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 บทท่ี 5  

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษาในประเทศไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา           

ข้ันพ้ืนฐาน เปนการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed method) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบของความเปน   

นวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาในประเทศไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษาในประเทศไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา           

ข้ันพ้ืนฐาน โดยศึกษาจากผูทรงคุณวุฒิดานนวัตกรรมทางการศึกษา จํานวน 8 คน ผูบริหารและครูใน

สถานศึกษาในพ้ืนท่ีนวัตกรรมการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวน 226 แหง 

(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2561ก) โดยผูใหขอมูลของสถานศึกษาแตละแหง คือ ผูบริหาร

สถานศึกษา 1 คน และครู 4 คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 1,130 คน และสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ 2 กลุม ไดแก 

กลุมท่ี 1 ผูทรงคุณวุฒิดานการพัฒนานวัตกรรม ดานกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา และ

ดานการพัฒนาภาวะผูนํา จํานวน 6 คน 2) กลุมท่ี 2 ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนานวัตกรรมสถานศึกษา โดยเปน

ผูบริหารสถานศึกษาท่ีประสบความสําเร็จในการพัฒนานวัตกรรมในสถานศึกษา จํานวน 8 คน และประเมินผล

ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาในประเทศไทย: 

กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวม

ขอมูล ไดแก แบบวิเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็น

และระดับความเปน   นวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ประเด็นการสนทนากลุม และแบบ

ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณโดยใช รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์ความเบ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และคาดัชนีความสอดคลอง

ของรูปแบบ สวนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา ผูวิจัยไดสรุปการวิจัย อภปิรายผล และ

ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  

5.1 สรุปการวิจัย 

    5.1.1 ผลการศึกษาองคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาใน 

           ประเทศไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 5.1.1.1 ผลการศึกษาองคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

                     ผลการศึกษาองคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา จาก

การสอบถาม พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญเปนคร ูคิดเปนรอยละ 78.89 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิด
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เปนรอยละ 51.40 ประสบการณในการทํางาน เกิน 15 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 33.18 เปนเพศหญิง คิดเปน

รอยละ 68.27 และขนาดของสถานศึกษา เปนสถานศึกษาขนาดกลาง คิดเปนรอยละ 58.55  

    เม่ือพิจารณาถึงองคประกอบท่ีสงผลตอความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร 

สถานศึกษา พบวา คาเฉลี่ยระดับการปฏิบัติตามองคประกอบท่ีสงผลตอความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานมีคาเฉลี่ย

อยูในชวง 4.10 – 4.16 แปลผลไดวา องคประกอบท่ีสงผลตอความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษาทุกดานมีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยองคประกอบดานการจัดการนวัตกรรม 

มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองมาเปน องคประกอบดานคุณลักษณะสวนตน และองคประกอบดานการ

พัฒนาศักยภาพ ตามลําดับ และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีความแตกตางกันนอยหรือใกลเคียงกัน และเม่ือ

พิจารณาองคประกอบเปนรายดาน พบวา 

1. องคประกอบดานคุณลักษณะสวนตน พบวา คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ 

องคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยแตละองคประกอบ

ยอย พบวา อยูในชวง 4.02 – 4.22 แปลผลไดวา องคประกอบยอยดานคุณลักษณะสวนตนทุกตัวแปรมีระดับ

ความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในองคประกอบยอยดานความสามารถใน

การสื่อสารท่ีชัดเจนมากท่ีสุด รองมาเปนองคประกอบยอยดานความมุงม่ันอดทนในการเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน 

องคประกอบยอยดานความสามารถในการเขาใจบริบทและเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ีสลับซับซอน องคประกอบ

ยอยดานการมีจินตนาการ และองคประกอบยอยดานความกลาเสี่ยงท่ีจะคิดสิ่งใหม  ตามลําดับ และเม่ือพิจารณา

คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นรายดาน พบวา การมีปฏิสัมพันธท่ีดีและมีการสื่อสารท่ีเปดกวางกับบุคลากรใน

สถานศึกษา มากท่ีสุด รองลงมา มีการรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากรในการรวมกันเผชิญปญหาและการแกไข

ปญหารวมกัน และมีความมุงม่ันในการบริหารองคการดวยความพยายามท่ีสูงสุด  ตามลําดับ สวนดานท่ีมีระดับ

ความคิดเห็นนอยท่ีสุด ไดแก การมีความสามารถในการกลาเสี่ยงและกลาคิดบนพ้ืนฐานขอมูลสนับสนุน มีการ

คนควาการวิจัย และหาขอมูลท่ีสําคัญอยางจริงจัง และองคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนมีสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานท่ีมีความแตกตางกันนอยหรือใกลเคียงกัน 

2. องคประกอบดานการพัฒนาศักยภาพ พบวา คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ 

องคประกอบดานการพัฒนาศักยภาพโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยแตละองคประกอบ

ยอย พบวา อยูในชวง 4.00 – 4.22 แปลผลไดวา องคประกอบดานการพัฒนาศักยภาพทุกตัวแปรมีระดับความ

คิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับการปฏิบัติในองคประกอบยอยดานการพัฒนาศักยภาพโดย

ใชการนิเทศงานและการสอนงานมากท่ีสุด รองมาเปนองคประกอบยอยดานการสะทอนผลการพัฒนาศักยภาพ 

องคประกอบยอยดานการพัฒนาศักยภาพเพ่ือสรางเครือขายความรวมมือ และองคประกอบยอยดานการพัฒนา

ศักยภาพดวยวิธีการทางนวัตกรรม ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยระดับการปฏิบัติรายดาน พบวา มีการ

พัฒนาศักยภาพของตนเองดวยวิธีการใหม ๆ เชน การกําหนดเปาหมายการพัฒนาตนเอง การจูงใจตนเอง มีการ

ใหรางวัลผลความสําเร็จแกตนเองเม่ือทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งสําเร็จ ฯลฯ  มากท่ีสุด รองลงมา มีการสนับสนุนและ

สงเสริมใหเกิดกิจกรรมการพัฒนาการทํางานเชิงสรางสรรคระหวางผูบริหารสถานศึกษากับบุคลากรใน
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สถานศึกษาควบคูไปกับการพัฒนาศักยภาพผูบริหารสถานศึกษาจนเกิดการทํางานในลักษณะรวมมือกันเปน

เครือขาย และมีการใชเครือขายการเรียนรูภายนอกสถานศึกษาเพ่ือการสรางสรรคนวัตกรรมและแลกเปลี่ยน

เรียนรูเพ่ือจะทําใหไดแนวคิดและวิธีการทํางานใหมนําไปสูการเชื่อมโยงและความรวมมือกันในการทํางาน  

ตามลําดับ สวนดานท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด ไดแก มีการออกแบบการพัฒนาดวยโปรแกรมท่ีเนนการ

ปฏิบัติงานเชิงพ้ืนท่ีท่ีเกิดข้ึนจริงในสถานศึกษา เชน โปรแกรมเสมือนจริงท่ีจะชวยใหผูบริหารสามารถท่ีจะเรียนรู

นวัตกรรมใหม ๆ ในระหวางการทํางานได และพรอมท่ีจะแลกเปลี่ยนเรียนรูในมุมมองท่ีหลากหลายกับ

สถานศึกษาอ่ืน  และองคประกอบดานการพัฒนาศักยภาพมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีมีความแตกตางกันนอย

หรือใกลเคียงกัน 

3. องคประกอบดานการจัดการนวัตกรรม พบวา คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ 

องคประกอบดานการจัดการนวัตกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยแตละ

องคประกอบยอย พบวา อยูในชวง 4.10 - 4.28  แปลผลไดวา องคประกอบดานการจัดการนวัตกรรมทุกตัวแปร

มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในองคประกอบยอยดานการ

จัดการนวัตกรรมโดยการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม มากท่ีสุด รองลงมา คือ การสรางบรรยากาศในการ

สรางสรรคนวตักรรม การกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรใหสรางงานนวัตกรรม การกําหนดทิศทาง

ขององคการอยางมีกลยุทธเชิงนวัตกรรม การสรางวัฒนธรรมของสถานศึกษาท่ีเนนการสรางนวัตกรรม การ

สะทอนผลการประเมินการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะความสามารถดานนวัตกรรมแกทีมงาน และการ

สนับสนุนทรัพยากรและวิธีการในการคิดคนสิ่งใหม ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น       

รายดาน พบวา การสนับสนุนใหเกิดความผูกพันในการทํางานเปนทีม มากท่ีสุด รองลงมา คือ การเปดโอกาสให

ทุกคนมีสวนรวม โดยมีการซักถามปญหา เพ่ือคนพบปญหา และหาแนวทางในการแกไขปญหารวมกัน และการมี

ความสามารถในการนําทีมงานและทํางานรวมกับบุคลากรในสถานศึกษา ตามลําดับ สวนดานท่ีมีระดับความ

คิดเห็นนอยท่ีสุด ไดแก มีการจัดสรรทรัพยากรดานเวลาเพ่ือใหบุคลากรไดมีเวลาท่ีเปนอิสระในการคิดคนสิ่งใหม 

ๆ หรือนวัตกรรมในการปฏิบตัิงาน และองคประกอบดานการจัดการนวัตกรรมมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีมีความ

แตกตางกันนอยหรือใกลเคียงกัน 

4. ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบวา คาเฉลี่ยระดับความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อยูในชวง 4.03- 4.20  แปลผลไดวา ความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาทุกตัวแปรมีระดับการปฏิบัติโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับ

การปฏิบัติในแตละดานยอยโดยการติดตามผลการดําเนินงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ การยอมรับความคิดเห็น

และขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง การทํางานรวมกับเครือขายทางการศึกษา การนําและการพัฒนาบุคลากร

ในสถานศึกษา การพัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธการทํางานท่ีเนนนวัตกรรมในสถานศึกษา การตั้งเปาหมายและ

การนํากิจกรรมไปสูการปฏิบัติ การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และการใชประสบการณและความ

เชี่ยวชาญของผูบริหาร ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยระดับการปฏิบัติรายดาน พบวา ผูบริหารพัฒนา

บุคลากรโดยใชกิจกรรมกลุม เชน การระดมสมอง การสนทนากลุมฯ และผูบริหารนําขอมูลท่ีไดจากการ
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ติดตามมาใชเปนโอกาสในการพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ ตอไป มากท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมอบอํานาจ

ใหแกบุคลากรในการคิดนวัตกรรมโดยใหอิสระทางความคิดอยางเพียงพอ ผูบริหารตระหนักถึงความแตกตาง

ทางวัฒนธรรมของผูรับบริการ เชน เชื้อชาติ ศาสนา ความเชื่อ คานิยม ฯลฯ ในการนํามาปรับปรุงการ

ใหบริการระหวางการดําเนินงาน ผูบริหารนําขอมูลท่ีไดจากการติดตามผลมาใชในการทบทวนเพ่ือการ

ปรับปรุงการดําเนินงานใหสามารถตอบสนองเปาหมายของสถานศึกษาได และผูบริหารดําเนินการติดตามผล

การดําเนินงานกระบวนการนวัตกรรมเปนระยะ ๆ จากผูมีสวนเก่ียวของทุกฝายตามลําดับ สวนดานท่ีมีระดับ

การปฏิบัตินอยท่ีสุด ไดแก ผูบริหารมีการสํารวจและทดสอบสมมติฐานในการไดมาซ่ึงแนวคิดใหมหรือ

นวัตกรรม และความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษามีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีมีความ

แตกตางกันนอยหรือใกลเคียงกัน 

                   5.1.1.2 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันดานความเปน    

นวัตกรทางการศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ ปรากฎ ดังนี้ 

     1) ผลการวิเคราะหลักษณะการแจกแจงของตัวแปร เพ่ือตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติ 

ท่ีจะใชวิเคราะหเพ่ือตอบคําถามการวิจัย โดยใชคาสัมประสิทธิ์ความเบ  (Skewness) และความโดง (Kurtosis) 

พบวา องคประกอบดานความเปนนวัตกรทางการศึกษาทุกตัวแปรมีคาเบ อยูระหวาง-.345 ถึง -.694 และมีคา

ความโดงอยูระหวาง -.441 ถึง .268 ซ่ึงเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนด ดังนั้น ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงปกติ 

          2) ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันดานความเปนนวัตกร

ทางการศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ พบวา องคประกอบดานความเปนนวัตกรทางการศึกษาในงานวิจัยนี้      

วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 8 ตัว ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได พบวา     

ตัวแปรทุกตัวมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทุกคาเปนบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมี

ความสัมพันธของตัวแปรตั้งแตระดับปานกลางถึงสูง เม่ือพิจารณาผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดล

องคประกอบเชิงยืนยันดานความเปนนวัตกรทางการศึกษา ซ่ึงพิจารณาจาดดัชนีวัดความสอดคลองระหวาง

โมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ (Goodness of fit index) คือ ไคสแควร =12.847, df = 12, p = 0.380 คา 

CMIN/df = 1.071 คาดัชนี GFI = 0.983 คาดัชนี AGFI = 0.948 คาดัชนี CFI = 1.000 และคาดัชนี RMSEA 

= 0.020 ซ่ึงทุกคาผานตามเกณฑท่ีกําหนด แสดงวาโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันดานความเปนนวัตกรทาง

การศึกษา มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว และเม่ือพิจารณา

คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรท้ังหมด พบวา น้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวก มีคาอยูระหวาง 0.869 

ถึง 0.953 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกตัว และมีความแปรผันรวมกับองคประกอบดานความ

เปนนวัตกรทางการศึกษามีคาอยูระหวางรอยละ 75.60 ถึง 90.80 (R2 = 0.756 – 0.980) โดยตัวแปร GOA มี

คาน้ําหนักองคประกอบสูงท่ีสุด (ß = 0.953)  
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ภาพท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดานความเปนนวัตกรทางการศึกษา 

 

5.1.2 ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาในประเทศ 

       ไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

       5.1.2.1 ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาจากการ 

                 สนทนากลุม 

1. ประเด็นความจําเปนในการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูทรงคุณวุฒิทุกทานมีความเห็นสอดคลองกันวา การพัฒนา

รูปแบบความเปนนวัตกรทางการศึกษาฯ มีความสําคัญอยางยิ่ง ดวยเหตุผล 2 ประการ คือ มาตรฐาน

การศึกษาของชาติ พ.ศ. 2561 กําหนดผลลัพธท่ีพึงประสงคของการศึกษาในดานท่ี 2 วา “ผูรวมสรางสรรค

นวัตกรรม” ซ่ึงจะชวยใหสังคมม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน ดังนั้นการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาจึงจําเปนอยางยิ่ง เพราะผูบริหารสถานศึกษาคือผูนําในการขับเคลื่อนให

บุคลากร และผูเรียนสามารถสรางนวัตกรรมท่ีชวยสรางหรือเพ่ิมมูลคาใหกับองคกรไดอยางสรางสรรค และการ

พัฒนารูปแบบความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษานี้ จะชวยสรางใหผูบริหารสถานศึกษามี

ความพรอมและมีศักยภาพในการเปนนวัตกรทางการศึกษาไดชัดเจนและสมบูรณยิ่งข้ึน  

2. ประเด็นการพัฒนาคุณลักษณะสวนตนของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสามารถพัฒนาศักยภาพความ 

เปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซ่ึง

นอกจากการยืนยันตามผลการวิจัยเก่ียวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาแลว ผูทรงคุณวุฒิเสนอวา

ผูบริหารสถานศึกษา ควรมีคุณลักษณะเพ่ิมเติมดานความยืดหยุน ปรับตัวไดดี มีแรงจูงใจ สามารถบริหาร
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จัดการตนเองไดดี มุงความสําเร็จ เห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) มีลักษณะของผูมุงอนาคต เปนผูท่ีมี

นิสัยใฝรู ใฝเรียน ชอบการศึกษาคนควาอยูเสมอ เปนนักคิด เชิงวิเคราะห สังเคราะหและคิดเชิงออกแบบ ท่ีอยู

บนพ้ืนฐานของความรู เปนผูมีจิตวิญญาณของนักสราง นักพัฒนาท่ีมีวิสัยทัศน มีความสามารถในการประเมิน 

คาดการณสังคมในอนาคตไดดี มีความสามารถในการสรางคานิยม และความเชื่อใหกับผูรวมงานไดดี มีทักษะ

ในการปฏิบัติ และมีความสามารถในการ กระตุน สงเสริมและนําพาใหบุคลากร รวมกันปฏิบัติสูความสําเร็จ

ตามเปาหมายท่ีตั้งไว โดยทุกคนรูสึกวาเปนเจาของงานรวมกัน มีความสามารถในการบริหารโครงการ และการ

สรางเครือขายทางสังคม และมีคุณลักษณะของผูเปดใจรับฟงเสียงสะทอนและการวิพากษวิจารณจากผูอ่ืน  

3. ประเด็นการพัฒนาวิธีการหรือกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือ 

ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเก่ียวกับวิธีการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษา สรุปได 2 วิธีการหลัก คือ 

การพัฒนาตนเอง (Self-learning and self-developing) โดยอาจใชวิธีการเลียนแบบหรือประยุกตวิธีการ

พัฒนาตนเองจากคนอ่ืนท่ีประสบความสําเร็จ และหรือการคนหาวิธีการพัฒนาตนเองข้ึนใหม และการพัฒนา

โดยอาศัยผูอ่ืน เชน การพัฒนาผานหนวยงานตนสังกัด การเขารับการฝกอบรม การเรียนรูกับผูรู การเขาไปอยู

ในกลุมผูรวมเรียนรู เชน การจัดชุมชนการเรียนรูทางวิชาชีพ (PLC) นวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา เปนตน และผูทรงคุณวุฒิยังเสนอเง่ือนไขในการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรทางการศึกษา

ของผูบริหารการศึกษาไว คือ เนื้อหาในการพัฒนาตองเนนไปท่ีสมรรถนะเฉพาะดานความเปนนวัตกรอยาง

ชัดเจน การพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษา ควรอยูบนฐานความรูและการวิจัย จึง

จําเปนตองพัฒนาใหผูบริหารเปนผู ใชผลงานวิจัยเปน (Research consumer) และ ผลิตงานวิจัยได  

(Research producer) เนนเรื่องเรียนแลวตองทําได (Hands on) ดังนั้นการพัฒนาตองเนนการฝกปฏิบัติให

สามารถทําได รวมท้ังการมี Project ใหผูบริหารตองทําอยางตอเนื่อง ซ่ึงระดับนโยบายตองเปดโอกาสใหกับ

ผูบริหารและสงเสริมสนับสนุนทรัพยากรใหเอ้ือตอการดําเนินงาน การสรางความตระหนักและแรงจูงใจใหกับ

ผูบริหารในระหวางการพัฒนาและฝกฝนทักษะเปนสิ่งสําคัญมาก กระบวนการพัฒนาตองเนนการเรียนรูเชิงรุก 

(Active learning) ตองจัดระบบนิเวศ (Development ecosystem) ใหเอ้ือตอการพัฒนาศักยภาพของ

ผูบริหาร มีระบบการประเมินผลการพัฒนาทักษะตองเนนการประเมินจากหลายมุมมอง โดยมีการประเมินท้ัง

แบบทีมและแบบรายบุคคล โดยตองนําผลการประเมินมาพัฒนาอยางตอเนื่อง ผูบริหารท่ีเขารับการพัฒนาตอง

เสนอความกาวหนาของงานใหประชาคมรับทราบตลอดเวลา มีการจัดทีมการเรียนรูและการจัดทีมทํางานควร

เนนความหลากหลายของสมาชิก เพ่ือใหเกิดมุมมองใหมๆ มีวิธีการแกปญหาอุปสรรคใหมๆ และกระตุน

ความคิดสรางสรรค มีการรับฟงความเห็นตอการพัฒนาจากมุมมองท่ีหลากหลาย และควรจัดใหมีสถาบัน

เครือขาย สถาบันพ่ีเลี้ยงเพ่ือชวยสนับสนุนสงเสริมความเปนนวัตกรทางการศึกษาใหกับผูบริหารสถานศึกษา  

4.  ประเด็นบทบาทของการจัดการนวัตกรรมในสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูทรงคุณวุฒิ เสนอวาบทบาทของผูบริหารในการจัดการนวัตกรรมใน

สถานศึกษา ควรดําเนินการในบทบาทหลัก ไดแก บทบาทในการหาความตองการจําเปน การกําหนดนโยบาย 

เปาหมาย วิสัยทัศน ดานนวัตกรรมของโรงเรียนท่ีชัดเจน บทบาทในการสงเสริมใหมี ใหทํา ใหใช นวัตกรรมใน
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โรงเรียน บทบาทในการทําใหการสรางนวัตกรรมเปนกระแสหลัก (Main stream) ขององคกร บทบาทในการ

เสริมพลังอํานาจ (Empower) ใหบุคลากร นักเรียน สามารถสรางนวัตกรรมได บทบาทในการสรางทีมงานและ

สรางความรูสึกเปนเจาของใหกับสมาชิก บทบาทในการสรางเสริมบรรยากาศท่ีสงเสริมความเปนโรงเรียนแหง

นวัตกรรม บทบาทในการกระตุนใหเกิดการแขงขัน และกํากับติดตามอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ บทบาทในการ

สงเสริมการวิจัยและพัฒนา (Research and development) ท่ีเปนฐานของการสรางนวัตกรรม บทบาทใน

การสงเสริมสนับสนุน การแกปญหา การอํานวยความสะดวก จัดสรรทรัพยากรในการสรางนวัตกรรมและการ

ควบคุมมาตรฐานการดําเนินงาน 4.10 บทบาทในการสรางเครือขายท้ังภายในและภายนอกองคการ บทบาท

ในการกํากับติดตามและการรายงานความกาวหนาเก่ียวกับการพัฒนานวัตกรรม บทบาทในการประเมินและ

สนับสนุนสงเสริมใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาท่ีตอเนื่องยั่งยืน บทบาทในการสงเสริมสนับสนุนใหครู บุคลากร 

นักเรียน ในการพัฒนาตอยอดจากนวัตกรรมท่ีดี ท่ีมีอยูในโรงเรียน บทบาทในการเผยแพร ขยายผลของ

นวัตกรรมใหเกิดการเรียนรูรวมกัน (Show and share, share and learn) บทบาทในการกําหนดทิศทางวา 

การจัดการเพ่ือสรางความเปนนวัตกร ควรมุงไปท่ีผลลัพธการเรียนรูของผูเรียนเปนสําคัญ และบทบาทในการ

ยกยองเชิดชูเกียรติของผูท่ีมีผลงานดานนวัตกรรม ท้ังคร ูบุคลากร และนักเรียน  

5. ประเด็นการพัฒนาในระดับนโยบายอยางเปนระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูทรงคุณวุฒิเห็นพอง

กันวานโนยายในการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษาควรประกอบดวยนโยบาย         

3 ระดับ คือ นโยบายระดับกระทรวง นโยบายระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และนโยบายระดับโรงเรียน แต

เนื่องจากนวัตกรรมเก่ียวของโดยตรงกับความคิดสรางสรรคเพ่ือใหเกิดสิ่งใหมๆ ดังนั้นนโยบายจึงไมควรเปนสิ่ง

ท่ีหนวยงานระดับบังคับบัญชาสั่งการลงมา แตควรเปนสิ่งท่ีสรางสรรคข้ึนจากระดับปฏิบัติมากกวา ดังนั้น

นโยบายควรมีลักษณะสําคัญ ไดแก ควรเปนการรณรงค (Campaign) สงเสริมใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรม

ใหม ๆ ในการจัดการศึกษาข้ึนในองคกรทางการศึกษา และเนนการสรางนโยบายแบบลางข้ึนบน ควรจัดสรร

งบประมาณ และทรัพยากรสนับสนุนใหกับหนวยปฏิบัติ ใหเอ้ือตอการสรางสรรคนวัตกรรมได ควรเปดโอกาส

และชองใหบุคลากรทางการศึกษาเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ควรกระจายอํานาจและสงเสริมความเปน

เจาของใหกับผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาในการสรางนวัตกรรมทางการศึกษา ควรมีนโยบายท่ีสงเสริม

ใหมีการปรับวัฒนธรรมองคการท่ีสงเสริมการสรางนวัตกรรม เชน การทํางานเปนทีม การสงเสริมความคิด

สรางสรรค การรับฟงความเห็นของผูอ่ืน ควรปรับ Mindset ของบุคลากรระดับนโยบายท่ีลดการสั่งการลง แต

เนนการสงเสริมสนับสนุนและการเปดโอกาสใหมากข้ึน  
 

5.1.2.2 ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

                    รูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีดังนี ้  

 

 



165 
 

1. หลักการและวัตถุประสงค  

    1.1 หลักการ 

      ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาเปนความสามารถในการแสดงออกถึง

คุณลักษณะของผูนําท่ีมีสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท ความสามารถในการเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ี

สลับซับซอน สามารถคนพบแนวทางในการดําเนินการใหม ๆ เนนสัมพันธภาพของกลุมบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

และมีความไววางใจสมาชิกภายในองคกร รวมท้ังใชกระบวนการของการสรางสรรคบริบททางนวัตกรรมเพ่ือ

การขับเคลื่อนใหบุคลากรสามารถสรางนวัตกรรมในการสรางมูลคาเพ่ิมแกองคกรและประเทศชาติในระยะยาว 

สงผลดีตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหกับองคกรและประเทศชาติไดอยางตอเนื่อง ดังนั้น การ

พัฒนาใหผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีศักยภาพในการเปนนวัตกร

ทางการศึกษาจะตองมีรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือนําผลท่ี

ไดจากการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาไปใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารและพัฒนานวัตกรรมการบริหาร

สถานศึกษาซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาในภาพรวม 

    1.2 วัตถุประสงค 

          รูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงคสําคัญ 3 ประการ คือ 1) เพ่ือพัฒนาคุณลักษณะสวนตน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหมีความเปนนวัตกรทาง

การศึกษา  2)  เพ่ือพัฒนาการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหมีความเปนนวัตกรทางการศึกษา และ 3) เพ่ือพัฒนาการจัดการดานนวัตกรรมของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหมีความเปนนวัตกรทางการศึกษา 

2. องคประกอบท่ีตองพัฒนา  

   ประกอบดวย1) คุณลักษณะสวนตน ไดแก 1.1) ความสามารถในการเขาใจบริบทและเขาถึง 

ปญหาหรือโอกาสท่ีสลับซับซอน 1.2) ความสามารถในการสื่อสารท่ีชัดเจน 1.3) ความกลาเสี่ยงท่ีจะคิดสิ่งใหม 

1.4) การมีจินตนาการ เปนผูสรางสรรคท่ีมีพลัง และ 1.5) ความมุงม่ันอดทนในการเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน     

2) การพัฒนาศักยภาพ ไดแก 2.1) การพัฒนาดวยวิธีการทางนวตักรรมและการออกแบบโปรแกรมโดยเนนการ

ปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง 2.2) การพัฒนาโดยใชการนิเทศงานและการสอนงานผานการใหคําแนะนําจาก

ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ 2.3) การพัฒนาเพ่ือสรางเครือขายความรวมมือ และ 2.4) การสะทอน

ผลการพัฒนา 3) การจัดการดานนวัตกรรม ไดแก 3.1) การสนับสนุนทรัพยากรและวิธีการใหผูรวมงานได

คิดคนสิ่งใหมในการทํางาน 3.2) การทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม 3.3) กําหนดทิศทางขององคการอยางมี

กลยุทธเชิงนวัตกรรม 3.4) การพัฒนาทักษะ ความสามารถท่ีจําเปนแกผูรวมงาน/การเสริมพลังอํานาจให

ทีมงาน 3.5) การกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรในการคิดและตัดสินใจในการสรางสรรคผลงาน

เชิงนวัตกรรม 3.6) การสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนการสรางนวัตกรรม 3.7) การสะทอนผลการประเมินการ

ปฏิบัติงาน และ 3.8) การสรางบรรยากาศในการสรางสรรคนวัตกรรม  
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3. กระบวนการพัฒนา  

           3.1 การกําหนดนโยบายเปนการเฉพาะ (Specific policies formulating)  

3.2 การกําหนดระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human resource development  

system setting) ประกอบดวย 1) การกําหนดจุดเนนเพ่ือการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรอยางชัดเจน 

2) การกําหนดระบบการพัฒนาออกเปน 2 ระบบยอย คือ ระบบของการพัฒนาตนเอง (Self-developing 

system) และระบบการพัฒนาโดยผานหนวยงานตนสังกัด 3) การรักษาสมดุลระหวางการพัฒนาแนวใหม ๆ ท่ี

จะเกิดข้ึนกับวัฒนธรรมองคกรท่ีมีอยู 4) การใหความสําคัญกับปจจัยแวดลอมภายนอก 5) การเชื่อมโยงระบบ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับภารกิจอ่ืนขององคกร 6) การสรางกลไกความเชื่อมโยงระหวางภารกิจในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล และ 7) การพัฒนากลไกการประเมินผลการพัฒนา 

3.3 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา (Development curriculum design) ประกอบดวย  

1) มาตรฐานดานคุณภาพ (Quality standards) 2) การควบคุมคุณภาพและการประเมินผล (Evaluation 

and quality control) 3) การทบทวนกระบวนการ (Process review) 4) การจัดทีมเพ่ือดําเนินการหลักสูตร

ท่ีหลากหลายและมีคุณภาพ (Qualified and diverse curriculum team) และ 5) การฝกอบรมบุคลากรท่ี

ทําหนาท่ีพัฒนา (Faculty training)  

3.4 การกําหนดกระบวนการพัฒนา (Development process setting) กระบวนการในการ 

พัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรจะเริ่มจากกระบวนการ 1) วิเคราะหความตองการจําเปน 2) การออกแบบ

กระบวนการ 3) การนําไปใช และ 4) การประเมินผล  

          3.5 การกําหนดทรัพยากรสนับสนุน (Resources allocation)  

          3.6 การคัดเลือกวิธีการพัฒนา (Development method selection) ศักยภาพความเปน 

นวัตกรไดอยางเหมาะสม  

          3.7 การกําหนดการติดตามประเมินผล (Monitoring and evaluation setting) ท่ีสะทอน

องคความรูและทักษะท่ีสามารถนําไปประยุกตใชไดจริง  

  4. การประเมินผลการดําเนินงาน  

      การประเมินผลการดําเนินงานตามรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา ไดแก 1) การประเมินแบบเทียม (Pseudo-evaluation) และ 2) การประเมินแบบเปนทางการ 

(Formal-evaluation) โดยใชเกณฑในการประเมินครอบคลุมใน 6 ประเด็นดวยกัน คือ เกณฑท่ีเนน

ประสิทธิผล (Effectiveness) เกณฑท่ีเนนประสิทธิภาพ (Efficiency) เกณฑความพอเพียง (Adequacy) 

เกณฑความเปนธรรม (Equity) เกณฑการสนองความตองการ (Responsiveness) และเกณฑความเหมาะสม 

(Appropriate)  

ซ่ึงกระบวนการตั้งแตการกําหนดนโยบายจนถึงการติดตามผลและนําผลมาปรับปรุง จําเปนตองนํา

การวิจัยและพัฒนา (Research and development) ใหเขามามีบทบาทสําคัญเพ่ือใหกระบวนการดังกลาว

สามารถสงผลถึงองคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาท้ังในสวนของคุณลักษณะสวนตน การพัฒนา

ศักยภาพ และการจัดการนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม ซ่ึงสามารถสรุปรูปแบบการพัฒนา
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ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานได 

ดังภาพท่ี 5.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 5.2 รูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา  

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

5. ปจจัยความสําเร็จในการนํารูปแบบการพัฒนาไปใช 

    การนํารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปใชใหประสบความสําเร็จจําเปนตองคํานึงถึงมีปจจัยสําคัญ ตอไปนี้ 

                1.  รัฐบาลจะตองกําหนดนโยบายเปนการเฉพาะเพ่ือการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษา

ของผูบริหารสถานศึกษา 

       2. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจะตองมีบทบาทสําคัญในการแปลงนโยบายเปน

การเฉพาะเพ่ือการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาสูการปฏิบัติในระดับนโยบาย  

  3. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจะตองมีการกําหนดระบบการพัฒนาทรัพยากร 

บุคคลเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา โดยกําหนดจุดเนนเพ่ือ

การพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรอยางชัดเจน และแบงระบบการพัฒนาออกเปน 2 ระบบยอย คือ ระบบ

ของการพัฒนาตนเอง (Self-developing system) และระบบการพัฒนาโดยหนวยงานตนสังกัด รวมท้ังสราง

กลไกความเชื่อมโยงระหวางภารกิจในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การออกแบบหลักสูตร การกําหนด
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กระบวนการพัฒนา การกําหนดทรัพยากรสนับสนุน การคัดเลือกวิธีการพัฒนา และการกําหนดระบบการ

ติดตามประเมินผล 

      4. สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจะตองมีบทบาทในการนําระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ 

การเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถในการเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาลงสูการปฏิบัติ

ในระดับเขตและระดับสถานศึกษา และใหคําแนะนํา ชวยเหลือและสงเสริมความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษา รวมท้ังกํากับดูแลในการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ   

                5. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการเปนนวัตกรทางการศึกษาเพ่ือการ

บริหารและพัฒนานวัตกรรมการบริหารสถานศึกษาและพัฒนาตนเองตามระบบการพัฒนาตนเอง (Self-

developing system) และการพัฒนาโดยหนวยงานตนสังกัด 

       6. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาครูและบุคลากรของสถานศึกษา

เพ่ือการบริหารนวัตกรรมสูการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาซ่ึงเปนผลลัพธของการพัฒนาตามรูปแบบการ

พัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษา โดยควรเปดโอกาสใหครูและบุคลากรทุกคนมีสวนรวมคิด รวมวางแผน 

รวมดําเนินการ รวมประเมิน รวมปรับปรุง และรวมภาคภูมิใจในความสําเร็จของการดําเนินงาน 

 

5.1.2.3 ผลการตรวจสอบและประเมินรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา 

      ผลจากการประเมินรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 

พบวา ภาพรวมของความคิดเห็นท่ีมีตอรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษามีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากท่ีสุด ไดแก ดานความถูกตอง และขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก ดานอรรถประโยชน ดานความ

เหมาะสม  และดานความเปนไปได ตามลําดบั และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

     ดานอรรถประโยชน ภาพรวมของการประเมินดานอรรถประโยชนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดย

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก รูปแบบการพัฒนามีประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา และ

รูปแบบการพัฒนามีประโยชนตอการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา สําหรับรูปแบบการพัฒนาจะชวยสงเสริมให

เกิดประสิทธิภาพและความคุมคาในการบริหารคุณภาพสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดในกลุม 

     ดานความเปนไปได พบวา ภาพรวมของการประเมินดานความเปนไปได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก รูปแบบการพัฒนาสอดคลองกับสภาพความตองการของในปจจุบันและ

สามารถนําไปใชไดจริง สําหรับการมีความเปนไปไดท่ีจะเกิดการยอมรับรูปแบบการพัฒนาจากทุกฝายท่ี

เก่ียวของ มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดในกลุม 

       ดานความเหมาะสม พบวา ภาพรวมของการประเมินดานความเหมาะสมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก รูปแบบการพัฒนามีความสอดคลองกับสภาวะการศึกษาในปจจุบัน 

สําหรับสาระสําคัญของรูปแบบการพัฒนามีความเหมาะสมและเพียงพอ มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดในกลุม 
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      ดานความถูกตอง พบวา ภาพรวมของการประเมินดานความถูกตองมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก รูปแบบการพัฒนาท่ีนําเสนอมีความถูกตองโดยไมขัดตอหลักการ และทฤษฎี

ของการบริหารการศึกษา สําหรับสาระสําคัญท่ีนําเสนอมีความครอบคลุมเพียงพอตอการนําไปใชประกอบการ

ตัดสินใจในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดในกลุม 

 

5.2 อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาใน

ประเทศไทย: กรณีศึกษาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูวิจัยพบ

ประเด็นท่ีควรนํามาอภิปราย ดังนี ้

 5.2.1 จากประเด็นการศึกษาองคประกอบของความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษาจากท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของและการสัมภาษณจากผูทรงคุณวุฒิ พบวา ตัวแปรท่ีเก่ียวของ

กับความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก  

  1) ดานคุณลักษณะสวนตน พบตัวแปรยอย 5 ตัวแปร ไดแก ความสามารถในการเขาใจ

บริบทและเขาถึงปญหาหรือโอกาสท่ีสลับซับซอน ความสามารถในการสื่อสารท่ีชัดเจน ความกลาเสี่ยงท่ีจะคิด

สิ่งใหม การมีจินตนาการ และความมุงม่ันอดทนในการเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจากการสอบถาม พบวา ใน

ดานองคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบอยูในชวง 4.02 – 

4.22 ซ่ึงแปลผลไดวา องคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนทุกตัวแปรมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบ

โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบยอยดานความสามารถในการ

สื่อสารท่ีชัดเจนมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับระดับความเปนนวัตกรทางการศึกษา ท่ีพบวา ผูบริหารมีปฏิสัมพันธ

ท่ีดีและมีการสื่อสารท่ีเปดกวางกับบุคลากรในสถานศึกษาอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา มีการรับฟงความ

คิดเห็นจากบุคลากรในการรวมกันเผชิญปญหาและการแกไขปญหารวมกัน ซ่ึงทักษะในการสื่อสาร 

(Communications information) ถือเปนทักษะท่ีสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาท่ีจําเปนและเหมาะสมกับ

การบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงการสื่อสารถือเปนทักษะของความเปนสากลโลก (Global) 

ทามกลางการเปลี่ยนแปลง (Diverse) และถือเปนเอกลักษณของผูนํา (Leader identity) (Chin & Trimble, 

2015) รวมท้ังการใชสื่อสังคมและวิธีการสื่อสารอ่ืนเพ่ือใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน เพ่ือการพัฒนาความสัมพันธ

ใหทุกคนเขามาเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาโรงเรียน การสนับสนุนใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู และการสราง

ภาวะผูนําเพ่ือสรางความรับผิดชอบรวมกัน (Getha-Taylor, 2008; Corley, 2018; Ash & Persall, 2000) 

ทามกลางยุคแหงเทคโนโลยี และสื่อสังคมออนไลน ทําใหการสื่อสารของผูนําในยุคแหงเทคโนโลยีตองเผชิญ

ความทาทายใหมดวยชองทางและรูปแบบการสื่อสารที่รวดเร็ว โดยตองปรับตัวกับความเปลี่ยนแปลงที่

เกิดข้ึน โดยประสิทธิภาพของการสื่อสารจะสงผลตอความรวมมือ รวมใจในการทํางาน ซ่ึงผูบริหารจะตองให

ความสําคัญกับวิธีการสื ่อสารที่จะตองเขาถึงบุคลากรทุกคนในองคการ ดวยกระบวนการสื ่อสารอยาง

สรางสรรค มีเทคนิคเพื่อสื่อสารกับทีมในรูปแบบที่แตกตางกันเพื่อสรางแรงบันดาลใจในงาน กระตุนความ

มุงม่ัน และทําใหเกิดความไววางใจ (To make a contribution) (Thailand Management Association, 
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2560) ซึ่งการมีความสามารถในการสื่อสารถือไดวาเปนองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคท่ีสําคัญ

สําหรับผูบริหารสถานศึกษา (นเรศ  บุญชวย และคณะ, 2555, น. 156)  

 สําหรับดานคุณลักษณะสวนตนท่ีมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบนอยท่ีสุด ไดแก การมี

ความสามารถในการกลาเสี่ยงและกลาคิดบนพ้ืนฐานขอมูลสนับสนุน มีการคนควาการวิจัย และหาขอมูลท่ี

สําคัญอยางจริงจัง ซ่ึงจากแนวคิดของนักการศึกษาท่ีไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหารมีความเห็น

สอดคลองตองกันวา ผูบริหารท่ีจะมีความเปนนวัตกรไดนั้น จะตองมีคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูนําท่ี

จะตองมีความกลาเสี่ยงในการท่ีจะทําใหบุคคลอ่ืนยอมรับความคิดของตน เปนผูแกปญหาและผูท่ีมีความกลา

เสี่ยง  (Mumford et al., 2000; Sternberg, 2005; Branson, 2016) การมีภาวะผูนําท่ีแสดงถึงความกลา

เสี่ยงและกลาคิดในสิ่งปฏิบัติไดเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จ Branson (2016) 

กลาวเสริมวา ผูบริหารตองมีความคิดท่ีจะกลาเสี่ยงกับการคิดเชิงสรางสรรคหรือเสี่ยงกับความคิดท่ีคิดนอก

กรอบออกจากกรอบเดิมท่ีเคยทํามาเพราะสิ่งท่ีเคยทําซํ้า ๆ หรือเกิดความชาชินก็จะทําใหคิดวาดีแลว แตจริง ๆ 

แลวอาจจะยังไมเคยทดลองสิ่งท่ีใหมกวาท่ีอาจจะดีกวา ท้ังนี้ การกลาเสี่ยง กลาคิดออกนอกกรอบ และ

ความคิดนั้นสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงนั้นจะสามารถทําใหผูบริหารมีศักยภาพในการเปนผูนํามากยิ่งข้ึน แต

ท้ังนี้ ความกลาเสี่ยงหรือการคิดนอกกรอบ จะตองกระทําไปโดยมีขอมูลสนับสนุน มีการคนควาการวิจัย และ

หาขอมูลท่ีสําคัญอยางจริงจัง เหมือนดังท่ี The Dalai Lama (cited in Clark, 2012) กลาวไววา “จงเรียนรู

กฎ ระเบียบใหถองแท กอนท่ีจะรูวิธีคิดนอกกรอบหรือเสี่ยงในการทําสิ่งใดไดอยางมีประสิทฺธิภาพ” (Know 

the rules well, so you can break them effectively) และ Imber (2016) กลาวไวอยางนาสนใจวา 

นวัตกรรมท่ีสรางสรรคจะไมสามารถเกิดข้ึนไดโดยปราศจากความกลาเสี่ยง อาจกลาวไดวา ผูนําในองคกร

จะตองแสดงถึงความคิดริเริ่มความกลาเสี่ยงเปนคุณลักษณะข้ันพ้ืนฐานท่ีมักพบในบุคคลท่ีมีแนวโนมเปนผูนํา 

ความกลาเสี่ยงจะเปนแรงกระตุนใหคิดแงบวกตอปญหา พยายามคิดหาทางออก และถายทอดเปนคําพูดท่ีมี

พลังและใหกําลังใจทุกคนใหกลาเผชิญปญหา ความกลาเสี่ยงจึงเปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความพยายาม

เอาชนะความกลัว พรอมรับมือกับความกลัวท่ีเขามาในรูปแบบตาง ๆ กลาเผชิญปญหาท่ีดูเหมือนหมดหนทาง

แกไข กลาเผชิญตอการเปลี่ยนแปลง และกลายอมรับในความผิดพลาดของตน 

2) ดานการพัฒนาศักยภาพ พบตัวแปรยอย 4 ตัวแปร ไดแก การพัฒนาดวยวิธีการทาง 

นวัตกรรมและการออกแบบโปรแกรมโดยเนนการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง การพัฒนาโดยใชการนิเทศงานและ

การสอนงานผานการใหคําแนะนําจากผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ การสะทอนผลการพัฒนา และ

การพัฒนาเพ่ือสรางเครือขายความรวมมือ ซ่ึงจากการสอบถาม พบวา ในดานองคประกอบดานคุณลักษณะ

สวนตนมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบอยูในชวง 4.00 – 4.22 แปลผลไดวา องคประกอบ

ดานการพัฒนาศักยภาพทุกตัวแปรมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมี

คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบยอยดานการพัฒนาศักยภาพโดยใชการนิเทศงานและการสอน

งานมากท่ีสุด สอดคลองกับการใหสัมภาษณจากผูทรงคุณวุฒิในการใหความสําคัญกับผูรูหรือผูทรงคุณวุฒิท่ี

สามารถใหคําแนะนําหรือเปนท่ีปรึกษาท่ีดีท่ีผูบริหารจะเขาไปขอรับคําแนะนําเพ่ือการพัฒนาตนเอง รวมท้ัง

สอดคลองกับคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบรายดาน ท่ีพบวา มีการสนับสนุนและสงเสริมให
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เกิดกิจกรรมการพัฒนาการทํางานเชิงสรางสรรคระหวางผูบริหารสถานศึกษากับบุคลากรในสถานศึกษาควบคู

ไปกับการพัฒนาศักยภาพผูบริหารสถานศึกษาจนเกิดการทํางานในลักษณะรวมมือกันเปนเครือขายมากท่ีสุด 

ซ่ึง DuBrin (2010) ไดใหขอคิดเห็นวา ความรูบางอยางไมสามารถแปลงเปนทักษะไดอยางทันที แตประสบการณจะ

ชวยใหผูนําเกิดทักษะในการปฏิบัติงานอยางทันที ซ่ึงประสบการณจากการทํางานมักมาจากสองแหลง คือ จากเพ่ือน

รวมงาน (Work associates) และลักษณะงาน (Work-related tasks) ซ่ึงวิธีท่ีเห็นผลไดชัดเจน คือ การมอบหมาย

ความรับผิดชอบในงานท่ียังมีความรูหรือทักษะไมเพียงพอ  โดยมีเพ่ือนรวมงานท่ีมีความเชี่ยวชาญคอยใหคําแนะนํา

ในการปฏิบัติงานหรือการสอนงาน นอกจากนี้ Mumford (1997) ไดเสนอแนวคิดวาการไดรับคําแนะนําจากผูนํา

ท่ีมีประสบการณและมีภูมิรูท่ีสูงกวา (Mentoring) โดยการสอนงาน การใหคําแนะนํา การชวยเหลือและการให

ความเขาใจ กระตุนเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผูนํา การสอนงานจากผูนําหรือเพ่ือนรวมงาน โดยท่ัวไปการ

พัฒนาภาวะผูนําในลักษณะนี้จะเกิดประสิทธิผลจากความสัมพันธแบบไมเปนทางการมากกวาความสัมพันธแบบเปน

ทางการ และสอดคลองกับขอเสนอของ Velsor et al. (2010) ท่ีไดกลาวถึงวิธีการท่ีเปนจุดเนนในการพัฒนา

ความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษา คือ การพัฒนาในรูปแบบของสัมพันธภาพ อาจโดยการใชท่ีปรึกษา 

การนิเทศมืออาชีพ นักจัดการท่ีทําหนาท่ีนิเทศ การเรียนรูแบบเพ่ือนรวมพัฒนา การใชเครือขายทางสังคม และ

การใชชุมชนแหงการเรียนรู 

สําหรับดานการพัฒนาศักยภาพท่ีมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบนอยท่ีสุด ไดแก มี 

การออกแบบใหผูบริหารสถานศึกษาฝกงานกับผูบริหารท่ีมีความเชี่ยวชาญสูงกวา ซ่ึงจะทําใหทราบถึงวิธีการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประเด็นนี้ควรท่ีจะนํามาพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาใหมากข้ึนซ่ึง

สอดคลองกับแนวคิดของ Darling-Hammond et al. (2007) ท่ีไดเสนอแนะวา ลักษณะของโครงการท่ีเปน

ตนแบบ (Exemplary programs) เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารใหเหมาะสมสําหรับบริบทของโลกท่ี

กําลังเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ควรมีลักษณะสําคัญ คือ มีการสนับสนุนทางวิชาชีพและทางสังคมใน

รูปแบบของโครงสรางท่ีเปนระบบอยางตอเนื่อง รวมท้ังการใหคําแนะนําและการเปนท่ีปรึกษาอยางเปน

ทางการ โดยผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีความเชี่ยวชาญ และมีการออกแบบการฝกงานเปนอยางดี โดยเปนการ

ฝกงานกับผูบริหารท่ีมีความเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะทําใหทราบถึงวิธีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง Harvard 

Business Publishing Corporate Learning (2018) ท่ีไดเสนอการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําท่ี

เหมาะสมในบริบทท่ีกําลังเปลี่ยนแปลงวา การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําตองสอดคลองกับ        

กลยุทธการพัฒนาองคการ โดยการพิจารณาสถานการณท่ีทาทาย และท่ีสําคัญโปรแกรมการพัฒนาจะตอง

สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานในฐานะผูบริหารอยางแทจริง และท่ีสําคัญ การมีสวนรวมในการพัฒนาภาวะ

ผูนําผูบริหารของผูบริหารระดับสูง เนื่องจากผูบริหารระดับสูงจะสามารถพัฒนาผูบริหารใหเกิดความตระหนัก 

ความหยั่งรูและแลกเปลี่ยนประสบการณอันจะทําใหเกิดประโยชนตอการนําไปพัฒนาองคการของตน  และ

เนนการใชวิธีการทางนวัตกรรมและการออกแบบโปรแกรมโดยเนนการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง เชน โปรแกรม

เสมือนจริง จะชวยใหผูบริหารสามารถท่ีจะเรียนรูในระหวางการทํางานในกิจวัตรประจําวัน มากกวาท่ีจะ

จําลองเหตุการณในชั้นเรียน นอกจากนี้ การเรียนรูระหวางการปฏิบัติงานจะทําใหไมเกิดการสูญเปลาในเรื่อง

ของเวลาท่ีเสียไป ซ่ึงการพัฒนาศักยภาพซ่ึงมีการออกแบบใหผูบริหารสถานศึกษาฝกงานกับผูบริหารท่ีมีความ
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เชี่ยวชาญสูงกวานั้น สอดคลองกับการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิท่ีกลาววา ควรจัดใหมีสถาบันเครือขาย สถาบัน

พ่ีเลี้ยงเพ่ือชวยสนับสนุนสงเสริมความเปนนวัตกรทางการศึกษาใหกับผูบริหารสถานศึกษา 

3) ดานการจัดการดานนวัตกรรม พบตัวแปรยอย 8 ตัวแปร ไดแก การสนับสนุนทรัพยากร 

และวิธีการใหผูรวมงานไดคิดคนสิ่งใหมในการทํางาน การทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม กําหนดทิศทางของ

องคการอยางมีกลยุทธเชิงนวัตกรรม การพัฒนาทักษะ ความสามารถท่ีจําเปนแกผูรวมงาน/การเสริมพลัง

อํานาจใหทีมงาน การกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากรในการคิดและตัดสินใจในการสรางสรรค

ผลงานเชิงนวัตกรรม การสะทอนผลการประเมินการปฏิบัติงาน การสรางบรรยากาศในการสรางสรรค

นวัตกรรม และการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีเนนการสรางนวัตกรรม สอดคลองกับคําใหสัมภาษณของ

ผูทรงคุณวุฒิท่ีกลาววา การจัดการนวัตกรรมในสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาโดยจะตองเปนผูมี

ความสามารถในการทํางานเปนทีม เปนผูกลาเสี่ยงและกลาตัดสินใจ โดยจะตองศึกษาหาความรู หรือขอมูล 

รวมท้ังกฎหมายตางๆ เพ่ือนํามาใชประกอบการตัดสินใจใหไดมากท่ีสุด ศึกษาผลของการเสี่ยงและการตัดสินใจ

นั้นวาคุมคาและเปนประโยชนตอสถานศึกษาหรือไม รวมท้ังการเรียนรูจากประสบการณและการปฏิบัติงานให

เปนระบบ จะชวยใหการตัดสินใจและการกลาเสี่ยงมีประสิทธภิาพมากยิ่งข้ึน การมีความกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง 

หม่ันศึกษาหาความรูเก่ียวกับนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ นํามาใชในสถานศึกษา จะสามารถชวยสราง

บรรยากาศแหงนวัตกรรมในสถานศึกษา การมีความสามารถในการเรียนรูเพ่ือสรางนวัตกรรม การเปนผูสราง

แรงจูงใจใหแกบุคลากรอาจโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู การเรียนรูท่ีจะปรับตัวเอง และการเรียนรูท่ีจะเขาใจ

ความรูสึกของบุคลากร ซ่ึงจากการสอบถาม พบวา ในดานองคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนมีคาเฉลี่ย

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบอยูในชวง 4.10 - 4.28  แปลผลไดวา องคประกอบดานการจัดการ

นวัตกรรมทุกตัวแปรมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบยอยดานการจัดการนวัตกรรมโดยการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม มาก

ท่ีสุด รองลงมา คือ การสรางบรรยากาศในการสรางสรรคนวัตกรรม สอดคลองกับคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ี

มีตอองคประกอบรายดาน ท่ีพบวา การสนับสนุนใหเกิดความผูกพันในการทํางานเปนทีม อยูในระดับมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ การเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม โดยมีการซักถามปญหา เพ่ือคนพบปญหา และหาแนวทางใน

การแกไขปญหารวมกัน ซ่ึงจะเห็นไดวา ขอมูลท่ีพบมีความสอดคลองกันโดยมีจุดเนนท่ีการทํางานรวมกัน

ระหวางผูบริหารกับบุคลากร การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางานซ่ึงจะเปนประเด็นท่ีสําคัญใน

การพัฒนาความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงการทํางานเปนทีมและการรวมมือเปนสรรถนะท่ีสําคัญ

ของภาวะผูนําแบบรวมมือ (Collaborative leadership) เปนความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการใช

กระบวนการทํางานรวมกับผูมีสวนเก่ียวของ มีการใชทักษะเพ่ือการพูดคุยอยางเปดเผย การสนับสนุนใหเกิด

การสรางสัมพันธภาพท่ีเอ้ืออํานวยใหเกิดความสะดวกในการปฏิบัติท่ีเนนพันธกิจขององคการ รวมท้ังการ

กําหนดโครงสรางในการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจเพ่ือใหเกิดวิธีการหรือหนทางใหม ๆ ซ่ึงจําเปนตองใช การ

นําอยางสรางสรรค (Creative leading) ในการแกไขปญหาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการทามกลาง

สัมพันธภาพท่ีเปนมิตรท่ีในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา (Rubin, 2009; Leadership Development 

National Excellence Collaborative, 2015) นอกจากนี้ Robinson (2011) และ Delich (2016) ไดกลาว
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ไววา คุณลักษณะของภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมหรือการเปนนวัตกรทางการศึกษาของผบริหารสถานศึกษา 

จะตองใหความสําคัญกับการนําพาองคกรใหกาวไปโดยตอบสนองตอความซับซอนของโลกท่ีมากข้ึน และ

จะตองนําพาองคกรใหกาวไปดวยความยืดหยุน (resilient) และสามารถปรับตัว (adaptable) ตอการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะตองมีความคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรม และการทํางานเปนทีมเปนองคประกอบท่ี

สําคัญ และสอดคลองกับงานวิจัยของไทยท่ีพบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารมีองคประกอบท่ีสําคัญ 

คือ การทํางานเปนทีม (วิมล  จันทรแกว, 2555; กาญจนา ศิลา, 2556; พนัส  ถ่ินวัน 2556; ทวีภรณ  วรชิน, 

2559) 

สําหรับดานการจัดการดานนวัตกรรม ท่ีมีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบนอยท่ีสุด  

ไดแก มีการจัดสรรทรัพยากรดานเวลาเพ่ือใหบุคลากรไดมีเวลาท่ีเปนอิสระในการคิดคนสิ่งใหม ๆ หรือ

นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประเด็นเรื่องเวลาเปนสิ่งท่ีจําเปนมากสําหรับการคิดสรางสรรคสิ่งใหม Horth 

(2014) ไดกลาวถึง ผูบริหารการศึกษาสามารถนําศักยภาพความเปนนวัตกรการศึกษามาจัดการนวัตกรรมใน

การประยุกตใชเพ่ือการบริหารสถานศึกษาจะตองมีการกําหนดภาระงานท่ีเหมาะสม ผูบริหารตองคํานึงถึง

ปริมาณของภาระงานท่ีมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติในภารกิจงานประจําใหเหมาะสม โดยไมใหเกิดภาวะภาระ

งานท่ีมากเกินไป (Workload) เนื่องจากการท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานในเชิงสรางสรรคนวัตกรรมไดนั้น 

บุคลากรตองมีเวลาและความอิสระจากภาระงานประจําท่ีเพียงพอในการคิดผลงานเชิงสรางสรรคได รวมท้ังตัว

ผูบริหารเองก็จะตองมีเสรีภาพ ผูบริหารจําเปนตองมีชวงเวลาของการมีเสรีภาพใหกับท้ังตัวเองและบุคลากรใน

การคิดและตัดสินใจในงานและวิธีการท่ีบุคลากรจะสรางสรรคผลงานเชิงนวัตกรรม โดยอาจกําหนดขอจํากัด

บางอยาง เชน กรอบเวลาในการทํางาน หรือคาใชจายในการทํางาน แตสิ่งหนึ่งท่ีควรใหเวลาและเสรีภาพแก

ตนเองและบุคลากรในสรางสรรคผลงานเชิงนวัตกรรม คือ วิธีการเชิงนวัตกรรม สอดคลองกับ Gliddon 

(2006) ท่ีไดกลาววา สิ่งท่ีสําคัญในการท่ีผูบริหารจะคิดหาหนทางใหมในการปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารจะตองมี

การบริหารจัดการท่ีดีและมีการมอบอํานาจใหกับทีม มีการกระจายอํานาจความเปนผูนํา เปนการสงเสริมการ

แสดงความสามารถอยางสรางสรรค สงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางเต็มศักยภาพ และเกิดความเชื่อม่ัน

ไววางใจ (Puccio et al., 2007; Robinson, 2011) ซ่ึงจะสงผลใหผูบริหารไดมีเวลาและมีชองวาง (Space) ใน

การคิดสรางสรรคผลงานใหม ๆ เพ่ือพัฒนาสถานศึกษามากข้ึน 

4) ตัวแปรดานความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา พบตัวแปรยอย 8 ตัว 

แปร ไดแก การพัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธการทํางานท่ีเนนนวัตกรรมในสถานศึกษา การตั้งเปาหมาย/การนํา

กิจกรรมสูการปฏิบัติ การใชประสบการณและความเชี่ยวชาญของผูบริหาร การนําและการพัฒนาบุคลากรใน

สถานศึกษา การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม การทํางานรวมกับเครือขายทางการศึกษา การยอมรับ

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ และการติดตามผลการดําเนินงาน ซ่ึงจากการสอบถาม พบวา ในดาน

องคประกอบดานคุณลักษณะสวนตนมีคาเฉลี่ยระดับความเปนนวัตกรทางการศึกษาขององคประกอบอยู

ในชวง 4.03- 4.20  แปลผลไดวา ความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาทุกตัวแปรมีระดับ

ความเปนนวัตกรทางการศึกษาโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยระดับความเปนนวัตกรทางการศึกษาใน

แตละดานยอยโดยการติดตามผลการดําเนินงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ การยอมรับความคิดเห็นและ



174 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยระดับความเปนนวัตกรทางการศึกษารายดาน พบวา 

ผูบริหารพัฒนาบุคลากรโดยใชกิจกรรมกลุม เชน การระดมสมอง การสนทนากลุมฯ และผูบริหารนําขอมูลท่ีได

จากการติดตามมาใชเปนโอกาสในการพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ ตอไปมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงการติดตาม

ผลการดําเนินงานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดในกลุมสอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํายุคปจจุบันท่ีไดรับความ

สนใจ และมีพ้ืนฐานอางอิงมาจากแนวคิด “ตนเปนผูนําตนเอง” (Self-Leading the self) (Manz, 1986) ซ่ึง 

Manz ไดใหความสําคัญกับการนําตนเองวา เปนการดําเนินงานใด ๆ ท่ีมีการเริ่มตนดวยตนเอง (Self-starter) 

มีการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของสิ่งท่ีเกิดข้ึน เพ่ือนํามากําหนดทิศทางและการจูงใจดวยตนเอง (Self-

direction and motivation) ผูบริหารท่ีมีความเปนนวัตกรสูงจะใชวิธีการติดตามผลการดําเนินงานเพ่ือนํามา

เปนขอมูลในการวิเคราะหหาสาเหตุและแนวทางในการคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ รวมท้ังขอท่ีคาเฉลี่ยในระดับ

รองลงมา คือ การยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง สอดคลองกับแนวคิดของ Bosiok 

(2013) ท่ีกลาววา ลักษณะของผูนําเชิงสรางสรรคท่ีจะเปนนวัตกรไดนั้นจะตองมีความยืดหยุนในการตัดสินใจ 

ใชมุมมองท่ีแตกตางของสถานการณ และมีการยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงดวย

นวัตกรรมและความคิดใหม ๆ รวมท้ังตองใหการยอมรับผูรวมงาน โดยเปดโอกาสและมีกระบวนการสื่อสาร

อยางสรางสรรค โดยถือเปนการใหเกียรติและจะยิ่งเสริมสรางความผูกพันตอกัน (To be recognized) และ

ผูนําจะตองมีเทคนิคเพื่อสื่อสารกับทีมในรูปแบบที่แตกตางกันเพื่อสรางแรงบันดาลใจในงาน กระตุนความ

มุงม่ัน และทําใหเกิดความไววางใจ (To make a contribution) (Thailand Management Association, 

2560) 

สําหรับดานความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีระดับความเปน 

นวัตกรทางการศึกษานอยท่ีสุด ไดแก ผูบริหารมีการสํารวจและทดสอบสมมติฐานในการไดมาซ่ึงแนวคิดใหม

หรือนวัตกรรมและความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึง George (2014) ไดกลาวถึง

คุณลักษณะสวนตนท่ีสําคัญของผูบริหารท่ีจะมีความเปนนวัตกรทางการศึกษาไว คือ การคนหาปญหา  

นวัตกรรมจะเริ่มตนจากคําถามวาทําอยางไรจึงจะมีวิธีการใหม รูปแบบใหมในการพัฒนาสิ่งท่ีตองการ ซ่ึงการ

เปนนวัตกรจะตองมีการศึกษาถึงการต้ังคําถามท่ีดี และเรียนรูวิธีการตอบคําถามหรือคนหาคําตอบอันจะ

นําไปสูการสรางนวัตกรรมในการเรียนรู รวมท้ังเปนผูสังเกต การพิจารณานวัตกรรมนั้น นวัตกรจะตองเปนผูท่ีมี

มุมมองท่ีกวางและเปนผูท่ีชางสังเกต ในการคนหาสิ่งตาง ๆ รอบตัวในการพัฒนาไปสูสิ่งใหม ๆ ท่ีสามารถ

แกปญหาและพัฒนาได สอดคลองกับ Gliddon (2006) ท่ีไดกลาวถึงสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในการ

คิดสรางสรรคและจินตนาการ (Creativity and imagination) ท่ีจะตองมีสมรรถนะหลัก คือ การคาดการณ

ปญหาไดลวงหนา การสนับสนุนความคิดใหม ๆ การคิดเชิงวิเคราะห และการคิดนอกกรอบ 

 5.2.2 จากประเด็นการพัฒนารูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร

สถานศึกษา พบวา มีขอสรุปท่ีเปนประเด็นสําคัญ ไดแก  

 1) ประเด็นผลจากการประเมินรูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษา พบวา รูปแบบการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และ

เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก ดานความถูกตอง สวน  
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ดานท่ีเหลือทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก ดานอรรถประโยชน ดานความเหมาะสม และดานความ

เปนไปได ตามลําดับ ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา การออกแบบรูปแบบจะกําหนดเฉพาะองคประกอบสําคัญ

ซ่ึงประกอบดวย หลักการและวัตถุประสงคของรูปแบบ องคประกอบท่ีตองพัฒนา กระบวนการพัฒนา การ

ประเมินผลการดําเนินงาน และปจจัยความสําเร็จในการนํารูปแบบไปใช สอดคลองกับแนวคิดของสํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา (2549) พิทักษ ทิพยวารี (2558) และ Ivancevich et al. (1989) นอกจากนี้  

กระบวนการในการพัฒนารูปแบบจะประกอบดวยลําดับข้ันตอนท่ีชัดเจนท่ีแสดงใหเห็นถึงการพัฒนา โดย

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ รวมท้ังศึกษาจากการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิท้ังจาก

หนวยงานระดับนโยบาย ผูทรงคุณวุฒิจากคณาจารยทางศาสตรบริหารการศึกษาและศาสตรทางการวัดผล

ทางการศึกษาท่ีรับผิดชอบการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือนํามาเปนสารสนเทศท่ีสําคัญในการนํามา

วิเคราะหและสังเคราะหเพ่ือกําหนดรูปแบบการพัฒนา และเม่ือพิจารณาเปนรายขอในดานความถูกตอง พบวา 

คาเฉลี่ยท่ีอยูในระดับมากท่ีสุดและสูงท่ีสุดในกลุม ไดแก รูปแบบการพัฒนาท่ีนําเสนอมีความถูกตองโดยไมขัด

ตอหลักการ และทฤษฎีของการบริหารการศึกษา ท้ังนี้ เปนเพราะวาการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกร

ทางการบริหารการศึกษาของผูบริหารการศึกษาสอดคลองกับศาสตรทางการบริหารการศึกษาโดยเฉพาะในยุค

ของการเปลี่ยนผานทางสังคม (Social transformation) ท่ีผูบริหารองคกรตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร

สถานศึกษาจําเปนตองปรบัตัวใหมีศักยภาพความเปนนวัตกรทางการศึกษา รวมท้ังตองใชกระบวนการของการ

สรางสรรคบริบททางนวัตกรรมเพ่ือการขับเคลื่อนใหบุคลากรสามารถสรางนวัตกรรมในการสรางมูลคาเพ่ิมแก

องคกรและประเทศชาติในระยะยาว สงผลดีตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหกับองคกรและ

ประเทศชาติไดอยางตอเนื่อง  

และจากขอมูลการประเมินผลรูปแบบการพัฒนา มีขอมูลท่ีเปนท่ีนาสังเกตวา ในดานความ 

เปนไปไดแมวาผลการประเมินจะอยูในระดับมากแตเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดใน 4 ดาน และพิจารณา

ตอไปวา ในรายขอ พบวา ขอท่ีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดในกลุม ไดแก การมีความเปนไปไดท่ีจะเกิดการยอมรับ

รูปแบบการพัฒนาจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาจะมีหลักสูตร

การพัฒนาโดยหนวยงานท่ีรับผิดชอบอยูแลว ซ่ึงหลักสูตรดังกลาวเปนหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษาโดยภาพรวม ยังไมปรากฎหลักสูตรใดท่ีเปนหลักสูตรเฉพาะในการพัฒนาความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา รวมท้ังการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาจะมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบอยูใน

หลายสวนขององคกร เชน การกําหนดนโยบายการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาจะอยูในสวนของหนวยงานท่ีมี

หนาท่ีในการพัฒนานโยบายและแผน การออกแบบหลักสูตรการพัฒนาและการกําหนดกระบวนการพัฒนาจะ

อยูในสวนของหนวยงานท่ีมีหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากร รวมท้ังหนวยงานตนสังกัดควรสรางกลไกความ

เชื่อมโยงระหวางการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรท่ีสอดคลองและเชื่อมโยงกับมาตรฐานวิชาชีพ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งสอดคลองกับคุณสมบัติในใบประกอบวิชาชีพของผูบริหารท่ีตองเนนเรื่องของการคิดเชิง

นวัตกรรม ดังนั้น หากมีการนํารูปแบบการพัฒนาไปใชแลว หนวยงานดังกลาวขาดการบูรณาการในการ

ดําเนินงานจึงอาจไดรับการยอมรับรูปแบบการพัฒนาจากทุกฝายท่ีเก่ียวของไมดีเทาท่ีควรจะเปน ซ่ึงสอดคลอง

กับปจจัยความสําเร็จในการนํารูปแบบการพัฒนาไปใชท่ีจะตองมีการกําหนดนโยบายเปนการเฉพาะเพ่ือการ
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พัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานจะตองมีบทบาทสําคัญในการแปลงนโยบายเปนการเฉพาะเพ่ือการพัฒนาความเปนนวัตกรทาง

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาสูการปฏิบัติในระดับนโยบายใหไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  2) ประเด็นการพัฒนาวิธีการหรือกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของผูบริหาร

สถานศึกษาเพ่ือความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา จากรูปแบบจะเห็นวาวิธีการพัฒนา

ศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษา มี 2 วิธีการหลัก คือ การพัฒนาตนเอง (Self-learning and self-

developing) โดยอาจใชวิธีการเลียนแบบหรือประยุกตวิธีการพัฒนาตนเองจากคนอ่ืนท่ีประสบความสําเร็จ 

และหรือการคนหาวิธีการพัฒนาตนเองข้ึนใหม และการพัฒนาโดยอาศัยผูอ่ืน เชน การพัฒนาผานหนวยงาน

ตนสังกัด การเขารับการฝกอบรม การเรียนรูกับผูรู การเขาไปอยูในกลุมผูรวมเรียนรู เชน การจัดชุมชนการ

เรียนรูทางวิชาชีพ (PLC) นวัตกรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา เปนตน ซ่ึง DuBrin (2010) ไดกลาววา 

สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหสามารถพัฒนาภาวะผูนําตนเอง คือ จะตองมีการพัฒนาโดยผาน

การรับรูในตนเอง (Self-awareness) และกลไกท่ีสําคัญท่ีอยูภายใตการพัฒนาตนเอง คือ การรับรูในตนเอง ซ่ึงเปน

การสะทอนตนเองเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผลของตนเอง และการมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) เปนการ

ควบคุมตนเองใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดได ซ่ึงจะเห็นไดวารูปแบบการพัฒนาผูบริหาร

สถานศึกษาในปจจุบันจะเนนความสําคัญในการพัฒนาโดยการอบรม แตยังไมไดใหความสําคัญในการตระหนัก

ถึงความสําคัญและกําหนดนโยบายและระบบสําหรับการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา นอกจากนี้ 

รูปแบบการพัฒนายังกําหนดเนื้อหาในการพัฒนาท่ีตองเนนไปท่ีสมรรถนะเฉพาะดานความเปนนวัตกรอยาง

ชัดเจน และการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษาควรอยูบนฐานความรูและการวิจัย 

ซ่ึงสอดคลองกับขอมูลท่ีไดจากการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงจําเปนตองพัฒนาใหผูบริหารเปนผูใช

ผลงานวิจัยเปนและผลิตงานวิจัยได ดังนั้น การพัฒนาตองเนนการฝกปฏิบัติใหสามารถทําได รวมท้ังการมี

โครงการใหผูบริหารตองทําอยางตอเนื่อง ซ่ึงระดับนโยบายตองเปดโอกาสใหกับผูบริหารและสงเสริมสนับสนุน

ทรัพยากรใหเอ้ือตอการดําเนินงาน การสรางความตระหนักและแรงจูงใจใหกับผูบริหารในระหวางการพัฒนา

และฝกฝนทักษะเปนสิ่งสําคัญมาก กระบวนการพัฒนาตองเนนการเรียนรูเชิงรุก (Active learning) ตอง

จัดระบบนิเวศใหเอ้ือตอการพัฒนาศักยภาพของผูบริหาร มีระบบการประเมินผลการพัฒนาทักษะตองเนนการ

ประเมินจากหลายมุมมอง โดยมีการประเมินท้ังแบบทีมและแบบรายบุคคล โดยตองนําผลการประเมินมา

พัฒนาอยางตอเนื่อง ผูบริหารท่ีเขารับการพัฒนาตองเสนอความกาวหนาของงานใหประชาคมรับทราบ

ตลอดเวลา มีการจัดทีมการเรียนรูและการจัดทีมทํางานควรเนนความหลากหลายของสมาชิก เพ่ือใหเกิด

มุมมองใหมๆ มีวิธีการแกปญหาอุปสรรคใหมๆ และกระตุนความคิดสรางสรรค มีการรับฟงความเห็นตอการ

พัฒนาจากมุมมองท่ีหลากหลาย และควรจัดใหมีสถาบันเครือขาย สถาบันพ่ีเลี้ยงเพ่ือชวยสนับสนุนสงเสริม

ความเปนนวัตกรทางการศึกษาใหกับผูบริหารสถานศึกษา  
 

 

 

 

 



177 
 
5.3 ขอเสนอแนะ  

 5.3.1 ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวิจัยไปใช 

จากการอภิปรายผล พบประเด็นท่ีสําคัญในการใหขอเสนอเชิงนโยบายและขอเสนอเชิง 

ปฏิบัติการหนวยงานและสถานศึกษาในการพัฒนาความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังนี้ 

 ขอเสนอเชิงนโยบาย 

1. หนวยงานตนสังกัดควรกําหนดนโยบายการพัฒนาความเปนนวัตกรของผูบริหาร 

สถานศึกษาท่ีครอบคลุมการพัฒนาองคประกอบท้ัง 3 องคประกอบ ซ่ึงไดแก คุณลักษณะสวนตน การพัฒนา

ศักยภาพ และการจัดการดานนวัตกรรม โดยนโยบายตองมีความสอดคลองกันตั้งแตระดับกระทรวง ระดับเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา และระดับโรงเรียน  

  2. หนวยงานตนสังกัดควรกําหนดระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีจุดเนนเพ่ือการพัฒนา

ศักยภาพความเปนนวัตกรอยางชัดเจน โดยกําหนดระบบการพัฒนาออกเปน 2 ระบบยอย คือ ระบบของการ

พัฒนาตนเอง และระบบการพัฒนาโดยผานหนวยงานตนสังกัด  

3. หนวยงานตนสังกัดควรสรางกลไกความเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาศักยภาพความเปน      

นวัตกรท่ีสอดคลองและเชื่อมโยงกับมาตรฐานวิชาชีพ โดยเฉพาะอยางยิ่งสอดคลองกับคุณสมบัติในใบประกอบ

วิชาชีพของผูบริหารท่ีตองเนนเรื่องของการคิดเชิงนวัตกรรม 

4. หนวยงานตนสังกัดควรออกแบบหลักสูตรท่ีเนนสมรรถนะดานความเปนนวัตกรอยาง 

ชัดเจน โดยหลักสูตรจะตองมีมาตรฐานดานคุณภาพ การควบคุมคุณภาพและการประเมินผล การทบทวน

กระบวนการ การจัดทีมเพ่ือดําเนินการหลักสูตรท่ีหลากหลายและมีคุณภาพ และการฝกอบรมบุคลากรท่ีทํา

หนาท่ีพัฒนา  

5. หนวยงานตนสังกัดควรกําหนดกระบวนการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรอยางเปน 

ระบบโดยเริ่มจากการวิเคราะหความตองการจําเปน การออกแบบกระบวนการ การนําไปใช และการ

ประเมินผล  

  6. หนวยงานตนสังกัดควรกําหนดวิธีการพัฒนาศักยภาพความเปนนวัตกรท่ีเหมาะสมดวย

วิธีการทางนวัตกรรมและการออกแบบโปรแกรมโดยเนนการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงท่ีกระตุนใหเกิดความคิด

สรางสรรค เชน โปรแกรมเสมือนจริง และใชวิธีการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended learning) เนนการเรียนรู

เชิงรุก (Active learning) การจัดทีมการเรียนรูท่ีเนนความหลากหลายของสมาชิก เพ่ือใหเกิดมุมมองใหมๆ มี

วิธีการแกปญหาอุปสรรคใหมๆ และกระตุนความคิดสรางสรรค รวมท้ังตองจัดระบบนิเวศ (Development 

ecosystem) ใหเอ้ือตอการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษา 

          7. หนวยงานตนสังกัดควรพัฒนากลไกการติดตามประเมินผลการพัฒนาและตัวบงชี้ท่ีสะทอน

องคความรูและทักษะความเปนนวัตกรทางการศึกษาท่ีสามารถนําไปประยุกตใชไดจริง  
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8. หนวยงานตนสังกัดควรจัดตั้งสถาบันเครือขายหรือสถาบันพ่ีเลี้ยงท่ีจะชวยสนับสนุน 

สงเสริมความเปนนวัตกรทางการศึกษาใหกับผูบริหารสถานศึกษา โดยอาจจัดตั้งเปนสถาบันเครือขายในแตละ

ภาคหรือแตละจังหวัด  

ขอเสนอเชิงปฏิบัติการ 

9. หนวยงานระดับเขตพ้ืนท่ีควรพัฒนากลไกในการถายทอดนโยบายจากตนสังกัดลงสูการ 

ปฏิบัติในการใหความชวยเหลือและสนับสนุนความเปนนวัตกรทางการศึกษาใหกับผูบริหารสถานศึกษา  

                     10. หนวยงานระดับเขตพ้ืนท่ีควรพัฒนาระบบการนิเทศ กํากับ ติดตามและใหความ

ชวยเหลือแกผูบริหารสถานศึกษาเชิงวิชาการเพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาความเปนนวัตกรทาง

การศึกษา 

  11. ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองตระหนักถึงความสําคัญในการปฏิบัติตามนโยบายการ

พัฒนาความเปนนวัตกรของผูบริหารสถานศึกษาของหนวยงานตนสังกัดเพ่ือนําไปสูการบริหารและพัฒนา

นวัตกรรมการบริหารสถานศึกษา รวมท้ังผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองตระหนักและเห็นความสําคัญในการ

พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 

 

            5.3.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

  5.3.2.1 ควรมีการวิจัยนโยบายเพ่ือการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของผูบริหาร 

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   5.3.2.2 ควรมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตรเพ่ือการพัฒนาความเปนนวัตกรทางการศึกษาของ 

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   5.3.2.3 ควรมีการวิจัยทดลองนํารองวิธีการนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาความเปนนวัตกรทาง 

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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