงานใด ๆ ท่ีมีการเริ่มตนดวยตนเอง มีการกําหนด

ทิศทางและการจูงใจดวยตนเอง มีการใหรางวัลผลความสําเร็จสวนตน และมีการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุ

ของความลมเหลว และการพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมเพ่ือการบริหารสถานศึกษา โดยการเตรียมความ

พรอมดานการพัฒนาภาวะผูนําท่ีเปนระบบในการกระตุนและสรางนวัตกรรมและการพัฒนาโรงเรียน และการ

พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารท่ีเหมาะสมจะตองเปนหลักสูตรท่ีครอบคลุมและเชื่อมโยงสอดคลองกับมาตรฐาน

วิชาชีพ มีการสนับสนุนทางวิชาชีพและทางสังคมในรูปแบบของโครงสรางท่ีเปนระบบอยางตอเนื่อง และมีการ

ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับกลยุทธการพัฒนาองคการ  

จากท่ีไดกลาวมาถึงการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาใหเกิดความเปนนวัตกรทางการศึกษา

สามารถสังเคราะหองคประกอบของการพัฒนาศักยภาพเพ่ือใหเกิดความเปนนวัตกรทางการศึกษา ดังตารางท่ี 

2.3 

การเรียนรูรวมกัน 

บุคคล กลุม 

ความรูและนวัตกรรม 

ระบบเครือขาย 
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รอย

ละ 

1 การพัฒนาดวยวิธีการทางนวัตกรรมและการออกแบบโปรแกรม

โดยเนนการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง เชน โปรแกรมเสมือนจริง  

ท่ีสามารถสงผลกระทบตอองคกรในระยะสั้น ท่ีมุงเนนการ

พัฒนาเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรค 

    / / /   / /  / 6 46 

2 การพัฒนาโดยใชการนิเทศงานและการสอนงานผานการให

คําแนะนําจากผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ 

   / / / / /      5 38 

3 การพัฒนาเพ่ือสรางเครือขายระหวางผูท่ีมีสวนรวมในการให

ความชวยเหลือและสนับสนุนการแกปญหาแบบรวมมือ 

/     / /  /     4 30 

4 การสะทอนผลการพัฒนาศักยภาพ   /  / /      /  4 30 

5 การพัฒนาผู นํา ท่ีเปนการเ พ่ิมการพัฒนาผูรวมงาน เปน

โปรแกรมการจับคูผูนําและผูรวมงานเพ่ือพัฒนาเปาหมายของ

องคกรในเชิงสรางสรรค 

/     /     /   3 23 

6 การพัฒนาดานจติใจ โดยผานการรบัรูในตนเอง (Self-awareness) 

เชน การพัฒนาทัศนคติ ความเช่ือ คานิยม  

/     /        2 15 

7 การพัฒนาความรูและนวัตกรรมโดยผานการมีวินัยในตนเอง 

(Self- discipline) เชน การอาน (หนังสอื บทความ เอกสาร

/     /        2 15 
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รอย

ละ 

ออนไลน)  การประชุมนักบริหารแบบมืออาชีพ การประชุม

อบรมตาง ๆ 

8 การออกแบบการพัฒนาท่ีเนนการพัฒนาศักยภาพของผูเรียน    /   /       2 15 

9 การใชชุมชนแหงการเรียนรู /     /        2 15 

10 หลักการของการพัฒนาทางวิชาชีพในมุมมองระดับโลก              /  1 8 

11 ระบบท่ีจัดกิจกรรมการพัฒนาสอดคลองกับเปาหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร 

      /       1 8 

12 ระบบท่ีจัดกิจกรรมการพัฒนาสอดคลองกับระบบท่ีเก่ียวเน่ือง

กับการปรับปรุงโรงเรียน  

      /       1 8 

13 ระบบท่ีจัดกิจกรรมการพัฒนาสอดคลองกับประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพของการพัฒนานักเรยีน 

      /       1 8 

14 หลักสตูรท่ีครอบคลุมและเช่ือมโยงสอดคลองกับมาตรฐาน

วิชาชีพ โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําการเรยีนการสอน 

   /          1 8 

15 ปรัชญาและหลักสูตรท่ีเนนภาวะผูนําการเรยีนการสอนและการ

ปรับปรุงโรงเรียน 

   /          1 8 

16 องคความรูและแนวปฏิบัตเิก่ียวกับกลยุทธการเรียนการสอน    /          1 8 

17 โครงสรางการพัฒนาท่ีเปนระบบอยางตอเน่ือง    /          1 8 
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รอย

ละ 

18 มีการออกแบบการฝกงานเปนอยางดี โดยเปนการฝกงานกับ

ผูบริหารท่ีมีความเช่ียวชาญ  

   /          1 8 

19 การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําตองสอดคลองกับ

กลยุทธการพัฒนาองคการ  

         /    1 8 

20 การมีสวนรวมในการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารสถานศึกษาจาก

ผูบริหารระดับสูง 

         /    1 8 

21 การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential learning)     /         1 8 

22 การเรียนรูอยางไม เปนทางการจากการทํางาน ( Informal 

learning at work) 

 /            1 8 
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จากตารางท่ี 2.3 แสดงถึงการสังเคราะหองคประกอบท่ีเก่ียวของกับความเปนนวัตกรทาง 

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาดานการพัฒนาศักยภาพ พบวา ตัวแปรสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเปน     

นวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงนักวิชาการ จํานวน 11 คน (เนาวนิตย  สงคราม (2556), 

Dotlich & Noel (1998), Darling-Hammond et al. (2007), DuBrin (2010), Velsor et al. (2010), OECD 

( 2012), Rhodes & Fletcher (2013), Goetchius (2018), Harvard Business Publishing Corporate 

Learning (2018), Horoszowski (2018), The Department of Defense Education Activity (2014)) มี

ความเห็นสอดคลองกันเปนสวนใหญ โดยพิจารณาจากตัวแปรท่ีมีความเหมือนหรือคลายคลึงกันท่ีมีคารอยละ 

25 ข้ึนไป จากนั้นจึงสังเคราะหออกมาเปนตัวแปรหลัก ดังนี ้

 ตัวแปรท่ี 1 การพัฒนาดวยวิธีการทางนวัตกรรมท่ีเนนการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงมีความถ่ีท่ี

นักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกัน จํานวน 6 คน  

ตัวแปรท่ี 2 การพัฒนาโดยใชการนิเทศงานและการสอนงาน ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมี 

ความเห็นสอดคลองกัน จํานวน 5 คน  

ตัวแปรท่ี 3 การพัฒนาเพ่ือสรางเครือขายความรวมมือ ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็น 

สอดคลองกัน จํานวน 4 คน  

ตัวแปรท่ี 4 การสะทอนผลการพัฒนาศักยภาพ ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็น 

สอดคลองกัน จํานวน 4 คน  

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

     การจัดการนวัตกรรม (Innovation management) เปนแนวคิดท่ีออกแบบโดยนักเศรษฐศาสตร

ชาวออสเตรีย Joseph Schumpeter ในชวงทศวรรษท่ี 1930 ท่ีระบุวานวัตกรรมเปนปจจัยสําคัญในการ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยกลาวไวในหนังสือชื่อ “ทุนนิยมสังคมนิยมและประชาธิปไตย” (Kaya, 2015) 

การจัดการนวัตกรรมจะชวยใหองคกรไดเขาใจและมีโอกาสในการสรางสรรคและผลิตแนวคิด กระบวนการ 

และผลผลิตใหม ๆ (Kelly & Kranzburg, 1978) โดยการใชเครื่องมือในการจัดการนวัตกรรมท่ีสามารถปรับใช

เพ่ือใหเกิดความสามารถในการคิดสรางสรรคของบุคลากรเพ่ือการพัฒนาอยางตอเนื่องขององคกร (Clark, 

1980) โดยมีเปาหมายของการจัดการนวัตกรรมภายในองคกร คือ การปลูกฝงสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมใน

การกระตุนใหเกิดนวัตกรรม (Rickne et al., 2012)  

     กลาวไดวา นวัตกรรมเปนการทําสิ่งตางๆ ดวยวิธีใหมๆ และยังอาจหมายถึงการเปลี่ยนแปลงทาง

ความคิด การผลิต กระบวนการ หรือองคกร ไมวาการเปลี่ยนแปลงนั้น จะเกิดข้ึนจากการปฏิวัติ คือการ

เปลี่ยนแปลงอยางถอนรากถอนโคน หรือการพัฒนาตอยอด ท้ังนี้ มักมีการแยกแยะความแตกตางอยางชัดเจน

ระหวางการประดิษฐคิดคน ความคิดริเริ่ม และนวัตกรรม อันหมายถึงความคิดริเริ่มท่ีนํามาประยุกตใชอยาง

สัมฤทธิผล และการท่ีองคกรยุคใหมจะประสบความสําเร็จไดนั้น องคกรท้ังหลายจําเปนท่ีตองมีลักษณะของ

การเปนองคกรนวัตกรรม ซ่ึงองคกรการศึกษาก็เชนเดียวกับองคกรอ่ืน ๆ  การท่ีองคกรการศึกษาจะประสบ

ความสําเร็จ และอยูรอดทามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลกอยางรวดเร็วดังกลาว ข้ึนอยูกับการมีความคิด
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สรางสรรค การคนพบสิ่งใหมๆ และการสรางนวัตกรรม จึงมีความจําเปนท่ีองคกรทางการศึกษาจะตองมีการ

จัดการนวัตกรรมเพ่ือผลักดันใหองคกรแหงการศึกษากาวสูการเปนองคกรแหงการศึกษาในศตวรรษท่ี 21ท่ีมี 

การจัดการนวัตกรรมเปนแกนกลางในการบริหารการศึกษา และมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารทางการ

ศึกษาจะตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ีท้ังรวดเร็ว และรุนแรง และจําเปนตองมีภารกิจทางดานการ

จัดการนวัตกรรมเพ่ือการบริหารการศึกษาในยุคนวัตกรรมการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท้ังนี้ เพ่ือใหสอดคลอง

กับความกาวหนาของการพัฒนาการบริหารการศึกษา  

Smith et al. (2008) กลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการวัฒนธรรมของผูบริหารมีท้ังสิ้น 9  

ปจจัย ประกอบดวย  

1. ดานเทคโนโลยี ประกอบดวย การนําเทคโนโลยีไปใชในการบริหารจัดการ การมีทักษะและ 

การศึกษาท่ีเก่ียวกับเทคโนโลยี และการกําหนดกลยุทธการใชเทคโนโลยี 

2. ดานกระบวนการนวัตกรรม ประกอบดวย การมีแนวคิดใหม ๆ การมีเทคนิคการประเมินผล 

และคัดเลือกนวัตกรรม และกลไกในการนํากระบวนการนวัตกรรมไปใช 

3. ดานกลยุทธการรวมมือ ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธองคการ การกําหนดกลยุทธ 

นวัตกรรมการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

4. ดานโครงสรางขององคกร ประกอบดวย การกําหนดภาระงานตามโครงสรางขององคการ  

5. ดานวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย การติดตอสื่อสาร การรวมมือในการทํางาน การมี 

ทัศนคติท่ีมีตอการกลาเสี่ยง และการมีทัศนคติท่ีดีตอนวัตกรรม 

6. ดานบุคลากร ประกอบดวย แรงจูงใจท่ีมีตอนวัตกรรม การมีทักษะและการไดรับการศึกษา 

ของบุคลากร บุคลิกภาพของบุคลากร และการพัฒนาและฝกอบรม 

7. ดานทรัพยากร ประกอบดวย การนําทรัพยากรไปใช การวางแผนและจัดการทรัพยากร  

ทรัพยากรดานความรู ทรัพยากรดานเทคโนโลยี และทรัพยากรดานงบประมาณ 

8. ดานการจัดการความรู ประกอบดวย การเรียนรูองคการ ความรูเก่ียวกับบริบทภายนอก และ 

การใชองคความรูท่ีมีอยู 

9. ดานรูปแบบการจัดการและภาวะผูนํา ประกอบดวย บุคลิกภาพดานการจัดการ แบบการ 

บริหารและการจูงใจบุคลากร 

    ผูบริหารมีบทบาทในการสนับสนุนการจัดการนวัตกรรมทางการศึกษาซ่ึงเก่ียวโยงกับสมรรถนะ

และศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาในการมีและใชสมรรถนะและศักยภาพนั้นในการสรางสรรคนวัตกรรมท่ี

เก่ียวของกับการบริหารสถานศึกษา รวมท้ังสนับสนุน และกระตุนใหบุคลากรในสถานศึกษาไดคิดคนและ

สรางสรรคนวัตกรรมนวัตกรรมการจัดการเรียนรูใหผูเรียนไดพัฒนาศักยภาพของตน Clayton (1997) ได

กลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการจัดการนวัตกรรมทางการศึกษา วาควรมีดังนี้ 

1. การสนับสนุนนวัตกรรม ผูบริหารจะตองกําหนดโครงการท่ีเปนนวัตกรรมและจะตองมีการ  

กําหนดเปนขอปฏิบัติสําหรับการสนับสนุนนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา ซ่ึงการสนับสนุนจะตองเก่ียวของ

กับการกําหนดระดับการสนับสนุนในการปฏิบัติจริง (Anderson, Hardy & West, 1990 cite in Clayton, 
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1997) นวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนในองคการจะตองเปนนวัตกรรมท่ีเปนไปไดและจะตองมีการกําหนดระดับของการ

สนับสนุนท่ีชัดเจน และมีการรับฟงการสะทอนผลการสนับสนุนโดยการสังเกต หรือการสนทนาพูดคุยซักถาม

กับบุคลากรในองคการดวย 

2. การใหคําปรึกษา และติดตามการปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสม ซ่ึงการใหคําปรึกษา และ 

ติดตามการปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสมจะข้ึนอยูกับลักษณะของนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังสภาพการณ

แวดลอมในการนําไปสูการปฏิบัติ ในการใหคําปรึกษา และติดตามการปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสมจะตองทํา

ใหเจาหนาท่ีหรือทีมงานสามารถทํางานไดโดยมีขอบกพรองหรือปญหาท่ีเกิดข้ึนนอยท่ีสุด และสามารถแกไข

ปญหานั้นไดทันทวงที โดยการเปดโอกาสใหมีการพูดคุย สนทนา ปรึกษาหารือในบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหเกิด

นวัตกรรม  

3. การสรางสรรคและสื่อสารวิสัยทัศน การบริหารสถานศึกษาจะตองมีการกําหนดพันธกิจท่ี 

เก่ียวของกับการสรางสรรคนวัตกรรมซ่ึงจะนําไปสูวิสัยทัศนของสถานศึกษา ความรับผิดชอบหรือบทบาทของ

ผูนําจะตองกําหนดพันธกิจ หรือการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและนําพันธกิจและวิสัยทัศนนั้นสื่อสารใหกับบุคลากร

ในองคกรใหเกิดการยอมรับรวมกัน ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจและสามารถทําใหวิสัยทัศนบรรลุ

เปาหมาย 

4. การปรับตัวหรือผสมผสานแบบหรือสไตลของการนําในระหวางการนํานวัตกรรมสูการปฏิบัติ  

ผูนําอาจจะตองมีลักษณะของการผสมผสานวิธีการนําองคการ หรือกลไกของการบริหารจัดการองคการใน

รูปแบบท่ีเหมาะสม  

5. การจัดสรรหรือพิจารณาสนับสนุนรางวัลสําหรับความสําเร็จท่ีเหมาะสม เม่ือนวัตกรรมนํามา 

ซ่ึงความสําเร็จของสถานศึกษา ผูบริหารจะตองมีการพิจารณาสนับสนุนรางวัลสําหรับทีมงานหรือบุคลากรท่ีนํา

นวัตกรรมสูการปฏิบัติไดประสบผลสําเร็จ ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเก่ียวของอยางยิ่งกับการพัฒนาองคการแหง

นวัตกรรมใหเปนไปอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

ศศิรดา แพงไทย (2017) ยังไดกลาววา ผูบริหารควรมีบทบาทในการนํานวัตกรรมการศึกษาสูการ

ปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ดานการเปนผูอํานวยความสะดวก ผูบริหารใหความใสใจในเรื่องการพัฒนาครูใหมีความรูในเรื่อง

การใชนวัตกรรมการศึกษาชั้นเรียน และวิธีการแบบเปด   

2. ดานการเปนผูนํา ผูบริหารเปนผูนํา การเปลี่ยนแปลง นําพาคณะครู ปรับเปลี่ยน รูปแบบวิธีสอน 

เปลี่ยนวัฒนธรรม การทํางาน เปลี่ยนวิธีคิดและสรางสรรคผลงานอยางตอเนื่อง เกิดความสําเร็จจนสถานศึกษา

เปนแบบอยางในดานการใชนวัตกรรม และแบบอยางดานการบริหาร  

3. ดานการเปนผูสนับสนุน ผูบริหารจะตองใหการสงเสริมสนับสนุนท้ังงบประมาณ สื่อวัสดุ อุปกรณ

อยางเพียงพอ สะดวกในการปฏิบัติงาน และ อบรมใหความรูกับคณะครูอยูเสมอ มีการนิเทศ กํากับติดตาม 

สะทอนผลการพัฒนา นําพาบุคลากรกาวสูความสําเร็จในดานพัฒนาตนเอง การจัดทําวิทยฐานะ การเปนครูมือ

อาชีพเปนผูกํากับติดตามชี้แนะแนวทาง การดําเนินการและแนวปฏิบัติท่ีถูกตอง สงผลใหครูเกิดความเชื่อม่ัน  
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4. ดานการเปนผูนํานวัตกรรม ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจในการใชนวัตกรรมและทรัพยากร 

ควบคุม กํากับ ติดตามบุคลากร รวมถึงใชทรัพยากรใหเปนไปอยางเหมาะสม   

   ศศิประภา ชัยประสิทธิ์ (2552, น. 61-63) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําศักยภาพความ

เปนนวัตกรทางการศึกษามาใชในการจัดการนวัตกรรมเพ่ือการบริหารการศึกษาในหลายประเด็นท่ีสําคัญ 

ไดแก  

1. การกําหนดทิศทาง วัตถุประสงคเปาหมาย และกลยุทธท่ีชัดเจนท่ีสามารถพัฒนาสถานศึกษา 

ไปสูเปาหมายได รวมถึงความมุงม่ันทุมเทของผูบริหาร และเม่ือทิศทางและความมุงม่ันของผูบริหารมีความ

ชัดเจนแลว ตองมีลักษณะโครงสรางองคกรท่ีสามารถกระตุน และกอใหเกิดนวัตกรรมภายในสถานศึกษา 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีโครงสรางสถานศึกษาท่ีมีความยืดหยุนในระดับท่ีเหมาะสมท่ีจะกระตุนใหเกิด

นวัตกรรมภายในสถานศึกษาได 

2. การมุงเนนและผลักดันใหเกิดการสรางวัฒนธรรมภายในสถานศึกษาดวยการเล็งเห็นคุณคา 

ของนวัตกรรมเปนสําคัญ และตองมีบุคลากรสําคัญท่ีจะทําหนาท่ีตามบทบาทตาง ๆ ภายใตกระบวนการ

นวัตกรรม ไมวาจะเปนการกําหนดตําแหนงผูนําในการดําเนินโครงการนวัตกรรมและผูสนับสนุน อีกท้ัง

บุคลากรภายในสถานศึกษายังตองมุงเนนการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวามุงเนนสวนบุคคล ท้ังนี้เนื่องจาก

นวัตกรรมจะมีโอกาสเกิดข้ึนไดจากการทํางานรวมกันของบุคคลท่ีมีหนาท่ีการทํางานตางกัน (Cross - 

functional) ในขณะเดียวกัน ตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากการท่ีบุคลากรจะเปนผู

สามารถคิดคนสิ่งใหม ๆ ไดนั้น บุคลากรเองจะตองมีความรูและทักษะท่ีเหมาะสม สถานศึกษาจะตองมีความ

เชื่อม่ันตอการสรางนวัตกรรมและใหความสําคัญตอการปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในท่ีนี้หมายถึง 

ผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง ทําใหการสรางนวัตกรรม สื่อ วัสดุอุปกรณรวมถึงการ

วิจัยในชั้นเรียนเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพผูเรียนกลายเปนคานิยมของครูและบุคลากรทางการศึกษา

และเปนวัฒนธรรมขององคการในท่ีสุด 

3. การใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในท่ีทํางานท่ีเอ้ือตอ 

กระบวนการแหงการสรางสรรค สถานศึกษาสามารถสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม โดยการตกแตงและ

การวางแผนผังสํานักงาน หรือหองพักครู (Lay out) แบบเห็นหนาเห็นตากันและพบปะกัน (Interactive) ถือ

เปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งท่ีชวยใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีการสื่อสาร พูดคุย สรางความไววางใจ

และนําสูการสะทอนผลการปฏิบัติงานเพ่ือแลกเปลี่ยนและตอยอดแนวคิดใหม ๆ โดยการพบปะพูดคุยหรือการ

สบสายตาในลักษณะสบตากัน (Eye contact) จะทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษารูสึกเสมือนวาตนเองเปน

สวนหนึ่งของทีมงานอยูตลอดเวลา  เปนตน 

4. การสรางสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning organization) อยางแทจริง  

และการจะเปนองคการแหงนวัตกรรมไดนั้น ความเชื่อมโยงกับปจจัยภายนอกองคการก็จัดวาเปนหนึ่งในปจจัย

ท่ีสําคัญ เนื่องจากหลายครั้งท่ีนวัตกรรมท่ีสําคัญภายในองคการไมไดเกิดข้ึนจากภายในแตเปนการเชื่อมโยง

แนวคิดตาง ๆ จากภายนอกเขามาสูองคการ ไมวาจะเปนจากนักวิชาการ ผูเชี่ยวชาญ ความตองการของ

ผูปกครอง ชุมชน หรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของ รวมถึงสถานประกอบการหรือตลาดแรงงาน สถานศึกษาอาจพัฒนา

46 



 
 

กลไกของสถานศึกษาในการสรางเครือขายทางสังคม (Social network mapping) ดวยการสรางเครือขาย

เสมือนจริงผานทางอินเทอรเน็ตและการสื่อสารแบบไรสาย ซ่ึงมักจะใชเว็บไซดของโรงเรียน เฟสบุค 

(Facebook) หรือจดหมายอีเล็คทรอนิกส (E-mail) ในการเชื่อมโยงการติดตอสื่อสารระหวางกัน ซ่ึงเครือขายนี้

ไมเพียงเชื่อมโยงครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาเทานั้น แตยังรวมไปถึงหนวยงาน นักวิชาการ ผูเชี่ยวชาญ

จากภายนอกสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูท่ีกวางขวางมากข้ึน 

Horth (2014) ไดกลาวถึง ผูบริหารการศึกษาสามารถนําศักยภาพความเปนนวัตกรการศึกษามา

จัดการนวัตกรรมในการประยุกตใชเพ่ือการบริหารสถานศึกษาท่ีนาสนใจไวดังนี้ 

 1. การใหกําลังใจแกบุคลากรในองคกร วัฒนธรรมขององคกรเชิงนวัตกรรมเปนวัฒนธรรมท่ีมีการใช

วิสัยทัศนรวมกันเพ่ือการสรางสรรคนวัตกรรม นอกจากนี้ วัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรมยังแสดงใหเห็นถึง

ความยุติธรรม ความเสมอภาค การสรางสรรคความคิด การใหผลตอบแทน และการตระหนักถึงความสําคัญ

ของชิ้นงานท่ีแสดงออกถึงนวัตกรรม รวมท้ังมีกลไกในการใหกําลังใจและการพัฒนาความคิดสรางสรรคของ

บุคลากรในองคกร 

2. การขจัดอุปสรรคตอการสรางสรรคนวัตกรรม เปนสิ่งหนึ่งท่ีผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญ 

และขจัดสิ่งเหลานี้ออกไปจากองคกร เชน ปญหาการเมืองภายในองคกร การวิจารณท่ีรุนแรงตอความคิด    

ใหม ๆ และการแขงขันภายในท่ีกอใหเกิดความรุนแรง รวมท้ังผูบริหารจะตองใหความสําคัญตออุปสรรคอ่ืน ๆ 

เชน ความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากนวัตกรรมท่ีคิดคนข้ึน หรือความกลัวท่ีจะลมเหลวตอการนํานวัตกรรมไปใช 

เปนตน 

3. การสนับสนุนและกระตุนใหบุคลากรสรางนวัตกรรม ผูนําเชิงนวัตกรรมจะตองสนับสนุนและ 

แสดงความเชื่อม่ันตอการทํางานและการสรางสรรคผลงานของแตละบุคคล โดยผูนําจะตองสนับสนุนและ

สงเสริมความคิดสรางสรรค กระตุนใหเกิดนวัตกรรมและมีสวนรวมในกระบวนการนวัตกรรม 

4. การจัดหาทรัพยากรท่ีเพียงพอ การสรางสรรคนวัตกรรมเปนงานสําคัญท่ีจะตองใชทรัพยากรท่ี 

เหมาะสมท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ อาทิ งบประมาณ วัสดุอุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวก และขอมูล   

ตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารตองใหความสําคัญและใหการสนับสนุนใหเพียงพอตอการสรางนวัตกรรม 

5. การกําหนดภาระงานท่ีเหมาะสม ผูบริหารตองคํานึงถึงปริมาณของภาระงานท่ีมอบหมายให 

บุคลากรปฏิบัติในภารกิจงานประจําใหเหมาะสม โดยไมใหเกิดภาวะภาระงานท่ีมากเกินไป (Workload) 

เนื่องจากการท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานในเชิงสรางสรรคนวัตกรรมไดนั้น บุคลากรตองมีเวลาและความ

อิสระจากภาระงานประจําท่ีเพียงพอในการคิดผลงานเชิงสรางสรรคได 

6. การมีเสรีภาพ ผูบริหารจําเปนตองมีชวงเวลาของการมีเสรีภาพใหกับบุคลากรในการคิดและ 

ตัดสินใจในงานและวิธีการท่ีบุคลากรจะสรางสรรคผลงานเชิงนวัตกรรม โดยอาจกําหนดขอจํากัดบางอยาง เชน 

กรอบเวลาในการทํางาน หรือคาใชจายในการทํางาน แตสิ่งหนึ่งท่ีควรใหเสรีภาพแกบุคลากรในสรางสรรค

ผลงานเชิงนวัตกรรม คือ วิธีการเชิงนวัตกรรม 

7. ผลงานนวัตกรรมท่ีทาทาย ผลงานในเชิงสรางสรรคนวัตกรรมอาจเปนโครงการสําคัญท่ีทาทาย  
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หรือเปนท้ังผลงานเชิงนวัตกรรมและกอใหเกิดผลผลิตท่ีมีคุณคา ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงระบบและ

โครงสรางท่ีจะสามารถสนับสนุนนวัตกรรมนั้น ๆ วามีความเปนไปไดในทางปฏิบัติหรือมีความคุมคาตอการ

ลงทุนหรือไมประกอบการพิจารณาดวย 

8. การทํางานเปนทีมและการทํางานรวมกัน บุคคลท่ีอยูในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรม

จะมีการติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีดี รวมท้ังมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยางเปดเผย มีการสนับสนุน

งานซ่ึงกันและกัน ผูบริหารจะตองจัดบรรยากาศองคกรใหบุคคลในองคกรมีปฏิสัมพันธท่ีดี รวมท้ังจัด

กระบวนการท่ีสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกันเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดในเชิงสรางสรรครวมกันเพ่ือการ

สะทอนผลการปฏิบัติงาน 

 กลาวโดยสรุป ผูบริหารจะตองมีบทบาทในการสนับสนุนนวัตกรรมทางการศึกษาใหเกิดข้ึนใน

สถานศึกษา โดยการสนับสนุนนวัตกรรม การใหคําปรึกษา และติดตามการปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสม มี

ความสามารถในการสรางสรรคและสื่อสารวิสัยทัศน มีความสามารถในการปรับตัวหรือผสมผสานแบบหรือ

สไตลของการนําในระหวางการนํานวัตกรรมสูการปฏิบัติ และมีความสามารถในการจัดสรรหรือพิจารณา

สนับสนุนรางวัลสําหรับความสําเร็จท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ ยังควรมีบทบาทในการนํานวัตกรรมการศึกษาสูการ

ปฏิบัติ โดยเปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูนํา เปนผูสนับสนุน และเปนผูนํานวัตกรรม ซ่ึงการนําศักยภาพ

ความเปนนวัตกรทางการศึกษามาใชในการจัดการนวัตกรรมเพ่ือการบริหารการศึกษานับวามีประโยชนท่ี

สําคัญ โดยผูบริหารสถานศึกษาจะใชศักยภาพความเปนนวัตกรทางการศึกษาเม่ือพบประเด็นความทาทายท่ี

เกิดข้ึนในการบริหาร ผูบริหารการศึกษาจะตองพัฒนานวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนจากความคิดสรางสรรค และมีการนํา

นวัตกรรมนั้น ๆ ไปใชเพ่ือการพัฒนาและการปรับปรุง ซ่ึงจะตองกําหนดทิศทาง วัตถุประสงค เปาหมาย และ

กลยุทธในการสรางวัฒนธรรมท่ีชัดเจน สรางวัฒนธรรมองคกรเชิงนวัตกรรมภายในองคการ ใหความสําคัญกับ

การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในท่ีทํางานท่ีเอ้ือตอการสรางนวัตกรรม สรางองคการใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู รวมท้ัง ใหกําลังใจแกบุคลากรในองคกร ขจัดอุปสรรคตอการสรางสรรคนวัตกรรม สนับสนุน

และใหกําลังใจบุคลากร จัดหาทรัพยากรท่ีเพียงพอ กําหนดภาระงานท่ีเหมาะสม ใหเสรีภาพในการทํางาน และ

มีการทํางานเปนทีมและการทํางานรวมกัน  

  จากท่ีไดกลาวมาถึงการจัดการนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษาใหเกิดความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาสามารถสังเคราะหองคประกอบของการการจัดการนวัตกรรมเพ่ือใหเกิดความเปนนวัตกรทาง

การศึกษา ดังตารางท่ี 2.4 
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ตารางท่ี 2.4 องคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาดานการจัดการดานนวัตกรรม 
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ความ

ถี่ 

 

 

 

รอย

ละ 

1 การสนับสนุนทรัพยากรและวิธีการ

ใหผูรวมงานไดคิดคนสิ่งใหม ๆ ใน

การทํางาน 

 / /  / /  /  /  /  / /  / / 11 58 

2 การทํางานเปนทีมและการมสีวน

รวม  

/   / /  /   /  / /  /   / 9 47 

3 การพัฒนาทักษะ ความสามารถท่ี

จําเปนแกผูรวมงาน/การเสริมพลัง

อํานาจใหทีมงาน 

/    / /    /  /   / / / / 9 47 

4 กําหนดทิศทางขององคการอยางมี

กลยุทธเชิงนวัตกรรม  

/   /    /  /  / /    /  8 42 

5 การกระตุนและสรางแรงบันดาลใจ

ใหแกบุคลากรในการคิดและ

ตัดสินใจในการสรางสรรคผลงาน

เชิงนวัตกรรม  

         /  /   /  / / 5 26 

6 การสรางวัฒนธรรมองคการที่เนน

การสรางนวัตกรรม  

/   /       / /   /    5 26 
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ความ

ถี่ 

 

 

 

รอย

ละ 

7 ก า ร ส ร า ง บ ร ร ย า ก า ศ ใ น ก า ร

สรางสรรคนวัตกรรม  

/  / /     /  /        5 26 

8 การสะทอนผลการประเมินการ

ปฏิบัติงาน 

/     / / /       /    5 26 

9 การมีสวนรวมในกระบวน

นวัตกรรม 

    /          /    2 11 

10 การมอบอํานาจใหแกผูรวมงานใน

การสรางสรรคผลงาน 

         /        / 2 11 

11 การแสดงความช่ืนชมตอความคดิ

สรางสรรคของผูรวมงานและให

การยอมรับโดยเปดเผย 

              /  /  2 11 

12 การใหความสําคัญในการรับฟง

ความคิดเห็นท่ีแตกตางของ

ผูรวมงาน 

         /       /  2 11 

13 การใหกําลังใจในการพัฒนา

ความคิดสรางสรรคของบุคลากร 

     /         /    2 11 

14 การทําหนาท่ีใหคําแนะนําและให

คําปรึกษา 

       /           1 5 
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ถี่ 

 

 

 

รอย

ละ 

15 การสงเสริมวิสัยทัศนรวม                 /  1 5 

16 การใหการสนับสนุนรายบุคคล                 /  1 5 

17 การขจัดอุปสรรคตอการสรางสรรค

นวัตกรรม 

              /    1 5 

18 การนําเทคโนโลยไีปใชในการ

บริหาร 

           /       1 5 

19 การจัดการความรู            /       1 5 
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จากตารางท่ี 2.4 แสดงถึงการสังเคราะหตัวแปรท่ีเก่ียวของกับความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษาดานการจัดการดานนวัตกรรม พบวา ตัวแปรสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงนักวิชาการ จํานวน 16 คน (ศศิประภา ชัยประสิทธิ์ (2552), อรอนงค 

โรจนวัฒนบูลย (2553), ทินกร บัวชู (2554), เวียงวิวรรธน ทําทูล (2557), พิทักษ ทิพยวารี (2558), ศศิรดา 

แพงไทย (2017), Van de Ven & Chu (1989), Clayton (1997), Gliddon (2006), Smith et al. (2008), 

Clark (2009), Porter & Malloch (2010), Horth (2014), Ghosh (2015), Khalili (2017), Bagley (2019)) 

มีความเห็นสอดคลองกันเปนสวนใหญ โดยพิจารณาจากตัวแปรท่ีมีความเหมือนหรือคลายคลึงกันท่ีมีคารอยละ 

25 ข้ึนไป จากนั้นจึงสังเคราะหออกมาเปนตัวแปรหลัก ดังนี ้

  ตัวแปรท่ี 1 การสนับสนุนทรัพยากรและวิธีการใหผูรวมงานไดคิดคนสิ่งใหม ซ่ึงมีความถ่ีท่ี

นักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกันจํานวน 11 คน  

   ตัวแปรที่ 2 การทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม ซึ่งมีความถี่ที่นักวิชาการมีความเห็น

สอดคลองกันจํานวน 9 คน 

   ตัวแปรที่ 3 การพัฒนาทักษะและความสามารถแกทีมงาน ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมี

ความเห็นสอดคลองกัน จํานวน 9 คน  

  ตัวแปรที ่ 4 กําหนดทิศทางขององคการอยางมีกลยุทธ เช ิงนวัตกรรม ซึ ่งมีความถี ่ที่

นักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกันจํานวน 8 คน 

  ตัวแปรท่ี 5 การกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากร ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมี

ความเห็นสอดคลองกันจํานวน 5 คน 

  ตัวแปรท่ี 6 การสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนการสรางนวัตกรรม ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมี

ความเห็นสอดคลองกันจํานวน 5 คน  

ตัวแปรท่ี 7 การสะทอนผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมีความเห็น 

สอดคลองกันจํานวน 5 คน  

  ตัวแปรที่ 8 การสรางบรรยากาศในการสรางสรรคนวัตกรรม ซ่ึงมีความถ่ีท่ีนักวิชาการมี

ความเห็นสอดคลองกันจํานวน 5 คน  

 

2.5 พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา  

     Dogaru & Neacsu (2014) กลาววา คุณลักษณะท่ีโดดเดนของผูบริหารสถานศึกษาท่ีแสดงถึง

ความเปนนวัตกรทางการศึกษา ประกอบดวย การเปนนักวางกลยุทธท่ียอดเยี่ยม การท่ีผูบริหารมีการวิเคราะห

ทางเลือกท่ีหลากหลายในการแกไขปญหาท้ังของสถานศึกษาและของบุคลากรในโรงเรียน การมีแนวความคิดท่ี

หลากหลาย การเรียนรูจากประสบการณ การประยุกตใชแนวคิดใหม ๆ ท่ีเปนประโยชน การเรียนรูการจัดการ

เปนทีม การพัฒนาบุคลากร การมีวิสัยทัศนการเปนนักจัดการองคกรท่ีดี การเรียนรูการแกปญหาความขัดแยง 

การยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และการบริหารเครือขายท่ีดี 
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        Swart (2013) พบวา ตัวแปรสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา ประกอบดวย 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธการทํางานท่ีเนนนวัตกรรมในสถานศึกษา ประกอบดวย 

 1) ผูบริหารรวมกับทีมบุคลากรประเมินสถานภาพของสถานศึกษาท้ังจุดแข็ง  

จุดออน โอกาส และขอจํากัดของสถานศึกษาเพ่ือการสรางสรรคนวัตกรรม 

  2) ผูบริหารรวมกับทีมบุคลากรรวมกันกําหนดวิสัยทัศนเชิงนวัตกรรม 

  3) ผูบริหารรวมกับทีมบุคลากรกําหนดกลยุทธการทํางานสูการปฏิบัติเพ่ือให 

บุคลากรมีทิศทางในกระบวนการการทํางานรวมกัน 

2. การตั้งเปาหมายและการนํากิจกรรมไปสูการปฏิบัต ิประกอบดวย 

1) ผูบริหารกําหนดเปาหมายในการคิดสรางสรรคงานนวัตกรรม 

2) ผูบริหารกําหนดจุดเนนการสรางสรรคนวัตกรรมท่ีตรงกับความตองการของ 

ผูรับบริการ ซ่ึงไดแก ผูปกครอง นักเรียน และชุมชน 

3) ผูบริหารจัดสรรเวลาท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการใหทีมบุคลากรไดคิดคนและ 

นํากิจกรรมไปสูการปฏิบัติ 

4) ผูบริหารสรรหาและจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพในการสรงสรรค 

แนวความคิดใหม  

5) ผูบริหารจัดสภาพแวดลอมภายในสถานศึกษาท่ีเอ้ือตอการคิดสรางสรรค 

นวัตกรรม 

6) ผูบริหารและทีมบุคลากรดําเนินกิจกรรมตามท่ีไดตั้งเปาหมายไวในแผนการ 

ดําเนินงาน 

3. การใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของผูบริหาร ประกอบดวย 

1) ผูบริหารสามารถคิดคนนวัตกรรมจากประสบการณและความเชี่ยวชาญสวนตน 

2) นวัตกรรมท่ีคิดข้ึนจากประสบการณและความเชี่ยวชาญของผูบริหารสามารถ 

นํามาปฏิบัติไดจริงและเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

3) ผูบริหารมีการสํารวจและทดสอบสมมติฐานในการไดมาซ่ึงแนวคิดใหมหรือ 

นวัตกรรม 

4) ผูบริหารสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการคิดสรางสรรคนวัตกรรมไดเปน 

อยางดี 

5) ผูบริหารสามารถวิเคราะหและประเมินผลขอมูลท่ีไดจากกระบวนการสรางสรรค 

นวัตกรรมเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาไดอยางทันทวงที 

4. การนําและการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ประกอบดวย 

1) ผูบริหารพัฒนาบุคลากรโดยใชกิจกรรมกลุม เชน การระดมสมอง การสนทนา 
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กลุมฯ 

2) ผูบริหารทําการวิจัยเพ่ือพิจารณาความเปนไปไดในการนําความคิดสรางสรรค 

หรือนวัตกรรมสูการปฏิบัติ 

3) ผูบริหารดําเนินการนิเทศบุคลากรระหวางกระบวนการสรางสรรคนวตักรรม 

4) ผูบริหารเสริมสรางวัฒนธรรมการเรียนรูแกบุคลากรในสถานศึกษา 

5) ผูบริหารมอบอํานาจใหแกบุคลากรในการคิดนวัตกรรมโดยใหอิสระทางความคิด 

อยางเพียงพอ 

6) ผูบริหารพัฒนาบุคลากรใหสามารถทําวิจัยเพ่ือคิดคนนวัตกรรมไดดวยตนเอง 

7) ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหแกทีมงานระหวางกระบวนการของการคิดสรางสรรค 

นวัตกรรม 

5. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 

1) ผูบริหารติดตอสื่อสารและใหคําปรึกษากับทีมงานเชิงรุก (proactive) และ 

ประเมินผลแนวความคิดท่ีหลากหลายของทีมงานระหวางดําเนินกิจกรรม 

2) ผูบริหารจะหลีกเลี่ยงการวิพากษท่ีทําใหบุคลากรในทีมเกิดความทอถอย 

3) ผูบริหารจะถือวาความผิดพลาดหรือความลมเหลวของทีมงานเปนประสบการณ 

การเรียนรูท่ีมีคุณคายิ่ง 

4) ผูบริหารจะใหความสําคัญกับความคิดสรางสรรคท่ีมาจากบุคลากรท่ีมีภูมิหลัง 

แตกตางกันในทีมงาน 

5) ผูบริหารใหการสนับสนุนดานรางวัลในความพยายามสรางสรรคนวัตกรรมแก 

ทีมงานระหวางกระบวนการของการคิดสรางสรรคนวัตกรรม 

6. การทํางานรวมกับเครือขายทางการศึกษา ประกอบดวย 

1) ผูบริหารสามารถสื่อสารและทํางานกับเครือขายทางการศึกษาไดอยางมี 

ประสิทธิภาพ 

2) ผูบริหารสามารถพัฒนาทีมงานในสถานศึกษาเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกับ 

เครือขายทางการศึกษาไดเปนอยางดี 

3) ผูบริหารสามารถนําเสนองานและมีทักษะการพูดท่ีโนมนาวเชิญชวนใหเครือขาย 

ทางการศึกษาใหการสนับสนุนการทํางานของสถานศึกษาไดเปนอยางดี 

7. การยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง ประกอบดวย 

1) ผูบริหารนําขอมูลท่ีรวบรวมไดจากผูมีสวนเก่ียวของและผูรับบริการท้ังดานบวก 

และดานลบมาใชในการทบทวนและปรับกลยุทธในการทํางาน 

2) ผูบริหารใหความสําคัญและยอมรับความคิดเห็น ขอแนะนํา หรือขอวิพากษท่ีเปน 

แนวคิดใหม ๆ จากผูมีสวนเก่ียวของและผูรับบริการ 

3) ผูบริหารตระหนักถึงความแตกตางทางวัฒนธรรมของผูรับบริการ เชน เชื้อชาติ  
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ศาสนา ความเชื่อ คานิยม ฯลฯ ในการนํามาปรับปรุงการใหบริการระหวางการดําเนินงาน 

8. การติดตามผลการดําเนินงาน ประกอบดวย 

1) ผูบริหารดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานกระบวนการนวัตกรรมเปนระยะ ๆ  

จากผูมีสวนเก่ียวของทุกฝาย 

2) ผูบริหารนําขอมูลท่ีไดจากการติดตามผลมาใชในการทบทวนเพ่ือการปรับปรุงการ 

ดําเนินงานใหสามารถตอบสนองเปาหมายของสถานศึกษาได 

3) ผูบริหารนําขอมูลท่ีไดจากการติดตามมาใชเปนโอกาสในการพัฒนานวัตกรรม 

ใหม ๆ ตอไป 

 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

3.1 ความหมายของรูปแบบ 

      รูปแบบหรือ Model เปนคําท่ีใชสื่อความหมายไดหลายอยาง ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะมีความหมาย

ในลักษณะสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีใชเปนตนแบบอยางใดอยางหนึ่ง มีผูใหนิยามของคําวารูปแบบ ดังนี้ 

      เยาวดี วิบูลยศรี (2549) กลาววา รูปแบบ คือ วิธีการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งถายทอดความคิด 

ความเขาใจ ตลอดท้ังจินตนาการท่ีมีตอปรากฏการณหรือเรื่องราวใดๆ ใหปรากฏ โดยใชสื่อสารในลักษณะ

ตางๆ เชน ภาพวาด แผนภูมิ หรือแผนผังตอเนื่อง ใหสามารถเขาใจไดงาย โดยสามารถนําเรื่องราวหรือประเด็น

ตางๆ ไดอยางกระชับ ภายใตหลักการอยางมีระบบ ดังนั้น “โมเดล” หรือ “รูปแบบ” จึงสามารถนําไปใชใน

ลักษณะตางๆ คือ 1) เปนแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ 2) เปนตัวแบบท่ีใชเปนแบบอยาง 3) เปนแผนภาพ

ท่ีแสดงความสัมพันธระหวางสัญลักษณและหลักการของระบบ และ 4) เปนแผนผังของการดําเนินงานอยาง

ตอเนื่องดวยความสัมพันธเชิงระบบ 

                 ทิศนา แขมมณี (2545) กลาววา รูปแบบเปนรูปธรรมของความคิดท่ีเปนนามธรรม ซ่ึงบุคคล 

แสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน เปนคําอธิบาย เปนแผนผัง ไดอะแกรมหรือแผนภาพ เพ่ือชวยให

ตนเองและบุคคลอ่ืนสามารถเขาใจไดชัดเจนข้ึนรูปแบบเปนเครื่องมือทางความคิดท่ีบุคคลใชในการสืบสอบหา

คําตอบความรู ความเขาใจในปรากฏการณท้ังหลาย 

                 รัตนะ บัวสนธ (2552) ความหมายของรูปแบบจําแนกออกเปน 3 ความหมาย ไดแก 1) แผนภาพ

หรือภาพรางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ียังไมสมบูรณเหมือนของจริงรูปแบบในความหมายนี้มักจะเรียกทับศัพทใน

ภาษาไทยวา “โมเดล” 2) แบบแผนความสัมพันธของตัวแปร หรือสมการทางคณิตศาสตรท่ีรูจักกันในชื่อท่ี

เรียกวา “Mathematical Model” และ 3) แผนภาพท่ีแสดงถึงองคประกอบการทํางานของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

รูปแบบในความหมายนี้บางทีเรียกกันวาภาพยอสวนของทฤษฎีหรือแนวคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน รูปแบบ

การสอน รูปแบบการบริหาร รูปแบบการประเมิน เปนตน 

        Stoner & Wankel (1986) ไดใหความหมายของรูปแบบวาเปนการจําลองสถานการณเพ่ือให

เขาใจความสัมพันธท่ีสลับซับซอนของปรากฎการณนั้น ๆ ไดงายข้ึน  

                 Willer (1986) กลาววา รูปแบบเปนการสรางความคิดรวบยอดของปรากฎการณดวยวิธีการ 
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ของเหตุผลท่ีมีจุดหมายเพ่ือใหเกิดความกระจางชัดในนิยามท่ีแสดงถึงความสัมพันธและขอเสนอของระบบ     

รูปนัยท่ีเก่ียวของ 

                สรุปวา รูปแบบหมายถึงแบบจําลองท่ีแสดงโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ หรือ

องคประกอบท่ีสําคัญของสิ่งท่ึศึกษาเพ่ือชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฎการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่งไดชัดเจน

ข้ึน 

 3.2 ประเภทของรูปแบบ 

 รูปแบบมีอยูหลายประเภท ท้ังนี้ข้ึนอยูกับมิติในการมองของผูวิจัย การตั้งสมมุติฐาน แหลงท่ีมาของ

รูปแบบและการนํารูปแบบไปใชประโยชน นักวิชาการไดกลาวถึงรูปแบบไว ดังนี้ 

 Hersey et al. (1996) กลาววา รูปแบบกับทฤษฎีมีความสัมพันธกัน 2 ลักษณะ คือ 1) รูปแบบเชิง

ทฤษฎี (Theoretical model) คือ รูปแบบท่ีสรางข้ึนจากประสบการณงานวิจัยหรือทฤษฎีท่ีมีอยูแลวเพ่ือหา

ขอสรุปท่ีใชอธิบายทํานายหรือควบคุมปรากฎการณของเรื่องท่ีศึกษา เม่ือทดสอบรูปแบบกับขอมูลท่ีเก็บ

รวบรวมแลว ถามีความสอดคลองกับรูปแบบนั้นก็มีความนาเชื่อถือ อันอาจนําไปสูการสรางทฤษฎีในเรื่องนั้น ๆ 

ตอไป ดังนั้น การสรางรูปแบบเชิงทฤษฎีจึงอาจเปนเพียงข้ันตอนหนึ่งของการสรางทฤษฎีใหม ๆ เทานั้น และ 

2) รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practice model) คือ รูปแบบท่ีสรางข้ึนจากทฤษฎีท่ีมีอยูแลวเพ่ือทําใหเขาใจทฤษฎีนั้น

ไดงายยิ่งข้ึนหรือเพ่ือนําไปใชอธิบาย ทํานาย หรือควบคุมปรากฎการณท่ีศึกษา 

Keeves (1988) ไดอธิบายหลักการอยางกวางๆ ในการสรางรูปแบบวา รูปแบบใชเปนแนวทางในการ

พยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใชรูปแบบได และควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และการสราง

ความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม โดยแบงรูปแบบเปน 4 ประเภท ดังนี ้

1) รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue model) ลักษณะเปนรูปแบบเชิงกายภาพสวนใหญในดาน 

วิทยาศาสตร เชน รูปแบบของการพัฒนาของอะตอม เปนตน สรางข้ึนโดยใชหลักการเทียบเคียงโครงสรางของ

รูปแบบใหสอดคลองกับลักษณะท่ีคลายคลึงกันและทําใหรูปแบบสอดคลองกับขอมูล หรือความรูท่ีมีอยูใน

ขณะนั้นดวยรูปแบบท่ีสรางข้ึนตองมีองคประกอบชัดเจนเพ่ือใหสามารถนําไปทดสอบดวยขอมูลเชิงประจักษได

และสามารถนําไปใชในการหาขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวาง 

2) รูปแบบเชิงขอความ (Semantic model) ลักษณะสําคัญของรูปแบบนี้ คือ การแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบภายในรูปแบบในรูปของขอความ รูปแบบเชิงขอความใชหลักการเทียบเคียงแนวคิด

ปรากฏการณและใชขอความในการอธิบายจึงทําใหเกิดความกระจางมากข้ึน แตจุดออนของรูปแบบประเภทนี้ 

คือ ขาดความชัดเจนแนนอน ทําใหยากแกการทดสอบรูปแบบ แตอยางไรก็ตาม ไดมีการนํารูปแบบนี้มาใชกับ

การศึกษามาก เชน รูปแบบการเรียนรูในโรงเรียน 

3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical model) รูปแบบนี้เปนการแสดงความสัมพันธของ

องคประกอบหรือตัวแปรโดยใชสัญลักษณทางคณิตศาสตร ปจจุบันมีแนวโนมวาจะนําไปใชในดานพฤติกรรม

ศาสตรมากข้ึน โดยเฉพาะในการวัดผลทางการศึกษา รูปแบบลักษณะนี้สามารถนําไปสูการสรางทฤษฎีเพราะ

สามารถนําไปทดสอบสมมติฐานได รูปแบบทางคณิตศาสตรนี้สวนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชิงขอความ 
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4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal model) รูปแบบนี้เริ่มมาจกการนําเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง (Path 

analysis) ไปศึกษาเรื่องเก่ียวกับพันธุศาสตร รูปแบบเชิงสาเหตุนี้ทําใหสามารถศึกษารูปแบบเชิงขอความท่ีมีตัว

แปรสลับซับซอนได แนวคิดท่ีสําคัญของรูปแบบนี้ คือ ตองสรางข้ึนจากทฤษฎี หรืองานวิจัยท่ีมีมาแลวรูปแบบ

จะเขียนในลักษณะสมการเสนตรงแตละสมการแสดงความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลระหวางตัวแปร จากนั้นมีการ

เก็บรวบรวมขอมูลในสภาพท่ีเปนจริงเพ่ือทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุนี้แบงออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 

4.1) รูปแบบระบบเสนเดี่ยว (Recursive model) เปนรูปแบบท่ีแสดงความสัมพันธเชิง 

สาเหตุระหวางตัวแปรดวยเสนโยงท่ีมีทิศทางของการเปนสาเหตุในทิศทางเดียวโดยไมมีความสัมพันธยอนกลับ 

4.2) รูปแบบระบบเสนคู (Non-recursive model) เปนรูปแบบท่ีแสดงความสัมพันธเชิง 

สาเหตุระหวางตัวแปร โดยทิศทางความสัมพันธของตัวแปรภายในตัวแปรหนึ่งอาจเปนท้ังตัวแปรเชิงสาเหตุ

และเชิงผลพรอมกัน จึงมีทิศทางความสัมพันธยอนกลับได 

Steiner (1988) ไดจําแนกรูปแบบออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) จําแนกออกเปน 

1.1 รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model of) เชน รูปแบบเครื่องบินท่ีสรางเหมือนจริง แตมี 

ขนาดยอ 

1.2 รูปแบบสําหรับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model for) เปนรูปแบบจําลองท่ีออกแบบไวเพ่ือเปน 

ตนแบบผลิตสินคา ตองสรางรูปแบบเทาของจริงข้ึนมากอนแลวจึงผลิตสินคาตามรูปแบบนั้น 

2. รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual model) จําแนกออกเปน 

2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual model of) เปนรูปแบบหรือ 

แบบจําลองท่ีสรางข้ึนโดยจําลองมาจากทฤษฎีท่ีมีอยูแลว เชน รูปแบบท่ีสรางมาจากทฤษฎีการคงอยูของ

นักเรียนในโรงเรียน เปนตน 

2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพ่ือสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual model for) เปนรูปแบบท่ีสราง 

ข้ึนมาเพ่ืออธิบายทฤษฎี หรือปรากฏการณ เชน รูปแบบท่ีสรางข้ึนจากทฤษฎีการคัดสรรตามธรรมชาติ เพ่ือ

นําไปอธิบายทฤษฎีการคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน เปนตน 

สรุปไดวา ประเภทของรูปแบบไมมีขอกําหนดท่ีตายตัวแนนอน แตโดยท่ัวไปจะเริ่มตนจากการศึกษา

องคความรูเก่ียวกับเรื่องท่ีจะสรางรูปแบบใหชัดเจนเพ่ือประโยชนในการนํารูปแบบไปใช  

 

3.3 องคประกอบของรูปแบบ 

     การกําหนดรูปแบบนั้น ไมวาจะเปนรูปแบบท่ีครอบคลุมงานท้ังระบบขององคการหรืองาน

บางสวนขององคการก็ตาม ผูออกแบบจะไมสามารถท่ีจะออกแบบองคประกอบยอยของระบบนั้น ๆ ไดท้ังหมด 

เพราะจะมีรายละเอียดและความสลับซับซอนมากเกินไป ดังนั้น การออกแบบรูปแบบจึงกําหนดเฉพาะ

องคประกอบสําคัญของระบบนั้น ๆ เทานั้น โดยมีสมมติฐานวาหากองคประกอบเหลานั้นทําหนาท่ีตามท่ี

ออกแบบไวแลว การดําเนินงานขององคการจะเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวคอนขางจะแนนอน 
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 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2549) ไดสรุปไววา องคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบมีอยูสอง

สวน ประกอบดวย  

1. วัตถุประสงคของรูปแบบ วัตถุประสงคของรูปแบบอาจจะมี วัตถุประสงคเดียวหรือหลาย 

วัตถุประสงคก็ได จะมีขอบเขตกวางหรือจํากัดก็ได กลาวคือ รูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนนั้นเปนรูปแบบท่ีครอบคลุม

งานท้ังหมดท่ีองคกรกําลังดําเนินการอยู หรือเปนเพียงสวนหนึ่งของงานท้ังหมดก็ได และในการตั้งวัตถุประสงค

ของรูปแบบนั้น อาจจะกําหนดออกมาในรูปของเจตนารมณท่ีจะดําเนินการหรือผลผลิตท่ีตองการใหเกิดข้ึน 

วัตถุประสงคท่ีกําหนดข้ึน ก็จะเปนเปาหมายในการออกแบบกลไกการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคในการ

ทําหนาท่ีของรูปแบบใหบรรลุวัตถุประสงค โดยมีบริบทเปนเง่ือนไขของการเกิดข้ึน การดํารงอยู และการลม

สลายของรูปแบบท่ีสรางข้ึน ดังกลาว 

2. กลไกของรูปแบบเปนองคประกอบของระบบงานท่ีมีความเปนอิสระจากกันและกัน แตทํางาน 

สัมพันธกันและพ่ึงพาอาศัยกันในการทํางานตามวัตถุประสงคของรูปแบบ ซ่ึงเปรียบเสมือนการทํางานของ

เครื่องยนตท่ีออกแบบไวเพ่ือใหสวนประกอบตางๆ ทํางานตามหนาท่ีเพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนไปได  

พิทักษ ทิพยวารี (2558) กลาววา รูปแบบการพัฒนาประกอบดวย 4 สวน ไดแก  

1. หลักการและวัตถุประสงค  

2. องคประกอบท่ีตองพัฒนา  

3. กระบวนการพัฒนา ประกอบดวย 5 ข้ัน ไดแก  

ข้ันท่ี 1 การเตรียมความพรอมสําหรับการพัฒนา  

ข้ันท่ี 2 การตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนา  

ข้ันท่ี 3 การดําเนินการพัฒนา  

ข้ันท่ี 4 การนําไปใช 

ข้ันท่ี 5 การประเมินผลการพัฒนา  

4. การประเมินผลการดําเนินการ 

Ivancevich et al. (1989) กลาววา องคประกอบของรูปแบบ ควรประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังนี ้ 

1. วัตถุประสงคของรูปแบบ เปนการกําหนดวาจะสรางและพัฒนารูปแบบเพ่ือวัตถุประสงคดานใด 

โดยท่ัวไปมักจะพัฒนารูปแบบข้ึนมา เพ่ือแกปญหาอยางใดอยางหนึ่ง หรือเพ่ือใหการดําเนินงานเกิดผลงานท่ีดี

ข้ึนตามภารกิจขององคกร  

2. ทฤษฎีพ้ืนฐานและหลักการของรูปแบบ ผูสรางและพัฒนารูปแบบตองกําหนดรูปแบบสรางข้ึนจาก

ฐานคิดของทฤษฎีและหลักการใดบาง 

3. ระบบงานและกลไกของรูปแบบ สําหรับใชในการดําเนินงานใหเปนไปตามหลักการและบรรลุตาม 

วัตถุประสงคของรูปแบบ เชน การจัดโครงสรางองคการ การตั้งคณะกรรมการและคณะทํางานท่ีจําเปน พรอม

กับ การกําหนดบทบาทหนาท่ี ความสัมพันธและการทํางานรวมกันของกลไกเหลานั้นเพ่ือการบรรลุ

วัตถุประสงคของ รูปแบบท่ีกําหนดไว 
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4. วิธีการดําเนินงานของรูปแบบ เปนการกําหนดภารกิจ กระบวนการ วิธีการ กิจกรรมและอ่ืน ๆ ท่ี

ตองดําเนินการเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงคของรูปแบบ  

5. แนวทางการประเมินผลการดําเนินงานของรูปแบบ เปนการกําหนดแนวทางและเครื่องมือในการ

ประเมินผลรูปแบบตามวัตถุประสงคของรูปแบบวาเปนไปตามระบบงานท่ีกําหนดไวหรือไมเพียงใด เพ่ือ

ประโยชนในการตรวจสอบวารูปแบบทําหนาท่ีตามท่ีสรางไวมากนอยเพียงใดและเปนไปตามวัตถุประสงค

หรือไมเพียงใด ตลอดจนกําหนดแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงรูปแบบใหสมบูรณและตอบสนองการ

ดําเนินงาน มากข้ึนอยางตอเนื่อง 

6. คําอธิบายประกอบรูปแบบ เปนการอธิบายคําศัพทเฉพาะท่ีนํามาใชในการสรางและพัฒนารูปแบบ

เพ่ือสื่อความใหมีความเขาใจตรงกันในการนํารูปแบบไปใช  

7. การระบุเง่ือนไขการนํารูปแบบไปใช เนื่องจากรูปแบบมีขอจํากัดของรูปแบบเอง ดังนั้น การสราง

และพัฒนารูปแบบควรไดระบุเง่ือนไขท่ีจะทําใหการนํารูปแบบไปใชประสบผลสําเร็จ และขอควรระวังเพ่ือ

ปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน  

8. การจัดทําคูมือการใชรูปแบบ การสรางหรือพัฒนารูปแบบควรจัดทําคูมือการใชรูปแบบโดยนําสาระ

ของรูปแบบ เครื่องมือ และเอกสารประกอบการใช รูปแบบท้ังหมดมาบรรจุไวในคูมือเพ่ือการพัฒนารูปแบบ 

การดําเนินงานท่ีสมบูรณครบถวน และเม่ือตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบแลวตองรายงานการตรวจสอบ 

รูปแบบไวในภาคผนวกของคูมือ เพ่ือประโยชนตอผูสนใจศึกษาและนํารูปแบบไปใชในการดําเนินงานอยาง

เหมาะสม  

 สรุปไดวา องคประกอบของรูปแบบควรประกอบดวย หลักการและวัตถุประสงคของรูปแบบ 

องคประกอบท่ีตองพัฒนา กระบวนการพัฒนา การประเมินผลการดําเนินงาน และปจจัยความสําเร็จในการนํา

รูปแบบไปใช 

 

3.4 หลักการของการพัฒนารูปแบบ 

การพัฒนารูปแบบจะตองมีหลักการพัฒนาและกลไกท่ีเหมาะสม สามารถพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนจาก

การใชรูปแบบได นักวิชาการไดกลาวถึงหลักการของการพัฒนารูปแบบ ดังนี ้

Keeves (1988) กลาวถึงหลักการของการพัฒนารูปแบบวาควรมีขอกําหนด (Requirement)           

4 ประการ คือ  

1. รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (Structural relationship) มากกวา

ความสัมพันธท่ีเก่ียวเนื่องกันแบบรวม ๆ (Associative relationship)  

2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกต 

เปนไปไดท่ีจะทดสอบรูปแบบบนพ้ืนฐานขอมูลเชิงประจักษ  

3. รูปแบบ ควรระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีจะศึกษา และเปนเครื่องมือในการ

พยากรณหรืออธิบายปรากฎการณไดดวย  
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4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะ

ใหม ซ่ึงจะเปนการขยายในเรื่องท่ีกําลังศึกษา 

Keefe et al. (1994) ไดกลาวถึงหลักการกวาง ๆ เพ่ือการสรางรูปแบบไวแบบ 4 ประการ ดังนี้  

1. รูปแบบควรประกอบข้ึนดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปรมากกวาความสัมพันธเชิง

เสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตาม ความเชื่อมโยงแบบเสนตรง ธรรมดาท่ัวไปนั้นก็มีประโยชน โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในการศึกษาวิจัยในชวงตนของ การพัฒนารูปแบบ  

2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใชรูปแบบ ได สามารถตรวจสอบ

ได โดยการสังเกต และหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได  

3. รูปแบบควรตองระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา ดังนั้น นอกจากรูปแบบจะ

เปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธิบายปรากฏการณนั้นไดดวย  

4. นอกจากคุณสมบัติตางๆ ดังท่ีไดกลาวมาแลว รูปแบบควรเปนเครื่องมือ ในการสรางมโนทัศนใหม 

และการสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองคความรูในเรื่องท่ีกําลังศึกษาดวย 

Keeves (1997) กลาววารูปแบบท่ีจะใชประโยชนได ควรมีสวนท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ 

1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย (Prediction) ผลท่ีตามมา ซ่ึงสามารถถูกตรวจสอบได 

2. โครงสรางของรูปแบบจะตองประกอบดวย ความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal relationship) ซ่ึง

สามารถใชอธิบายปรากฏการณหรือเรื่องนั้นได 

3. รูปแบบจะตองสามารถชวยสรางจินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด (Concept) และ

ความเก่ียวพันซ่ึงกันและกัน (Interrelations) รวมท้ังชวยขยายขอบเขตของการเสาะแสวงหาความรูได 

4. รูปแบบควรจะตองประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสราง (Structural relationship) มากกวา

ความสัมพันธแบบเชื่อมโยง (Associative relationship) 

Joyce & Weil (1972) กลาววา หลักการของการสรางรูปแบบท่ีดีจะตองมีลักษณะ ดังนี้ 

1. รูปแบบตองมีทฤษฎีรองรับ เชน ทฤษฎี ทางวิทยาการระบาด  

2. เม่ือสรางและพัฒนารูปแบบแลว กอนนําไปใชตองมีการวิจัยเพ่ือทดสอบทฤษฎีและตรวจสอบ 

คุณภาพในการใชงานในสถานการณจริงและนําขอคนพบมาปรับปรุงแกไขอยูเรื่อย ๆ  

3. การพัฒนารูปแบบอาจออกแบบใหใชไดกวางขวางหรือเพ่ือวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจงอยางใดอยาง

หนึ่งก็ได  

4. การพัฒนารูปแบบแตละรูปแบบตองมีจุดมุงหมายหลักเปนตัวตั้ง และการนํารปูแบบไปใชควรเลือก

ใหตรงกับจุดมุงหมายรูปแบบนั้น จึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแตสามารถนํารูปแบบนั้นไปประยุกตใชใน

สถานการณอ่ืนไดถาพิจารณาเห็นวาเหมาะสมแตความสําเร็จอาจนอยลง 

สรุปไดวา หลักการในการพัฒนารูปแบบควรมีทฤษฎีรองรับและขอกําหนดท่ีชัดเจนถึงความสัมพันธ

อยางมีโครงสรางท่ี สามารถใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึน และควรเปนเครื่องมือในการสราง

มโนทัศนใหมในเรื่องท่ีจะศึกษา รวมท้ังชวยขยายขอบเขตของการเสาะแสวงหาความรูได และเม่ือสรางและ
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พัฒนารูปแบบแลว กอนนําไปใชตองมีการวิจัยเพ่ือทดสอบทฤษฎีและตรวจสอบคุณภาพในการใชงานใน

สถานการณจริง 

 

3.5 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ 

การพัฒนารูปแบบจะตองมีการกําหนดข้ันตอนท่ีชัดเจนเพ่ือใหรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนนั้นมีความถูกตอง 

เปนไปตามหลักการและทฤษฎี และจะตองมีการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบเพ่ือการนําไปสูการปฏิบัติได

อยางแทจริง นักวิชาการไดกลาวถึงข้ันตอนการพัฒนารูปแบบไว ดังนี้ 

Meason & Khedourri (1985) ไดเสนอข้ันตอนการสรางรูปแบบไว 5 ข้ันตอน ไดแก 

1. ข้ันรวบรวมปญหา (Problem formulation) เพ่ือใหรูวาอะไรคือปญหาท่ีแทจริง 

2. ข้ันพัฒนารูปแบบ (Model construction) ดําเนินการหลังจากการรวบรวมปญหา พิจารณา

วัตถุประสงคเบื้องตนของการสราง และลักษณะเฉพาะท่ีตองการของผลผลิตอาศัยขอมูลสารสนเทศท่ีจําเปน 

และคํานึงถึงคาใชจายในการสรางและความตองการของผูใชดวย เพราะถารูปแบบมีคาใชจายสูงและไมเปนท่ี

ยอมรับของผูใช ควรใชหลักวิชาการในการพิจารณาวาควรนําตัวแปรใดบางมาวางไวในรูปแบบท่ีจะสราง มีการ

ประเมินคาและความแปรปรวนอยางระมัดระวัง เม่ือสรางเสร็จแลว ตองดูวาครอบคลุมตัวแปรท้ังหมดหรือไม 

มีความบกพรองในตวัแปรใดบาง 

3. ข้ันการทดสอบรูปแบบ (Testing the model) เม่ือสรางรูปแบบเสร็จแลว ควรทดสอบโดย

พิจารณาถึง (1) มีความตรงตามสถานการณจริง (Valid) รูปแบบท่ีสรางหากมีความใกลเคียงกับความจริงจะดี

มาก เพราะจะชวยใหการตัดสินใจดีข้ึน ไมยุงยากตอการนําไปใช ผละควรพิจารณาถึงความสําเร็จของการ

แกปญหาดวย (2) มีการนําไปทดลองใชเพ่ือเปรียบเทียบวา ผลการนําไปใชทําใหมีการปรับปรุงคุณภาพใน

การปฏิบติงานอยางไร การทดลองใชมี 2 ลักษณะ คือ ทดลองยอนหลัง (Retrospective evaluation) โดยใช

กับขอมูลในอดีต และการทดลองใชปฏิบัติในปจจุบัน (Pretest)   

4. ข้ันการนําไปใช (Implementation) เม่ือผานการทดสอบแลวควรสามารถท่ีจะนําไปใชใหเกิด

ความสําเร็จ เพ่ือดูวาบรรลุผลสําเร็จหรือมีความสมบูรณหรือไม เพราะไมมีรูปแบบใดท่ีสําเร็จสมบูรณจนกวาจะ

ไดรับความสนใจและมีการนําไปใช  

5. ข้ันพัฒนาปรับปรุงใหทันสมัย (Model updating) แมวาจะมีการนํารูปแบบไปใชอยางประสบ

ผลสําเร็จ แตก็ควรมีการพัฒนาปรับปรุงเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคกรและสถานการณท่ีมากระทบจาก

ภายนอกและภายในองคการ 

Keeves (1988) กลาววา การสรางและพัฒนารูปแบบเปนการกําหนดมโนทัศนท่ีเก่ียวของสัมพันธกัน

อยางเปนระบบ เพ่ือชี้ใหเห็นอยางชัดเจนถึงสิ่งท่ีรูปแบบสรางข้ึนวาเสนอประเด็นใด อยางไร เพ่ือใหไดอะไร 

และสิ่งท่ีไดนั้นอธิบายปรากฎการณอะไร ตลอดจนนําไปสูขอคนพบใหม ๆ อยางไร ดังภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ 

 

จากการศึกษาแนวคิดและกระบวนการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ พบวา การพัฒนารูปแบบอาจ

มีข้ันตอนการดําเนินงานแตกตางกันไป แตโดยท่ัวไปแลวอาจแบงออกเปน 2 ตอนใหญๆ คือ การสรางหรือการ

พัฒนารูปแบบ และการหาความตรงของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละข้ันตอนวามีการดําเนินการอยางไร

นั้น ข้ึนอยูกับลักษณะและแนวคิด ซ่ึงเปนพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ  การวิจัยเก่ียวกับการพัฒนา

รูปแบบนั้น อาจกระทําได 2 ข้ันตอน คือ (Willer, 1968)  

ข้ันตอนท่ี 1 การสรางหรือพัฒนารูปแบบ (Model construct)  ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะสรางหรือพัฒนา

รูปแบบข้ึนมากอนเปนรูปแบบตามสมมติฐาน (Hypothesis model) โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและผลการวจิัย

ท่ีเก่ียวของนํามาใชในการกําหนดองคประกอบหรือตัวแปรตางๆ ภายในรูปแบบ รวมท้ังลักษณะความสัมพันธ

ระหวางองคประกอบหรือตัวแปรเหลานั้น หรือลําดับกอนหลังของแตละองคประกอบในรูปแบบ ดังนั้น การ

พัฒนารูปแบบในข้ันตอนนี้จะตองอาศัยหลักการของเหตุผลเปนรากฐานสําคัญ การศึกษาคนควาท่ีลึกซ้ึงจะเปน

ประโยชนตอการพัฒนารูปแบบเปนอยางยิ่ง ผูวิจัยอาจจะคิดโครงสรางของรูปแบบข้ึนมากอนแลวปรับปรุง  

โดยอาศัยขอสนเทศจากการศึกษาคนควาทฤษฎี แนวคิดของรูปแบบ หรือผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ หรือ

ทําการศึกษาองคประกอบยอยหรือตัวแปรแตละตัว แลวคัดเลือกองคประกอบยอยหรือตัวแปรท่ีสําคัญ

ประกอบข้ึนเปนโครงสรางของรูปแบบก็ได หัวใจสําคัญของข้ันนี้อยูท่ีการเลือกเฟนองคประกอบในรูปแบบ ตัว

แปร หรือกิจกรรมเพ่ือใหไดรูปแบบท่ีเหมาะสม ซ่ึงโดยท่ัวไปการศึกษาในข้ันตอนนี้จะมีข้ันตอนยอย ๆ ดังนี ้

1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนําสารสนเทศท่ีไดมาวิเคราะห และ 

สังเคราะหเปนรางกรอบความคิดการวิจัย 

1.2 การศึกษาจากบริบทจริงในข้ันตอนนี้อาจจะดําเนินการไดหลายวิธ ีดังนี ้

1.2.1 การศึกษาสภาพและปญหาการดําเนินการในปจจุบันของหนวยงาน โดยศึกษา 

ความคิดเห็นจากบุคคลท่ีเก่ียวของ (Stakeholders) ซ่ึงวิธีศึกษาอาจจะใชวิธีการสัมภาษณ การสอบถาม การ

สํารวจ การสนทนากลุม เปนตน 

มโนทัศน 
(concepts) 

ตัวแปร 
(variables) 

ขอเสนอ 
(variables) 

ความสัมพันธ 
รูปแบบ 
(model) 

ผลการทํานาย 
(solution) 

การวัด 
(measurement) 

สรางความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปร 

(relating variable) 

การทํานาย 
(prediction) 

ระหวางขอเสนอ 
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1.2.2 การศึกษารายกรณี (Case study) หรือพหุกรณี หนวยงานท่ีประสบผลสําเร็จ  

หรือมีแนวปฏิบัติท่ีดีในเรื่องท่ีศึกษา เพ่ือนํามาเปนสารสนเทศท่ีสําคัญในการพัฒนารูปแบบ 

1.2.3 การศึกษาขอมูลจากผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ วิธีศึกษาอาจจะใชวิธีการ 

สัมภาษณ การสนทนากลุม (Focus group discussion) เปนตน 

1.3 การจัดทํารูปแบบ ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะใชสารสนเทศท่ีไดในขอ 1.1 และ1.2 มาวิเคราะห 

และสังเคราะหเพ่ือกําหนดเปนกรอบความคิดการวิจัย เพ่ือนํามาจัดทํารูปแบบ 

ข้ันตอนท่ี 2 การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ (Model validity) ภายหลังท่ีไดพัฒนารูปแบบใน

ข้ันตอนแรกแลวจําเปนท่ีจะตองทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนถึงแมจะ

พัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิดรูปแบบของบุคคลอ่ืน และผลการวิจัยท่ีผานมา แตก็เปนเพียง

รูปแบบตามสมมติฐาน ซ่ึงจําเปนท่ีจะตองตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบวามีความเหมาะสมหรือไม เปน

รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ีมุงหวังหรือไม การเก็บรวบรวมขอมูลในสถานการณจริงหรือทดลองใชรูปแบบ

ในสถานการณจริงจะชวยใหทราบอิทธิพลหรือความสําคัญขององคประกอบยอยหรือตัวแปรตางๆ ในรูปแบบ

ผูวิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหมโดยการตัดองคประกอบหรือตัวแปรท่ีพบวาไมมีอิทธิพลหรือมีความสําคัญ

นอยออกจากรูปแบบ ซ่ึงจะทําใหไดรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน การทดสอบรูปแบบอาจกระทําไดใน 4 

ลักษณะ ดังนี้ 

2.1 การทดสอบรูปแบบดวยการประเมินตามมาตรฐานท่ีกําหนด การประเมินท่ีพัฒนาโดย  

The Joint Committee on Standards of Educational Evaluation (1994) ไดนําเสนอหลักการประเมิน

เพ่ือเปนบรรทัดฐานของกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบ ประกอบดวยมาตรฐาน 4 ดาน ดังนี้  

2.1.1 มาตรฐานความเปนไปได (Feasibility standards) เปนการประเมินความ 

เปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง 

2.1.2 มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility standards) เปนการประเมินการ 

สนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

2.1.3 มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety standards) เปนการประเมิน 

ความเหมาะสมท้ังในดานกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

2.1.4 มาตรฐานดานความถูกตองครอบคลุม (Accuracy standards) เปนการ 

ประเมินความนาเชื่อถือ และไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความตองการอยางแทจริง 

2.2 การทดสอบรูปแบบดวยการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ การทดสอบรูปแบบในบางเรื่องไม 

สามารถกระทําไดโดยขอมูลเชิงประจักษ ดวยการประเมินคาพารามิเตอรของรูปแบบ หรือการดําเนินการ

ทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติ แตงานวิจัยบางเรื่องนั้นตองการความละเอียดออนมากกวาการไดตัวเลข

แลวสรุป ซ่ึง Eisner (1976) ไดเสนอแนวคิดของการทดสอบหรือประเมินรูปแบบโดยใชผูทรงคุณวุฒิ โดยมี

แนวคิด ดังนี้ 

2.2.1 การประเมินโดยผูทรงคุณวุฒ ิจะเนนการวิเคราะหและวิจารณอยางลึกซ้ึง 
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เฉพาะในประเด็นท่ีถูกพิจารณา ซ่ึงไมจําเปนตองเก่ียวโยงกับวัตถุประสงค หรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการ

ตัดสินใจเสมอไปแตอาจจะผสมผสานกับปจจัยตางๆ ในการพิจารณาเขาดวยกันตามวิจารณญาณของ

ผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือใหไดขอสรุปเก่ียวกับขอมูลคุณภาพ ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของสิ่งท่ีจะทําการ

ประเมิน 

2.2.2 รูปแบบการประเมินท่ีเปนความชํานาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่อง 

ท่ีจะประเมินโดยพัฒนามาจากแบบการวิจารณงานศิลปะ (Art criticism) ท่ีมีความละเอียดออนลึกซ้ึง และตอง

อาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคาท่ีไมอาจประเมินดวยเครื่องวัดใด ๆ และ

ตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง แนวคิดนี้ไดนํามาประยุกตใชในทางการศึกษาระดับสูง

มากข้ึนท้ังนี้เพราะเปนองคความรูเฉพาะสาขา ผูท่ีศึกษาเรื่องนั้นจริงๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซ้ึง ดังนั้น 

ในวงการศึกษาจึงนิยมนํารูปแบบนี้มาใชในเรื่องท่ีตองการความลึกซ้ึงและความเชี่ยวชาญเฉพาะ 

2.2.3 รูปแบบท่ีใชตัวบุคคล คือ ผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมินโดยให 

ความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒินั้นเท่ียงธรรม และมีดุลพินิจท่ีดี ท้ังนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณาตางๆ นั้น จะ

เกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั้นเอง 

2.2.4 รูปแบบท่ียอมใหมีความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิ ตาม 

อัธยาศัยและความถนัดของแตละคน นับตั้งแตการกําหนดประเด็นสําคัญท่ีจะนํามาพิจารณา การบงชี้ขอมูลท่ี

ตองการการเก็บรวบรวมขอมูล การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 

2.3 การทดสอบรูปแบบโดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรท่ีเก่ียวของ มักจะใชกับการ 

พัฒนารูปแบบโดยใชเทคนิคเดลฟาย เม่ือผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบโดยใชเทคนิคเดลฟายเสร็จสิ้นเรียบรอยแลว

ผูวิจัยจะนํารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนในรอบสุดทายมาจัดทําเปนแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 

(Rating scale) เพ่ือนําไปสํารวจความคิดเห็นของบุคคลท่ีเก่ียวของเก่ียวกับความเหมาะสมและความเปนไปได

ของรูปแบบ 

2.4 การทดสอบรูปแบบโดยการทดลองใชรูปแบบ การทดสอบรูปแบบโดยการทดลองใช 

รูปแบบนี ้ผูวิจัยจะนํารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนไปทดลองใชจริงกับกลุมเปาหมาย มีการดําเนินการตามกิจกรรมอยาง

ครบถวน ผูวิจัยจะนําขอคนพบท่ีไดจากการประเมินไปปรับปรุงรูปแบบตอไป 

สรุปไดวา การพัฒนารูปแบบจะประกอบดวยข้ันตอนท่ีชัดเจนท่ีแสดงใหเห็นถึงการสรางหรือพัฒนา

รูปแบบโดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของนํามาใชในการกําหนดองคประกอบหรือ       

ตัวแปรตางๆ ภายในรูปแบบ รวมท้ังลักษณะความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือตัวแปรเหลานั้น รวมท้ัง

ศึกษาจากบริบทจริงดวยวิธีท่ีหลากกลายเพ่ือนํามาเปนสารสนเทศท่ีสําคัญในการนํามาวิเคราะหและสังเคราะห

เพ่ือกําหนดเปนกรอบความคิดการวิจัยเพ่ือนํามาจัดทํารูปแบบ จากนั้นจึงนํารูปแบบมาทําการทดสอบความ

เท่ียงตรงของรูปแบบถึงความเหมาะสม ความมีประสิทธิภาพท่ีจะชวยใหผูวิจัยทราบอิทธิพลหรือความสําคัญ

ขององคประกอบยอยหรือตัวแปรตางๆ เพ่ือการนําไปสูการปฏิบัติไดอยางแทจริง 
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4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

 วสันต สุทธาวาศ และธีระวัฒน จันทึก (2559) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาครัฐ: การศึกษาทฤษฎีฐานราก ผลการวิจัยพบวา 1) นวัตกรทางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ในภาครัฐ หมายถึง ผูท่ีริเริ่ม ประดิษฐคิดคน สรางสรรค และสนับสนุน ใหเกิดเทคนิควิธีการ รูปแบบ เครื่องมือ 

กระบวนการ หรือผลงาน ท่ีเปนนวัตกรรม สําหรับใช ในการปฏิบัติงานของตนเอง องคการ และสงมอบไปยัง

ระบบการจัดการศึกษา ซ่ึงมีประโยชน มีคุณคา และเหมาะสมตอการพัฒนา และแกปญหาทางการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานในภาครัฐ 2) ความเปนนวัตกรทางการศึกษาในภาครัฐมี 2 ประการ ประกอบดวย การไดมาซ่ึงความ

เปนนวัตกรทางการศึกษาในภาครัฐ มี 6 ปจจัย ไดแก การโยกยาย/เลื่อนตําแหนงงาน การไดรับมอบหมายงาน

ท่ีทาทาย การศึกษาดูงานและฝกอบรมพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาทัศนคติและแรงจูงใจ การทบทวนการ

ปฏิบัติงาน และการเผชิญกับสิ่งแวดลอมในองคการทางการศึกษาภาครัฐ และคุณลักษณะสําคัญของนวัตกร

ทางการศึกษาในภาครัฐ มี 3 ดาน ประกอบดวย ดานความสามารถ ดานพฤติกรรม และดานทัศนคติ โดยจะมี

องคประกอบสําคัญในแตละดาน และจากผลวิจัยจะมุงเนนแนวทางเสริมสรางศักยภาพความเปนนวัตกร

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม 

       ศศิรดา แพงไทย (2017) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับบทบาทผูบริหารกับการนํานวัตกรรมการศึกษาสู

การปฏิบัติ: กรณีโรงเรียนคูคาพิทยาสรรพ ผลการวิจัย พบวา 1) ดานบริบท โรงเรียนไดรับการคัดเลือกเปน

โรงเรียนทดลองนํารอง การใชนวัตกรรมการศึกษาชั้นเรียน โดยมหาวิทยาลัยขอนแกน ภายใตโครงการ

โรงเรียนในฝนเพาะปญญาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานปจจัย มีการจัดสรร

งบประมาณเพ่ือการใชนวัตกรรมของโรงเรียน โดยจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก เชน สื่อ ครุภัณฑ และ

อาคารสถานท่ี มีผูเชี่ยวชาญภายนอกจากสถาบันอุดมศึกษาเขามารวมในกระบวนการใชนวัตกรรม ดาน

กระบวนการมีการวางแผนการใชนวัตกรรม กําหนดปฏิทินการดําเนินงาน การรวมสรางแผนการจัดการเรียนรู

การสังเกตชั้นเรียน และการสะทอนผลการจัดการเรียนรู บริหารเขารวมในกระบวนใชนวัตกรรมทุกกิจกรรม 

และ  ผลการการใชนวัตกรรม  โรง เรียนได รับการคัดเลือกให เปนตนแบบการใชนวัตกรรมจาก

มหาวิทยาลัยขอนแกน และเปนแหลงศึกษาดูงานจากหนวยงานทางการศึกษา คณะบริหาร ครูจากท่ัวประเทศ 

ครูมีการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมในการสอน มีการจัดการเรียนการสอนตอบสนองตอความตองการของผูเรียน มี

การทํางานเปนทีม ครูพัฒนาวิชาชีพ ผูเรียน กลาคิดกลาแสดงออกอยางมีเหตุผล มีความเชื่อม่ันในตนเอง มี

ความเปนผูนํา สถานศึกษามีเอกลักษณของตนเอง มีระบบการนิเทศภายในท่ีเขมแข็ง เปนองคการแหงการ

เรียนรู ชุมชนพึงพอใจและมีสวนรวม 2) ดานบทบาทของผูบริหารในภาพรวมท้ัง 4 ดานอยูในระดับมาก สวน

ในรายดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการเปนผูอํานวยความสะดวก รองลงมาคือ การเปนผูนํา

นวัตกรรม การเปนผูนํา และการเปนผูสนับสนุน ตามลําดับ 

พาสนา  เอกอุดมพงษ (2557) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับการยอมรับนวัตกรรมของบุคลากรในองคการ: 

กรณีศึกษาการนําสื่อ M-Learning มาใชในการเรียนการสอนของอาจารย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางมีพฤติกรรมการยอมรับนวัตกรรมการเรียนรู
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แบบเคลื่อนท่ี  มีความตองการใชนวัตกรรมการเรียนรูแบบเคลื่อนท่ี และมีการยอมรับนวัตกรรมอยูในกลุม   

ผูยอมรับนวัตกรรมกอนผูอ่ืน (Early adopters) กลุมนี้เปนพวกท่ีรับเร็ว มักเปนพวกผนําทางความคิดมาก

ท่ีสุด บุคคลอ่ืนๆ ท่ีจะยอมรับนวัตกรรมมักจะไปขอแนะนําเพ่ือใชเปนแนวทางท่ีจะยอมรับตอไป การแพร

นวัตกรรมจะสําเร็จหรือไมข้ึนอยูกับกลุมผูยอมรับนวัตกรรมกอนผูอ่ืนตามทฤษฎีประเภทของผูยอมรับ

นวัตกรรมของ Rogers 

พิทักษ ทิพยวารี (2558) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางนวัตกรรมสําหรับผูบริหารสถาบัน

การพลศึกษา ผลการวิจัย พบวา องคประกอบภาวะผูนําทางนวัตกรรมสําหรับผูบริหารสถาบันการพลศึกษา มี 

10 องคประกอบ ไดแก 1) ความสามารถทางสังคม บุคลิกภาพ และทักษะ 2) การเปนผูนําทีม 3) การเปน

แบบอยาง 4) การเปนผูนําความคิด 5) การสงเสริมการพัฒนา 6) ความไววางใจ 7) การสรางบรรยากาศแหง

การเรียนรู 8) การบริหาร 9) การสนับสนุน 10) การมีสวนรวม รูปแบบการพัฒนา ภาวะผูนําทางนวัตกรรม

สําหรับผูบริหารสถาบันการพลศึกษาประกอบดวย 4 สวน ไดแก 1) หลักการและวัตถุประสงค 2) องคประกอบ

ภาวะผูนําทางนวัตกรรมท่ีตองพัฒนา 3) กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําทางนวัตกรรม มี 5 ข้ันประกอบดวย ข้ัน

ท่ี 1 การเตรียมความพรอมสําหรับการพัฒนา ข้ันท่ี 2 การตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนา ข้ันท่ี 3 การ

ดําเนินการพัฒนา ข้ันท่ี 4 การนําไปใช ข้ันท่ี 5 การประเมินผลการพัฒนา และ 4) การประเมินผลการ

ดําเนินการ 

 

 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

Carmeli et al. (2006) ไดศึกษาทักษะภาวะผูนําตนเองและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทํางาน

ของผูบริหาร พบวา ทักษะภาวะผูนําตนเองของผูบริหารมีมิติอยู 3 มิติ ไดแก กลยุทธท่ีเนนพฤติกรรม กลยุทธ

การใหรางวัล และกลยุทธรูปแบบการคิดเชิงสรางสรรค และท้ัง 3 มิติมีความสัมพันธทางบวกท้ังในตัวผูบริหาร

เองและในฐานะผูบังคับบัญชา ผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นวารายไดและตําแหนงงานมีความเก่ียวของกับ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 

Overstreet et al. (2013) ไดศึกษาแบบภาวะผูนําและความเปนนวัตกรรมองคการท่ีขับเคลื่อน

วิชาชีพสูการปฏิบัติอยางยั่งยืน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลใหเกิดความสัมพันธเชิงบวกท้ังทางตรง

และทางออมกับพฤติกรรมองคการ นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบวาผูนําท่ีสามารถจูงใจใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

องคการจะมีฐานมาจากคุณลักษณะสวนบุคคลและการรับรูเก่ียวกับสภาพแวดลอมขององคการ 

Ghosh (2015) ไดศึกษาการพัฒนาความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมโดยผานรูปแบบการนําตนเอง 

ความคิดสรางสรรคของผูรวมงาน บรรยากาศท่ีสรางสรรค และการเนนนวัตกรรมในสถานท่ีทํางาน พบวา 

โมเดลสมการโครงสรางแสดงใหเห็นความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญระหวางการนําตนเอง ความคิดสรางสรรค

ของผูรวมงาน บรรยากาศท่ีสรางสรรค และการเนนนวัตกรรมในสถานท่ีทํางาน และผลกระทบของตัวแปร

บรรยากาศท่ีสรางสรรคมีตอความคิดสรางสรรคของผูรวมงานและการเนนนวัตกรรมในสถานท่ีทํางาน 

Park & Jo (2018) ศึกษาผลกระทบของความคิดเชิงรุกแบบแลกเปลี่ยนระหวางผู นํา-สมาชิก 

(LMX) บรรยากาศของความเปนนวัตกรรม และความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมนวัตกรรมของผูนําใน
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หนวยงานราชการของประเทศเกาหลี พบวา ความคิดเชิงรุกและบรรยากาศของความเปนนวัตกรรมจะมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมนวัตกรรมของผูนํา และ LMX จะมีความสัมพันธเชิงบวกกับความคิด

เชิงรุก และแมวาจะไมไดมีความสัมพันธโดยตรงกับพฤติกรรมนวัตกรรมของผูนํา และบรรยากาศของ

องคการของความเปนนวัตกรรมไมสามารถประกันถึงความคิดเชิงรุกของผูรวมงาน 

กลาวโดยสรุป งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา จะเปนการศึกษาท่ีเก่ียวของกับความเปนนวัตกรทางการศึกษาและบทบาทของผูบริหาร แบบ

ภาวะผูนําและความเปนนวัตกรรมองคการท่ีขับเคลื่อนวิชาชีพสูการปฏิบัต ิและการพัฒนาความคิดสรางสรรค

และนวัตกรรม 
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	ศาสตร์หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงดังที่กล่าวมาแล้วอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ คือ ศาสตร์ด้านการศึกษาซึ่งเป็นรากฐานสำคัญในการพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ องค์การและหน่วยงานทางการศึกษาจึงจำเป็นต้องก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและตระหนักถึงความสำคัญของการสร้...
	จากการกำหนดแนวทางการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน      พ.ศ. 2561 ซึ่งมีจำนวน 3 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานที่ 1 คุณภาพของผู้เรียน ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการของผู้เรียน และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน มาตรฐานที่ 2 กระบวนก...
	2. ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ (Professional growth) ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องวิเคราะห์ทักษะ
	ความเป็นผู้นำของตนเอง รวมทั้งคิดหาวิธีการใหม่หรือวิธีการที่แตกต่างหลากหลายของการเป็นผู้นำ จากการวิเคราะห์และการสะท้อนผลการพัฒนาตนเองในขั้นตอนข้างต้นดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษาจะสามารถระบุเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพของตนสำหรับการเจริญเติบโตท...
	Horoszowski (2018) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้นำ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมนั้นจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมที่สำคัญ ดังนี้
	1. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำที่สามารถส่งผลกระทบต่อองค์กรในระยะสั้น โดยการพัฒนาใน
	ระยะสั้น ๆ จะเป็นการมุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่ตอบโจทย์เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งการพัฒนาในระยะสั้น ๆ จะทำให้มองเห็นผลการปรับปรุงที่ชัดเจนและมองเห็นโอกาสใหม่ ๆ เพื่อความก้าวหน้าขององค์กร ซึ่งอาจทำโดยการบูรณาการโปรแกรมการพัฒนาภาวะผ...
	2. การพัฒนาผู้นำจะเป็นการเพิ่มการพัฒนาผู้ร่วมงาน โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้นำจะสามารถ
	พัฒนาผู้ร่วมงานที่ทำงานร่วมกับผู้นำได้โดยการที่ผู้นำและผู้ร่วมงานจับคู่พัฒนาเพื่อการสนับสนุนการกำหนดเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการจับคู่พัฒนาจะเป็นการสะท้อนมุมมองของผู้ร่วมงานที่ต่อผู้นำ เช่น ในเรื่องของความคิดและพฤติกรรมของผู้นำ และอีกนัยหนึ่ง ผู้นำก็สามา...
	Park & Jo (2018) ศึกษาผลกระทบของความคิดเชิงรุกแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำ-สมาชิก (LMX) บรรยากาศของความเป็นนวัตกรรม และความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมนวัตกรรมของผู้นำในหน่วยงานราชการของประเทศเกาหลี พบว่า ความคิดเชิงรุกและบรรยากาศของความเป็นนวัตกรรมจะมีควา...

	จากนั้นนำเสนอผู้เชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบคุณภาพของข้อคำถามด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) (ภาคผนวก ฉ) โดยการหาค่า Item Objective Congruence Index (IOC) เพื่อพิจารณาถึงคุณภาพของข้อคำถามรายข้อ โดยจะคัดเลือกเฉพาะข้อที่มีค่าเฉลี่ยตั้งแต...
	ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา มากกว่าและเท่ากับ 0.7 เป็นเกณฑ์การยอมรับได้สำหรับงานวิจัยเชิงสำรวจ (Exploratory research)
	ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา มากกว่าและเท่ากับ 0.8 เป็นเกณฑ์การยอมรับได้สำหรับงานวิจัยพื้นฐาน (Basic research)
	ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา มากกว่าและเท่ากับ 0.9 เป็นเกณฑ์การยอมรับได้สำหรับการตัดสินใจ (Important research)
	https://www.forbes.com/sites/rebeccabagley/2014/01/15/the-10-traits-of-great-innovators/#6046f0f24bf4
	Goetchius, A. (2018). Innovative school leaders Part 1: How to become an innovative school
	leader. Retrieved from, https://www.edelements.com/innovative-school-
	leaders-part-1-how-to-become-an-innovative-school-leader
	Harvard Business Publishing Corporate Learning. (2018). Building a best-in-class leadership
	development program. Retrieved from,
	https://www.clomedia.com/sponsored-content/?prx_t=2BQEAaOIqA_94PA
	Horoszowski, M. (2018). To develop innovative leaders, we need more innovative
	leadership development programs. Retrieved from,
	https://medium.com/thrive-global/to-develop-innovative-leaders-we-need-more- innovative-leadership-development-programs-78dec1883dd4
	Imber, A. (2016). Building a culture of innovation means being challenged, taking risks and
	sometimes failing. Retrieved from, https://www.tlnt.com/building-a-culture-of-innovation-means-being-challenged-taking-risks-and-sometimes-failing/
	Office of Innovation and Improvement. (2004). Office of Innovation and Improvement;
	Overview Information; Excellence in Economic Education Program; Notice Inviting Applications for New Awards for Fiscal Year (FY) 2004. Retrieved from, https://www.federalregister.gov/documents/2004/02/26/04-4298/office-of-innovation-and-improvement-ov...
	Reich, J. (2017). Four ways school leaders can support meaningful innovation.
	Newbury Park, CA: Sage
	Weiss, D. S., & Legrand, C. (2011). Innovative intelligence: The art and practice of leading
	sustainable innovation in your organization. Ontario: John Wiley & Sons.
	คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย ( ลงใน  (  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพที่เป็นจริงของท่าน
	1. ตำแหน่ง
	Notes for Model (Default model)
	Computation of degrees of freedom (Default model)
	Result (Default model)
	Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)
	Model Fit Summary
	CMIN
	RMR, GFI
	Baseline Comparisons
	Parsimony-Adjusted Measures
	NCP
	FMIN
	RMSEA
	AIC
	ECVI
	HOELTER


