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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง การพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา 

ผูว้ิจยั ลฎาภา นาคคบูวั 
ปรญิญา การศกึษาดษุฎีบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2564 
อาจารยท่ี์ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. จนัทรศัม ์ภตูิอรยิวฒัน ์ 
อาจารยท่ี์ปรกึษารว่ม ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ทวีศิลป์ กลุนภาดล  

  
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาองคป์ระกอบและตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา 2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัตวับ่งชีภ้าวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาท่ีสรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  และ 3) 
พฒันาคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา  โดยใช้
การวิจยัแบบผสานวิธี ด าเนินการ 3 ระยะ ดงันี ้ระยะท่ี 1 การพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ระยะท่ี 2 การตรวจสอบสมมติฐานการวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา ได้มาโดยการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน จ านวน 830 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ และระยะ
ท่ี 3 การสรา้งคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา  
วิเคราะหผ์ลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปและโปรแกรมลิสเรล  ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษามี  7 องค์ประกอบหลัก 23 องค์ประกอบย่อย และ 81 ตัว
บ่งชี  ้ 2. โมเดลการวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษามีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (Chi-Square = 109.45 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ, df = 100, GFI = 0.99 , AGFI 
= 0.97) และ 3. คู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา  
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ  
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The objectives of this research are as follows: (1) to study the factors and the indicators 

of  innovative leadership of school administrators (2) to examine the congruence of the measurement 
model of innovative leadership of school administrators and (3) to develop a manual for using the 
indicators of innovative leadership of school administrators. The study was conducted by mixed 
methods research and divided into three phases. The first phase was the building and development 
of the innovative leadership indicators of school administrators. The second phase was the research 
hypothesis assessment. The data was collected from a sample group of 830 school administrators 
and teachers and was analyzed by statistical software. The third phase was the development of a 
manual for using the indicators of innovative leadership. The research results revealed the following: 
(1) the innovative leadership indicators of school administrators in education sandboxes were 
comprised of 7 main factors, 23 sub-factors and 81 indicators; (2) the developed measurement 
model on the innovative leadership of school administrators showed congruence with the empirical 
data (Chi-square = 109.45 with no statistical significance, df = 100, GFI = 0.99, AGFI = 0.97); and (3) 
the appropriateness of the development of a manual for using the indicators of innovative leadership 
of school administrators is at the highest level. 
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พิจารณาเคา้โครงปรญิญานิพนธใ์หผู้ว้ิจยั พรอ้มทัง้ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเตมิ 
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เปล่าปรญิญานิพนธใ์หผู้ว้ิจยั พรอ้มทัง้ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมท าใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันีมี้ความสมบูรณ์
มากยิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าในการให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรบัปรุงพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยให้มีคุณภาพ  และขอขอบคุณผู้บริหาร
การศึกษา ศึกษานิเทศก ์ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนท่ีอยู่ในจังหวดัพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาทัง้ 8 
จงัหวดั ซึง่เป็นสว่นส าคญัใหก้ารวิจยัครัง้นีป้ระสบผลส าเรจ็ 

ตลอดระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัยครัง้นี ้ ผูว้ิจัยไดร้บัการสนับสนุนท่ีดีจากพ่ีนอ้งนิสิตสาขา
การบรหิารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชา ศกึษานิเทศก ์
และบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวดัสระบุรีทุกท่าน  โดยเฉพาะก าลงัใจท่ีดียิ่งจากคณุศศิราภรณ์ 
บญุสขุ ผูว้ิจยัซาบซึง้และขอขอบคณุทกุทา่นมา ณ ท่ีนี ้

ปริญญานิพนธ์ฉบับนี้ ไดร้บัทุนอุดหนุนของบัณฑิตวิทยาลัย จากงบประมาณเงินรายไดข้อง
บัณฑิตวิทยาลัย ประจ าปีงบประมาณ  2564 เป็นจ านวนเงิน 15,000 บาท ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนี ้

คณุค่าทัง้หมดท่ีเกิดขึน้จากปรญิญานิพนธเ์ล่มนี  ้ผูว้ิจยัขอนอ้มร  าลกึและบชูาพระคณุแด่บพุการี
ของผูว้ิจัย คุณพ่อประดิษฐ์ - คุณแม่นันที นาคคบูัว, คุณพ่อโอวาส - คุณแม่จันทา บุญสขุ ตลอดจนบูรพ
คณาจารยท์กุทา่นท่ีอยูเ่บือ้งหลงัในการวางรากฐานการเรยีนรู ้ชีวิต และการท างานตัง้แตอ่ดีตจนถึงปัจจบุนั 
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บทที ่1 
บทน า 

ภมูิหลัง 
ในศตวรรษท่ีผ่านมาความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและนวตักรรมก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงโลก

ในหลายดา้น ทั้งเศรษฐกิจ สงัคม และการศึกษา ซึ่งประเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีทรพัยากรมนุษย์              
ท่ีมีคณุภาพ มีความรู ้สมรรถนะและทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัยุคสมยัปัจจุบนั รูเ้ท่าทนัและสามารถ
ปรบัตัวให้ด  ารงชีวิตไดอ้ย่างมีความสุข มีอาชีพท่ีมั่นคง สรา้งรายได้ในท่ามกลางสภาวการณ ์                  
ท่ีเปลี่ยนแปลงทั้งดา้นกฎเกณฑ์และกติกาใหม่ ๆ ภายใตม้าตรฐานท่ีสูงขึน้ จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง                  
ท่ีจะตอ้งมีการพฒันาระบบและปัจจยัส่งเสริมท่ีเก่ียวขอ้งไปพรอ้มกัน ทัง้ระบบการเรียนการสอน
และทกัษะฝีมือ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาคนในแต่ละช่วงวยั โดยเฉพาะการใหค้วามส าคญั               
กบัการสง่เสรมิเทคโนโลยีและนวตักรรมเพื่อใหป้ระเทศไทยสามารถยกระดบัเป็นเจา้ของเทคโนโลยี
และนวัตกรรม เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันทั้งในระดับประเทศและนานาชาติ ดังนั้น                   
ประเทศไทยจึงไดมี้การก าหนดยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นยุทธศาสตรช์าติ
ฉบบัแรกของประเทศไทยตามรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย น าสู่การปฏิบตัิเพื่อให้ประเทศ
บรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่ งคั่ ง ยั่ งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา                 
ตามหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และมีการระบุ “การสรา้งความสามารถในการแข่งขัน”                 
เป็น 1 ใน 6 ยุทธศาสตรส์  าคัญเพื่อยกระดับการพัฒนาประเทศให้เป็นประเทศท่ีมีรายได้สูง                 
ประสบความส าเรจ็ในอีก 20 ปีขา้งหนา้ โดยมุ่งเนน้การวิจยั พฒันานวตักรรมและน าเทคโนโลยีใหม่ 
มาปรบัใช้ต่อยอดภาคการผลิตและบริการในปัจจุบันเพื่อเพิ่มผลิตภาพและสรา้งมูลค่าเพิ่ม                   

ใหก้บัสินคา้และบรกิารของประเทศไทย (ราชกิจจานเุบกษา, 2561, น. 3-18)  
จากสภาพการจดัการศกึษาท่ีผา่นมา พบวา่ คณุภาพการศกึษาของคนไทยยงัอยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งต ่าแมจ้ะไดร้บัโอกาสทางการศึกษาเพิ่มสงูขึน้ หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยจ านวนปีการศึกษา
ของประชากรวยัแรงงานท่ีมีอาย ุ15 – 59 ปี เพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ืองจาก 8.8 ปี ในปี 2551 เป็น 9.3 ปี
ในปี 2558 แต่เม่ือพิจารณาผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพืน้ฐาน (O-NET) ของ
นกัเรียนระดบัชัน้มธัยมศึกษาปีท่ี 3 ตัง้แต่ปีการศึกษา 2558 เป็นตน้มา พบว่า มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่า
รอ้ยละ 50 และผลคะแนนสอบ PISA อยู่ในอันดับท่ีต ่ากว่าหลายประเทศท่ีมีระดับการพัฒนา
ใกลเ้คียงกัน เน่ืองจาการศึกษาไทยมีขอ้จ ากัดหลายเรื่องทั้งดา้นหลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนรู ้             
ท่ียังเน้นการท่องจ าเพื่อท าข้อสอบ ท าให้ผู้เรียนขาดความคิดสรา้งสรรค์ รวมถึงปัจจัยท่ีช่วย
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สนับสนุนการจัดการเรียนรูข้องครู และอีกสาเหตุส  าคัญคือการกระจายของครูท่ีมีคุณภาพ                     
ยงัไมค่รอบคลมุไปถึงพืน้ท่ีห่างไกล เม่ือพิจารณาผลการจดัอนัดบัความสามารถในการแข่งขนั IMD 
ในปี 2559 ดา้นคณุภาพการศึกษาในมหาวิทยาลยั ประเทศไทยอยู่ล  าดบัท่ี 47 จาก 61 ประเทศ 
อีกทัง้ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีดา้นการสื่อสารอย่างรวดเรว็ท่ีจะน าสงัคมไทยไปสู่สงัคมดิจิทลั
มากขึน้ จึงเป็นความท้าทายต่อการจัดการเรียนการสอนและกระบวนการเรียนรูต้ลอดชีวิต                
ท่ีตอ้งปรบัใหอ้ยู่บนฐานของนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2560, น. 41 – 42)  

จากปัจจยัดงักลา่ว จะเห็นไดว้่าการพฒันาคนตอ้งอาศยัการศกึษาเป็นเครื่องหล่อหลอม 
เพราะการศึกษานบัเป็นเครื่องมือส าคญัในการสรา้งคน สรา้งสงัคมและสรา้งชาติ เป็นกลไกหลกั 
ในการพัฒนาคนใหมี้คุณภาพ สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคมไดอ้ย่างเป็นสุข                  
ในสภาวการณ์ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เน่ืองจากการศึกษามีบทบาทส าคญัในการสรา้ง
ความไดเ้ปรียบของประเทศเพื่อการแข่งขนัและยืนหยดัอยู่ไดใ้นเวทีโลก ภายใตร้ะบบเศรษฐกิจ
และสงัคมท่ีเป็นพลวตั ทุกประเทศทั่วโลกจึงใหค้วามส าคญัและทุ่มเทกับการพัฒนาการศึกษา              
อันเป็นกลไกส าคัญของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ให้สามารถก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง                  
ของเศรษฐกิจและสงัคมในระดบัตา่ง ๆ ดงันัน้ ประเทศไทยจงึไดมี้การปฏิรูปการศกึษาไปสู ่“การศกึษา 
4.0: ผูเ้รียนสรา้งนวตักรรมได้” โดยมุ่งเนน้ท่ีการผลิตและพฒันาก าลงัคน การวิจัยและนวตักรรม 
เพื่อสรา้งขีดความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศไทย อนัเป็นยทุธศาสตรท่ี์ 2 ในแผนการศกึษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560)  

สถานศึกษาถือเป็นองคก์รหลกั มีหนา้ท่ีในการบรหิารจดัการศึกษาตามภารกิจใหบ้รรลุ
วัตถุประสงค์ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ส่งผลให้
ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมีการพฒันาคณุภาพอย่างจรงิจงั ตอ่เน่ืองและตอ้งใชก้ระบวนการบรหิาร
จัดการท่ีซบัซอ้น ยุ่งยากกว่าแต่ก่อน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2557, น. 83) ดังนั้น การบริหาร
สถานศึกษาในยุคปัจจุบนั จึงตอ้งมีการปรบัเปลี่ยนวิธีการและแนวทางการบริหารจัดการศึกษา              
ใหส้อดคลอ้งกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู ้ความสามารถ                 
มีทกัษะและประสบการณท่ี์หลากหลายรอบดา้นเพื่อใหก้ารบรหิารสถานศกึษาเป็นไปอย่างราบรื่น
และมีประสิทธิภาพ (วิโรจน ์สารรตันะ, 2555, น.153 – 159) ทั้งนี ้ผูบ้ริหารสถานศึกษานับเป็น
บคุคลส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองดว้ยเป็นผูมี้บทบาทต่อการบรหิารจดัการในฐานะท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา
และมีฐานะเป็นผูน้  า ความส าเร็จของโรงเรียนจะมีมากนอ้ยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับความสามารถ
ของผูบ้รหิารโรงเรยีน (เบญจมาภรณ ์เครือสวุรรณ, 2557, น.1) ผูบ้รหิารสถานศึกษาจึงตอ้งทุ่มเท
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ศกัยภาพ ความรู ้ความสามารถ และตอ้งพฒันาทกัษะในการบรหิารจดัการศกึษา และด าเนินงาน
ใหเ้ป็นไปตามนโยบาย บรรลเุปา้หมายของสถานศกึษาท่ีตัง้ไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ เกิดประสิทธิผล
มากท่ีสดุ ซึง่การน าเครือ่งมือทางการบรหิารรูปแบบใหม ่ๆ เขา้มาใช ้ยอ่มเป็นกลไกส าคญัประการหนึ่ง
ท่ีท าให้สถานศึกษามีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึน้ สามารถตอบสนองต่อ                     
การเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลกไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (เศรษฐราณี ทรวดทรง, 2556, น.1) จะเห็นไดว้่า 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนส าคญัในการน าและขบัเคลื่อนกระบวนการบริหารจดัการศึกษาของ
สถานศกึษาใหเ้กิดคณุภาพตามเปา้หมายทัง้ในระดบัสถานศกึษา ระดบัพืน้ท่ีและระดบัชาตท่ีิตัง้ไว ้

แต่จากการศึกษาสภาพปัจจบุนัของการบรหิารจดัการศกึษา พบว่า การกระจายอ านาจ
ไปสู่ส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาและสถานศกึษายงัมีปัญหาในดา้นการมีส่วนรว่มของทกุภาคส่วน 
โดยมีขอ้สังเกตว่าควรมีการพัฒนาผูบ้ริหารการศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษาอย่างต่อเน่ือง 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2557, น.9 – 12) และจากผลการประเมินคณุภาพภายนอกของสถานศึกษา
รอบสาม (พ.ศ. 2554 – 2558) ของส านักงานรบัรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน) พบว่า สถานศกึษาท่ีเปิดสอนระดบัก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษา 
อาชีวศึกษาและอุดมศึกษา ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานเป็นจ านวนรอ้ยละ 96.81, 77.47, 79.49, 
95.27 และ 89.81 ตามล าดับ โดยหากพิจารณาสถานศึกษาท่ีผ่านการรบัรองแล้วจะพบว่า                    
ผลการประเมินท่ีสะท้อนคุณภาพผู้เรียนยังไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจ  สืบเน่ืองจากผลการประเมิน                
ตามตัวบ่งชี ้ท่ี มีค่าเฉลี่ยระดับพอใช้ในระดับประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษา  ได้แก่  ตัวบ่งชี ้                        
ดา้นผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนของผูเ้รยีน (ส  านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560, น.4) จากผล
การประเมินดงักล่าว สะทอ้นใหเ้ห็นว่าการบรหิารจดัการศกึษายงัไม่ประสบผลส าเรจ็ ไม่สามารถ
ท าให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธ์ิท่ีดีขึน้ได้ ผู้เรียนขาดทักษะการศึกษาค้นควา้ ขาดความคิดสรา้งสรรค ์                
ทางนวตักรรมและสิ่งประดิษฐ์ ผลผลิตดา้นงานวิจยัท่ีมีคณุภาพและน าไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้รงิมีนอ้ย 
เม่ือเทียบกบัจ านวนประชากรของประเทศ (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560, น. 4)  

ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งมีบทบาทส าคัญยิ่ง ในการส่งเสริมให้เกิดการสรา้ง
นวตักรรมในสถานศกึษา เน่ืองจากเป็นบคุคลท่ีมีอ านาจในการบรหิาร จึงควรใหค้วามส าคญัและ
ตัง้ใจจรงิในการสง่เสรมิ ตลอดจมีส่วนรวมในกระบวนการนวตักรรมดว้ย (Sherwood, 2001) ทัง้นี ้
บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาในกระบวนการนวตักรรมคือการเป็นผูท่ี้ปกป้องความคิดสรา้งสรรค ์
จนกระทั่ งความคิดนั้นได้รบัการประเมิน และต้องเสียสละเวลาในการส่งเสริมกิจกรรมด้าน
นวัตกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรในสถานศึกษาเห็นว่านวัตกรรมมีความส าคัญต่อการอยู่รอด                 
ของสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นพี่เลีย้งและสรา้งแรงบันดาลใจใหก้ับบุคลากรได ้               
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มีใจเปิดกวา้งและอนญุาตใหบ้คุลากรสรา้งสรรคส์ิ่งตา่ง ๆ รวมถึงอดทนต่อการคน้ควา้หรอืทดลอง
ของบคุลากร นอกจากนี ้ยงัตอ้งเขา้ใจวา่การสรา้งนวตักรรมตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุทัง้ดา้นวสัด ุอปุกรณ ์
รวมถึงงบประมาณท่ีมีความยืดหยุ่น การฝึกอบรมบุคลากรเพื่อให้เป็นผูส้รา้งสรรคน์วัตกรรม                    
ให้เป็นผูมี้ความพรอ้มทั้งความรูแ้ละทักษะนวัตกรรม ซึ่งสอดคลอ้งกับคุณลักษณะภาวะผูน้  า                  
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาของ ภิรญา สายศิริสุข (2561) ท่ีว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ควรมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย กลยุทธ์ดา้นนวัตกรรม และพันธกิจเก่ียวกับนวัตกรรมอย่างชัดเจน 
น าไปใช้สรา้งให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และนวัตกรรมจะ เกิดขึน้ได ้                  
ตอ้งอาศยับรรยากาศของการท างานท่ีเอือ้ต่อการมีความคิดสรา้งสรรค ์สนบัสนนุและสง่เสรมินวตักรรม 
มีความทุ่มเทมุ่งมั่นดว้ยใจจริงในการพัฒนาโดยมีการถ่ายทอดเรื่องราวเพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจ                 
มีการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์มีโครงสรา้งและกระบวนการท างานท่ีสนบัสนนุการถ่ายโอน
ความรูใ้หม ่  ๆและมีการติดตามกระบวนการท างานของบคุลากรอยา่งตอ่เน่ือง เพื่อใหง้านมีประสทิธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสงูสดุ 

อย่างไรก็ตาม การสรา้งสรรคน์วตักรรมใหเ้กิดขึน้ในสถานศกึษานัน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษา
จ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมซึ่งถือเป็นปัจจยัท่ีส  าคญัยิ่ง ทัง้นีเ้พราะผูบ้รหิารสถานศึกษา 
คือผูท่ี้มีบทบาทในการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามีความคิดสรา้งสรรค ์                  
มีแนวทางในการสรา้งสิ่งใหม่ ๆ วิธีการใหม่ ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่สถานศึกษา นอกจากนี้
ผูบ้รหิารสถานศกึษายงัมีสว่นส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดการสรา้ง การพฒันาหรอืการน านวตักรรม
มาใชใ้นการจัดการศึกษา สามารถใชน้วตักรรมในการน าสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพหรือ
เรียกว่า “ผู้น  าเชิงนวัตกรรม” (Innovative Leader) โดยจ าเป็นต้องมีทักษะการคิดท่ีแตกต่าง                             
อย่างสรา้งสรรค์ เพื่อให้ได้สิ่งใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา                       
ท่ีเรียกว่า “ทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม” (Innovative Thinking) อนัเป็นทกัษะพืน้ฐานในการท าให้
เกิดนวตักรรมในสถานศึกษา ซึ่งการปลกูฝังทกัษะการคิดลกัษณะนีใ้หเ้กิดขึน้กบัครูและบุคลากร 
ในสถานศกึษามีความส าคญัยิ่งเพื่อใหเ้กิดการขบัเคลื่อนกระบวนการจดัการเรยีนรู ้น าไปสูก่ารเป็น
สถานศึกษาท่ีเรียกว่า “องคก์ารแห่งนวัตกรรม” (Innovative Organization) โดยมีผลลัพธ์ คือ 
คณุภาพของผูเ้รียนท่ีเกิดจากการบรหิารเชิงนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ (กลุชลี จงเจรญิ, 2560, น. 5;  
สกุญัญา แช่มชอ้ย, 2560, น. 4 – 5)   

นอกจากนี ้ยทุธศาสตรก์ารพฒันาการศึกษาของกระทรวงศกึษาธิการดา้นการศึกษาพืน้ฐาน
และการพัฒนาผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูและการมีส่วนร่วมของชุมชน ยังไดก้ าหนดใหผู้บ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งไดร้บัการพัฒนาให้มีคุณลักษณะและสมรรถนะความเป็นผูน้  าในการบริหาร
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จัดการสถานศึกษา โดยท่ี “ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม” ถูกระบุให้เป็นหนึ่งในตัวบ่งชีท่ี้ผู้บริหาร
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานตอ้งมีและเกิดความตระหนกั รวมไปถึงการปรบัเปลี่ยนทศันคติ มีความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลงตนเองใหเ้ป็นผูน้  าเชิงนวตักรรม สามารถเรยีนรูท้กัษะใหม ่ๆ มีกรอบการท างาน
ท่ีจะพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผูน้  าเชิงนวัตกรรมท่ีสามารถน าความคิดสรา้งสรรคม์าเปลี่ยน ใหเ้ป็น                 
การกระท าเพื่อให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษา ช่วยแก้ปัญหาและสรา้งสรรค์นวัตกรรมต่าง ๆ                   
ใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร ผูน้  าเชิงนวตักรรมจงึมีหนา้ท่ีหลกัในการเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์ารไปสูว่ฒันธรรม
นวตักรรม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2559, น. 63 – 64) สอดคลอ้งกับทัศนของไพฑูรย ์สินลารตัน ์
(2554) ท่ีว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาในปัจจุบันจะมีเพียงความสามารถในการเขา้ใจสถานการณ ์                 
ไม่เพียงพอ แตต่อ้งเป็นผูน้  าการคิดดว้ยการคิดเอง หรอืน าความคิดของคนอ่ืนมาประยกุตใ์ชพ้ฒันา
ใหเ้ป็นของตนเองได ้มีการวางเปา้หมายและวิสยัทศันข์องสถานศกึษาท่ีชดัเจน บรหิารสถานศกึษา
ใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นไปในทิศทางท่ีก่อใหเ้กิดผลในทางปฏิบัติ  ก่อใหเ้กิดรูปธรรม                
ในการจดัการศึกษา และก่อใหเ้กิดผลผลิตอย่างสรา้งสรรค ์หรือสรา้งสรรคน์วตักรรมการจดัการศึกษา 
และผูบ้รหิารสถานศกึษาในยคุสงัคมแห่งการเรียนรู ้(Knowledge Society) จะตอ้งรูจ้กัและเขา้ใจ
สภาพการณ์ของสถานศึกษา สามารถก าหนดวิสยัทัศน์หรือทิศทางใหก้ารด าเนินงานบรรลุตาม
เปา้หมาย รูจ้กัสื่อสารแนวคิดหรือทิศทางใหม่ใหบ้คุลากรเกิดความเช่ือมั่นและศรทัธา มีการสรา้ง
ทีมงานรว่มกบับคุลากรทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา มีการด าเนินงานในลกัษณะกระจายอ านาจ
จากจุดเล็ก ๆ โดยใหเ้กิดความส าเร็จของสถานศึกษารว่มกัน มีการสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้ับ
บคุลากรทกุคน รวมถึงมีการประเมิน ตรวจสอบ บนัทึกและเผยแพรสู่่สาธารณะ การปรบัปรุงและ
พฒันาอยา่งตอ่เน่ือง 

จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม เป็นคุณลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงออกถึงความสามารถในการเขา้ถึงปัญหาหรือโอกาสท่ีสลบัซบัซอ้น สามารถ
ค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยเกิดขึน้มาก่อน มีความฉลาดทางนวัตกรรม 
(Innovative intelligence) ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ในสถานการณ์จริง และท าให้เกิด                      
การสรา้งสรรค์นวัตกรรมในสถานศึกษาเพิ่มขึน้ เป็นคุณลักษณะในดา้นสมรรถนะ บุคลิกภาพ 
บทบาท และลกัษณะทางสงัคมในการขบัเคลื่อนใหบ้คุลากรมีความสามารถในการสรา้งนวตักรรม  
นอกจากนี ้ยงัมีคณุลกัษณะของการมีความคิดรเิริ่ม มีการสะทอ้นผลการประเมินการปฏิบตัิงาน   
มีคณุลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานของบคุลากรในสถานศกึษา เพื่อน าไปสูก่ารสรา้ง
นวตักรรมใหม่ ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีเพิ่มมูลค่าแก่สถานศึกษา โดยมี
พฤติกรรมในดา้นการมีวิสยัทศันก์ารเปลี่ยนแปลง การคิดสรา้งสรรค ์การท างานเป็นทีมและมีส่วนรว่ม 
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การมีจริยธรรมและตรวจสอบได ้การบริหารความเสี่ยง และการสรา้งบรรยากาศแห่งองคก์าร
นวัตกรรม (Weiss and Legrand, 2011, p. 36 – 37; อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์, 2553, น.179; 
Van de Ven and Chu, 1989 และ ภิรญา สายศิรสิขุ, 2561)  

จากการศึกษาท่ีมาของการจัดตั้งพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษาตามพระราชบัญญัติ                    
พืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา พ.ศ. 2562 ประกอบดว้ยจังหวดัน าร่อง จ านวน 8 แห่ง ไดแ้ก่ จังหวดั             
ศรสีะเกษ จงัหวดัสตลู จงัหวดัระยอง จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดักาญจนบรุี และจงัหวดัชายแดนใต ้
(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) โดยมีแนวคิดหลกัให้ผูเ้รยีนในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาไดร้บัการศกึษา
ท่ีมีคณุภาพ เหมาะสม สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณข์องชมุชนและพืน้ท่ี มีการเรียนรูแ้ละการขยายผล
ของนวตักรรมท่ีไดจ้ากพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาสูก่ารจดัการศกึษาในพืน้ท่ีอ่ืน ๆ   โดยมีเปา้หมายส าคญั
ประการแรก คือการเพิ่มผลสมัฤทธ์ิในการเรียนรูข้องผูเ้รียนในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาทั้ง 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ เจตคติ ทกัษะส าคญั และความรู ้รวมทัง้ขยายผลสู่ผูเ้รียนทั่วประเทศในอนาคต ประการท่ีสอง 
คือการลดความเหลื่อมล า้ดา้นคณุภาพการศกึษาโดยยกระดบัผลการเรยีนรูข้องผู้เรยีนในกลุ่มท่ีมี
ผลการเรียนอ่อนและยากจน ประการท่ีสาม เพื่อพฒันานวตักรรมการบริหารการศึกษาในระดบั
จงัหวดั ขยายผลนวตักรรมการศกึษาทัง้ในเชิงนโยบายการจดัการเรยีนรูแ้ละการบรหิารสถานศกึษา
ไปสูน่โยบายการศกึษาในระดบัชาติและพืน้ท่ีอ่ืน อาทิ ดา้นหลกัสตูร ต  ารา สื่อการเรยีนรู ้การทดสอบ 
การประเมินสถานศึกษา บุคลากร การเงิน รวมทัง้ความสอดคลอ้งกับการบริหารงานดา้นต่าง ๆ 
และประการท่ีสี่ เป็นการส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือกันทั้งภาครฐั องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคมในการรว่มกนัจดัการศึกษาในพืน้ท่ี (ราชกิจจานุเบกษา, 2562, 
น. 102 – 120) ดงันัน้ พืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาจึงถือไดว้่าเป็นพืน้ท่ีทดลองในการจดัการศึกษา
เพื่อคน้หารูปแบบการบรหิารจดัการศึกษาท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบับรบิทชุมชนและสภาพพืน้ท่ี 
ผลท่ีไดจ้ะน าไปสูก่ารยกระดบัการจดัการศกึษาของประเทศ อนัเป็นรากฐานส าคญัของการพฒันา
คนไทยให้มีคุณภาพต่อไป ซึ่งบุคคลส าคัญท่ีจะขับเคลื่อนให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จ                      
ตามเป้าหมายก็คือผูบ้รหิารสถานศึกษา ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา
ตอ้งมีคณุลกัษณะหรอืพฤติกรรมท่ีสง่เสรมิใหเ้กิดการสรา้งสรรคน์วตักรรมในสถานศกึษา สง่ผลให้
การบริหารจัดการสถานศึกษาประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายของประเทศ กล่าวคือ ผูบ้ริหาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาตอ้งมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมนั่นเอง  

จากท่ีมาและความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ และจากการศึกษาท่ีผ่านมายังไม่พบการศึกษา
เก่ียวกับการพัฒนาตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรม
การศึกษา โดยท่ีตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเป็นตวัชีว้ดัความสามารถ 
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ในการปฏิบัติงานให้เกิดนวัตกรรมในสถานศึกษา สอดคลอ้งกับแนวคิดของ นงลกัษณ์ วิรชัชัย 
(2545, น. 68) เก่ียวกบัประโยชนข์องตวับ่งชีท่ี้ว่า “ตวับง่ชีจ้ะใชใ้นการบรรยายสภาพและลกัษณะ
ของระบบการศึกษาไดอ้ย่างแม่นย าเพียงพอท่ีจะท าให้เขา้ใจการท างานของระบบการศึกษา                  
ได้เป็นอย่างดี” ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะเป็นบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับ                    
การก าหนดนโยบายและวางแผนพฒันาคณุภาพการศกึษา จึงสนใจท่ีจะพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษา
นับเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาท่ีตอ้งไดร้บัการพัฒนาให้มีคุณลักษณะ                     
ท่ีสอดคลอ้งกับความเปลี่ยนแปลงของโลก ตอบสนองโจทยก์ารพัฒนาประเทศและแผนปฏิรูป
การศึกษาของประเทศ อีกทั้ง ผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษายังไดใ้ชเ้ป็นแนวทาง                
ในการส่งเสรมิพฒันาตนเองใหส้ามารถบรหิารจดัการสถานศกึษาไดต้รงตามเป้าหมาย ส่งผลต่อ
การพฒันาผูเ้รยีนใหเ้ป็นนวตักรตอ่ยอดสูก่ารสรา้งสรรคน์วตักรรมในอนาคต นอกจากนี ้หน่วยงาน
ต้นสังกัดยังใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบายหรือทิศทางในการพัฒนา                 
ผูบ้รหิารสถานศกึษาของประเทศในอนาคตตอ่ไป  

ค าถามการวจิัย  
ผูว้ิจยัไดต้ัง้ค  าถามส าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้ดงันี ้

1. องคป์ระกอบหลัก องคป์ระกอบย่อย และตัวบ่งชี ้ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ประกอบดว้ยอะไรบา้ง 

2. โมเดลการวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศึกษา จากการสรา้งขึน้มีความตรงเชิงโครงสรา้งและมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์
หรอืไม่ อยา่งไร 

3. คู่มือการใช้ตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ี
นวตักรรมการศกึษาเป็นอยา่งไร 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย  
การพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรม

การศกึษา ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวตัถปุระสงคไ์วด้งันี ้
1. เพื่ อศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
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2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาท่ีสรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

3. เพื่อพัฒนาคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา               
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

ความส าคัญของการวจิัย  
ผลการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม

การศกึษา มีความส าคญัดงันี ้
1. ไดอ้งคค์วามรูใ้หม่เก่ียวกับองคป์ระกอบและตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาท่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง สามารถน าตัวบ่งชี ้ ท่ีได้จาก

การศึกษาไปใช้ออกแบบการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา 

3. กระทรวงศกึษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบคุลากรทางการ 
ศกึษา ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดั ส  านกังานเขต
พืน้ท่ีการศกึษา ครุุสภา และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมีขอ้มลูแนวปฏิบตัิในการก าหนดนโยบายในการ
พฒันาคณุภาพของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาอยา่งเหมาะสม 

ขอบเขตของการวิจัย  
การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา

ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา โดยไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยัไว ้ดงันี ้
1. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  

1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารสถานศึกษาและครูผูส้อนของ
สถานศึกษาระดบัการศึกษาขัน้พืน้ฐานในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ตามพระราชบัญญัติพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา พ.ศ. 2562 (ราชกิจจานเุบกษา, 2562) ประกอบดว้ยจงัหวดัศรสีะเกษ จงัหวดัสตลู 
จงัหวดัระยอง จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดักาญจนบรุี และจงัหวดัชายแดนใต ้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) 
ปีการศกึษา 2563 รวมทัง้สิน้ 84,951 คน  

1.2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารสถานศึกษาและครูผูส้อน
ของสถานศกึษาระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ตามพระราชบญัญตัิพืน้ท่ี
นวตักรรมการศึกษา พ.ศ. 2562 (ราชกิจจานุเบกษา, 2562) ประกอบดว้ยจงัหวดัศรีสะเกษ จงัหวดัสตลู 
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จงัหวดัระยอง จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดักาญจนบรุี และจงัหวดัชายแดนใต ้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) 
ปีการศกึษา 2563 รวมทัง้สิน้ 830 คน ไดม้าโดยใชว้ิธีการสุม่แบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage Sampling)  

2. ขอบเขตดา้นเนือ้หา  
จากการศกึษาหลกัการ แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัภาวะผูน้  า

เชิงนวตักรรม ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกแนวคิดของ Hender (2003) มาใชใ้นการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 7 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม  ดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรค์
นวตักรรม ดา้นการสรา้งทีม ดา้นการจดัการทีมนวตักรรม ด้านการพฒันาทกัษะ ดา้นการคน้หา
แหลง่สนบัสนนุ และดา้นรางวลัผลตอบแทน  

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัเก่ียวกบัความหมายของค าท่ีใชใ้นการวิจยัในครัง้ นี ้ผูว้ิจยัจึงได้

ก าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงันี ้
1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง คณุลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาท่ีมีอิทธิพลตอ่กระบวนการท างานของตนเองและบคุลากรในหน่วยงานดว้ยวิธีการใหม ่
เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย สง่ผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงท่ีมีคณุภาพตอ่สถานศกึษา 

2. ตวับ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง ขอ้ความท่ีบง่บอกสภาวะของสิ่งท่ี              
มุ่งวดัหรือสะทอ้นลกัษณะของการด าเนินงาน ผลการด าเนินงาน เพื่อสะทอ้นหรือบอกพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานของตนเองและบุคลากรในหน่วยงาน
ดว้ยวิธีการใหม ่เพื่อใหบ้รรล ุเปา้หมาย สง่ผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงท่ีเพิ่มมลูคา่ใหก้บัสถานศกึษา  

3. ผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศึกษา หมายถึง ผูป้ฏิบตัิหนา้ท่ี
ในต าแหน่งผู้อ  านวยการสถานศึกษา รองผู้อ  านวยการสถานศึกษา หรือผู้ท่ีไดร้บัมอบหมายให้
รกัษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศกึษาของสถานศกึษาระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานในพืน้ ท่ี
นวตักรรมการศกึษา ปีการศกึษา 2563 

4. ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื้นที่

นวัตกรรมการศึกษา หมายถึง ขอ้ความท่ีบง่บอกคณุลกัษณะหรอืสะทอ้นพฤติกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา ท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานของตนเองและ
บคุลากรในสถานศกึษา โดยมีองคป์ระกอบหลกัและองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

4.1 การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศึกษาในการสรา้งบรรยากาศและสิ่งแวดลอ้มในสถานศึกษาใหเ้อือ้ต่อการสรา้งสรรค์
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นวตักรรม และการคงไวซ้ึ่งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรค ์ปลอดภัย รวมถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร                  
มีส่วนร่วมในการท างาน ตลอดจนการสนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์ หรือเครื่องมือท่ีส่งเสริมการสรา้ง
นวตักรรม ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้  

4.1.1 การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาท่ีใชค้วามรู ้ความสามารถในการสรา้งบรรยากาศในสถานศกึษา ท่ีท าใหบ้คุลากรรบัรู ้
ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในสถานศึกษา เป็นการสรา้ง
ลกัษณะเฉพาะของสถานศกึษาท่ีท าใหแ้ตล่ะสถานศกึษามีความแตกตา่งกนัออกไป  

4.1.2 การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน หมายถึง พฤติกรรม
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ีเอือ้ต่อการใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์
สง่เสรมิใหบ้คุลากรในสถานศกึษา กลา้คิด กลา้พดู และกลา้ท า โดยไม่ว่า ไม่วิจารณ ์ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซึ่ งกันและกัน พยายามท าความเข้าใจผู้อื่น  ให้อิสระ มี เมตตาต่อ
ผู้ใตบั้งคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน ใหก้ าลังใจกัน และดแูลซึง่กันและกัน 

4.1.3 การสนับสนุนอุปกรณ์เครื่องมือในการสรา้งนวัตกรรม หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนดา้นอุปกรณ์และเครื่องมือใหบุ้คลากรไดใ้ช้                
ในการท างานอย่างเพียงพอตามความตอ้งการ และมีการดแูล ซ่อมแซม ปรบัปรุงใหอ้ยู่ในสภาพ              
ใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

4.2 การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในการก าหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรเพื่อสรา้งสรรค์นวัตกรรม โดยเลือกจาก                  
ความแตกต่างทางภูมิหลงั บทบาทหนา้ท่ี บุคลิกภาพ ระดบัประสบการณ ์และวิธีการคิดสรุปรวบยอด 
ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้  

4.2.1 กระบวนการคดัเลือกบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในการด าเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรให้ปฏิบัติหน้าท่ี โดยก าหนดเกณฑ  ์                 
เพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสม ตรงกบังานท่ีจะปฏิบตัิ 

4.2.2 การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาในการก ำหนดหรอืระบกุำรปฏิบตัตินของบคุลำกรในสถานศกึษาดว้ยควำมรบัผดิชอบ
ตำมสถำนภำพของบคุคลนัน้ ซ่ึงสมำชกิทกุคนในสถานศกึษาตอ้งมหีนำ้ทีแ่ละบทบำทของตนเองทีช่ดัเจน   

4.2.3 บคุลกิภาพ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการพิจารณา
บุคลากรเพื่อปฏิบัติงานจากลักษณะและพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งชีใ้ห้เห็น 
ความเป็นปัจเจกบุคคลในการปรบัตวัต่อสิ่งแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลสู่การติดต่อสมัพนัธ์  
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กับผู้อ่ืน ได้แก่ ความรูส้ึกนับถือตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ ์                  
และลกัษณะนิสยัท่ีสะสมจากประสบการณ ์

4.2.4 ประสบการณใ์นการท างาน หมายถงึ พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในการพิจารณาบคุลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ รอบรูใ้นศาสตรข์องการท างาน บม่เพาะ สั่งสมจนเกิด
เป็นคณุลกัษณะสว่นบคุคล สง่ผลใหก้ารท างานประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายของสถานศกึษา 

4.2.5 วิธีการคิดสรุปรวบยอด หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา
ในการพิจารณามอบหมายหนา้ท่ีใหบ้คุลากรท่ีมีความสามารถในการระบภุาพรวมขององคค์วามรู ้
เรื่องใดเรื่องหนึ่งตามความเขา้ใจของบุคคลท่ีเกิดจากการกลั่นกรองขอ้มลู ขอ้เท็จจรงิท่ีบุคคลนัน้
ไดร้บัแลว้เรียบเรียงอย่างมีระบบระเบียบและถูกตอ้งตามสาระเนือ้หาความรูท่ี้ไดร้บัและสื่อสาร                
ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

4.2.6 สมรรถนะในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในการพิจารณาบุคลากรในดา้นความรู ้ทักษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีจ าเป็น               
ตอ้งมีเพื่อใชใ้นการปฏิบตัิหนา้ท่ีใหป้ระสบผลส าเรจ็ตามท่ีสถานศกึษาก าหนดไว ้

4.3 การสรา้งทีมนวตักรรม หมายถึง คณุลกัษณะหรอืพฤติกรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึงความสามารถในการใชน้วตักรรมการบรหิารการศึกษาเพื่อสรา้ง
คา่นิยมในทีมการพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหาของตนเอง ครูและบคุลากรทางการศกึษา โดยตระหนกั
ถึงความเป็นผูน้  าและสมาชิกในทีมเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงท่ีจ าเป็น ส่งเสริมให้บุคลากรรูห้น้าท่ี     
ของสมาชิกในทีม การรกัษาสัมพันธภาพระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา      
ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ยดงันี ้ 

4.3.1 การสรา้งค่านิยมในทีม หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมใหเ้กิดบรรทดัฐานท่ีมีความเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละทีม                           
ในสถานศึกษา สะท้อนให้เห็นกระบวนการคิด การตัดสินใจ รวมถึงแผนยุทธศาสตรข์อง
สถานศึกษา อันจะส่งผลต่อคุณลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
สถานศกึษา และเป็นคา่นิยมดา้นบวกท่ีสง่ผลใหเ้กิดความส าเรจ็ของทีมในสถานศกึษา 

4.3.2 การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา หมายถึง คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการใชป้ระสบการณ์ท่ีคน้พบดว้ยตนเองซึ่งเกิดจากการสงัเกต 
การเก็บรวบรวมขอ้มลู การวิเคราะหข์อ้มลู การตีความ และการสรุปความเพื่อก าหนดทางเลือก ตดัสนิใจ 
หรอืจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้อยา่งเป็นระบบ มีเหตผุล และเหมาะสมกบัตนเองและสถานศกึษา 
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4.3.3 การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม สนับสนุนให้สมาชิกภายในทีมหรือสถานศึกษา ท าหนา้ท่ี  
ของตนเองดว้ยความรบัผิดชอบมีความไวเ้นือ้เช่ือใจและไวว้างใจกัน อนัจะน ามาซึ่งการยอมรบั                
ในความรู ้ความสามารถและเห็นคณุคา่ของสมาชิก มีมนษุยส์มัพนัธอ์นัดีตอ่กนั รวมถึงการมีสว่นรว่ม
ในการคิด การปฏิบตัิและแกปั้ญหาโดยใชก้ารสื่อสารแบบเปิด ซึง่เป็นการสื่อสารสองทาง โดยจะสามารถ
น าไปสูเ่ปา้หมายของทีมหรอืสถานศกึษาได ้อนัจะสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ท่ีมีประสิทธิผลของงาน 

4.3.4 การรกัษาสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง คุณลักษณะ 
และพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีก่อใหเ้กิดกำรคงไวซ่ึ้งควำมสมัพนัธ์อนัดีระหว่ำงบุคคล 
หรือหน่วยงำน อนัจะท ำใหเ้กิดควำมรกั ควำมนบัถือ และควำมร่วมมือในกำรปฏิบตัิงำนร่วมกบั
ผูอ้ืน่หรอืหนว่ยงำนอืน่เป็นไปไดด้ว้ยด ีท ำใหเ้กดิควำมสขุในกำรท ำงำน 

4.3.5 การมีปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการกระท าหรอืการประกอบกิจกรรมทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ผลลพัธใ์นทางท่ีดีมีประโยชนต์อ่สถานศกึษา 

4.4 การจดัการทีมนวตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ี
แสดงออกถึงการใชท้กัษะและความสามารถในการบริหารจดัการทีมนวตักรรม โดยการส่งเสริม
ความคิดสรา้งสรรคข์องครูและบคุลากรทางการศกึษา และมีกระบวนการประเมินผลการท างานท่ี
มีประสิทธิภาพ ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

4.4.1 การบรหิารจดัการทีม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในการใชค้วามรูท่ี้เป็นศาสตรแ์ละทกัษะท่ีเป็นศิลป์ในการน าเอาทรพัยากรการบริหาร คือ บุคลากร 
งบประมาณ วสัดอุปุกรณ ์และการจดัการ มาใชอ้ยา่งเป็นกระบวนการ มีระบบ ระเบียบ แบบแผน  
เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลเุปา้หมายของทีมหรอืสถานศกึษาอยา่งมีประสทิธิภาพ และเกิดประสทิธิผล 

4.4.2 การส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรม
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีความสามารถในการคิดไดห้ลายแง่หลายมมุ                   
มีลกัษณะความคิดท่ีแตกต่างออกไปจากบคุคลอ่ืน ๆ โดยทั่วไป โดยท่ีผลของความคิดนัน้สามารถ
ก่อเกิดวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเผชิญอยู่ดว้ยวิธีการใหม่ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ส่งผลให้เกิด     
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีคณุภาพตอ่สถานศกึษา 

4.4.3 การประเมินผลการท างาน หมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการใช้ความรูท่ี้เป็นศาสตรแ์ละทักษะท่ีเป็นศิลป์ในการประเมินผลการท างาน             
ของบคุลากรโดยใชก้ระบวนการประเมินคา่ของบคุลากรจากผลงานและคณุลกัษณะอ่ืนท่ีมีคณุคา่
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ต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ภายใตก้ารสังเกต จดบันทึกอย่างเป็นระบบ                           
มีมาตรฐาน มีเกณฑก์ารประเมินท่ีชดัเจน มีประสทิธิภาพในทางปฏิบตัิ และมีความยตุิธรรม 

4.5 การพฒันาทกัษะนวตักรรม หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ท่ีแสดงออกถึงการส่งเสรมิ สนบัสนนุใหค้รูและบคุลากรทางการศกึษาไดร้บัการพฒันาทกัษะนวตักรรม 
ด้วยวิ ธีการอบรมหรือการถ่ายทอดความรู ้จากผู้ เช่ียวชาญ เพื่ อสร้างทักษะท่ีจ าเป็นต่อ                             
การสรา้งสรรคน์วตักรรม ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

4.5.1 การสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ในการสรำ้งทกัษะและควำมสำมำรถในกำรท ำงำนใหค้ล่องแคล่ว ว่องไว รวดเร็ว ถูกตอ้ง แม่นย ำ
และมคีวำมช ำนำญในกำรปฏบิตังิำนจนเป็นทีเ่ชือ่ถอืและยอมรบัทัง้เพือ่นรว่มงำนและผูบ้งัคบับญัชำ 

4.5.2 การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดกำรแบ่งปันควำมรูจ้ำกผูเ้ชีย่วชำญหรือผูม้ีประสบกำรณ์ทัง้ภำยใน
และภำยนอกสูบ่คุลำกรในสถานศกึษา โดยมกีำรสรำ้งควำมรู ้แบ่งปันควำมรู ้และสะสมควำมรูใ้น
ทกุระดบัของสถานศกึษา 

4.6 การสรา้งเครือข่ายสนับสนุน หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการสรา้งให้เกิดเครือข่ายสนับสนุนการท างานเพื่อให้เกิด                          
การสรา้งสรรคน์วตักรรม ทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา ครอบคลมุดา้นบคุลากร งบประมาณ 
เวลา วสัดอุปุกรณ ์รวมถึงเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

4.6.1 การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและคณุลกัษณะ
ของผูบ้รหิารสถานศึกษาในการส่งเสรมิ สนบัสนุน และช่วยเหลือบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ วสัดุ
อุปกรณ์ งบประมาณ บุคคล และเวลา รวมถึงแหล่งเรียนรูภ้ายในสถานศึกษา เพื่อใหบุ้คลากร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.6.2 การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและคณุลกัษณะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมให้เกิดเครือข่ายภายนอกสถานศึกษาท่ีใหก้ารสนับสนุน 
ช่วยเหลือบคุลากรภายในสถานศกึษาดา้นตา่ง ๆ ไดแ้ก่ วสัดอุปุกรณ ์งบประมาณ บคุคล และเวลา 
รวมถึงแหลง่เรยีนรูภ้ายนอกสถานศกึษา เพื่อใหบ้คุลากรไดท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.7 การใหร้างวลัผลตอบแทน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา                      
ท่ีแสดงออกถึงการกระตุน้ จูงใจใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดการยอมรบัความสามารถ                  
ส่วนบุคคล การเห็นคณุค่าในตนเอง โดยการใหร้างวลัท่ีเหมาะสมกับความเสี่ยงจากการท างาน                 
ท่ีมีการก าหนดเปา้หมายและผลลพัธค์วามส าเรจ็ ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้



 14 

4.7.1 การยอมรบัและใหค้ณุค่า หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ท่ีใหก้ารยอมรบัความแตกต่างของบคุลากรและเห็นถึงความดีท่ีมีอยู่จากผลงานหรอืตวับคุคลภายใน
สถานศกึษา มีการยกยอ่งช่ืนชมผลงานท่ีเกิดจากความตัง้ใจท างานของบคุลากรทัง้ทางตรงและทางออ้ม     

4.7.2 การให้รางวัลท่ีเหมาะสมและท้าทาย หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการจัดหาสิ่งล่อใจให้กับบุคลากรเพื่อตอบแทนผลงาน ส่งผลให้เกิด                   
การกระตุน้พฤตกิรรมการท างาน โดยรางวลัอาจเป็นในรูปของตวัเงินหรอืในรูปท่ีไม่ใช่ตวัเงิน  

5. โมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม หมายถึง รูปแบบท่ีแสดงความสมัพนัธ์
โครงสรา้งเชิงเสน้ท่ีประกอบดว้ย องคป์ระกอบยอ่ยและตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

6. การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยนืยนั หมายถึง วิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์
ตวับง่ชีข้องตวัแปรย่อย โดยพิจารณาจากคา่น า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading)  

7. ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์หมายถึง ผลการวิเคราะหท์างสถิติ
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล  โดยค่าไค-สแควรต์  ่าหรือไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ มีความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 คา่ดชันีความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 
และค่าดัช นี วัดความกลมกลืน ท่ีป รับแก้แล้ว  (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)                  
มีคา่เท่ากบัหรอืเขา้ใกล ้1  

กรอบแนวคิดในการวจิัย  
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัก าหนดกรอบแนวคิดภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาจากการทบทวนแนวคดิและทฤษฎี ดงันี ้
1. การวิจยัครัง้นีมุ้่งหาค าตอบเก่ียวกับตวับ่งชี ้ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้กรอบแนวคิดการพัฒนาตัวบ่งชี ้                  
ตามหลกัในการสรา้งและพฒันาตวับ่งชีท้างการศกึษาดว้ยวิธีการเชิงประจกัษ์ (Empirical Method) 
ของ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) โดยใช้หลักในการคัดเลือกตัวบ่งชี ้ ได้แก่ การนิยามตัวบ่งชี ้                    
การรวมตัวแปรให้เป็นตัวบ่งชี ้ท่ี เหมาะสมด้วยวิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ  
(Content Validity Index: CVI) และการก าหนดน า้หนกัใหก้ับตวัแปรแต่ละตวัท่ีจะน ามารวมเป็น
ตวับง่ชี ้ดว้ยวิธีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ในรูป
ของโมเดลการวดัความสมัพนัธก์บัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์แลว้คดัเลือกตวับง่ชีท่ี้มุง่ศกึษา 

2. กรอบแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดเ้ลือก
แนวคิดของ Hender (2003) เป็นกรอบในการศกึษา รวมถึงแนวคิดของผูท้รงคณุวฒุิจากการสนทนากลุ่ม 
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ไดอ้งค์ประกอบภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา 
ประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบหลกั 23 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่   

2.1 องค์ประกอบหลักด้านการสร้างบรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งบรรยากาศในองคก์าร  ดา้นการสรา้งบรรยากาศ  
ท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน และดา้นการสนบัสนนุอปุกรณเ์ครือ่งมือในการสรา้งนวตักรรม  

2.2 องคป์ระกอบหลกัดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม ประกอบดว้ย 
6 องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการคดัเลือกบคุลากร ดา้นการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี  
ดา้นบคุลกิภาพ ดา้นประสบการณใ์นการท างาน ดา้นวิธีการคิดสรุปรวบยอด และดา้นสมรรถนะในการท างาน 

2.3 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ
ยอ่ย ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งคา่นิยมในทีม ดา้นการพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา ดา้นการรูห้นา้ท่ีของ
สมาชิกในทีม ดา้นการรกัษาสมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน และดา้นการมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงาน
ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 

2.4 องคป์ระกอบหลกัดา้นการจดัการทีมนวตักรรม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบย่อย 
ไดแ้ก่ ดา้นการบรหิารจดัการทีม ดา้นการสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรค ์และดา้นการประเมินผลการท างาน 

2.5 องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบยอ่ย 
ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น และดา้นการถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ 

2.6 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบย่อย 
ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร และดา้นการสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร 

2.7 องคป์ระกอบหลกัดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบย่อย 
ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรบัและใหค้ณุคา่ และดา้นการใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย 

จากกรอบแนวคดิดงักลา่วขา้งตน้ ผูว้ิจยัน าเสนอกรอบแนวคดิตามภาพประกอบ 1 ดงันี ้
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

สมมตฐิานของการวิจัย  
โมเดลการวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา

ท่ีสรา้งขึน้มีความตรงเชิงโครงสรา้งและสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
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บทที ่2  
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีประเด็นส าคญัดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิเก่ียวกบัพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
2. แนวคดิเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

2.1 ความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา  
2.2 ความส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
2.3 บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
2.4 คณุลกัษณะส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

3. แนวคดิเก่ียวกบันวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
3.1 ความหมายของนวตักรรม 
3.2 ความส าคญัของนวตักรรม 
3.3 ประเภทของนวตักรรม 
3.4 กระบวนการทางนวตักรรม 

4. แนวคดิเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
4.1 ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
4.2 ความส าคญัของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
4.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
4.4 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

5. แนวคดิเก่ียวกบัการพฒันาตวับง่ชี ้
5.1 ความหมายของตวับง่ชี ้
5.2 ลกัษณะของตวับง่ชี ้
5.3 ประเภทของตวับง่ชี ้
5.4 ประโยชนข์องตวับง่ชี ้
5.5 เกณฑใ์นการคดัเลือกตวับง่ชี ้
5.6 กระบวนการสรา้งและพฒันาตวับง่ชี ้
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6. แนวคดิเก่ียวกบัการสรา้งและพฒันาคูมื่อ 
6.1 ความหมายของคูมื่อ 
6.2 ประเภทของคูมื่อ 
6.3 องคป์ระกอบของคูมื่อ 
6.4 ลกัษณะของคูมื่อท่ีดี 
6.5 ประโยชนข์องคูมื่อ 
6.6 ขัน้ตอนการสรา้งและพฒันาคูมื่อ       

7. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
7.1 งานวิจยัในประเทศ 
7.2 งานวิจยัตา่งประเทศ 
 

แนวคดิเกี่ยวกับพืน้ทีน่วัตกรรมการศึกษา  
พื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา จัดตั้งขึน้ตามพระราชบัญญัติพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา                      

พ.ศ. 2562 เม่ือวนัท่ี 30 เมษายน พ.ศ. 2562 เน่ืองจากตอ้งพัฒนาการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐาน                 
อันเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาคนไทยให้มีคุณภาพ มีความใฝ่รู ้มีความคิดสรา้งสรรค ์        
มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถอยู่และท างานรว่มกับผูอ่ื้นซึ่งมีความแตกต่างหลากหลายได ้
ความรูเ้ท่าทนัโลก และมีทกัษะในการประกอบอาชีพตามความถนดัของผูเ้รยีนแตล่ะคน และใหร้ฐั 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม มีส่วนร่วมกันพัฒนาคุณภาพ              
และประสทิธิภาพ และลดความเหลื่อมล า้ในการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานไดอ้ยา่งแทจ้รงิ ดงันัน้จงึได้
ก าหนดให้มีพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ซึ่งเป็นพืน้ท่ีปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษาขึน้                 
เพื่อสนบัสนุนการสรา้งนวตักรรมการศึกษาอนัเป็นการน ารอ่งในการกระจายอ านาจและใหอ้ิสระ
แก่หน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน ให้เกิดการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ และลดความเหลื่อมล า้ มีการขยายผลการสรา้งนวตักรรมการจดัการเรียนการสอน
และวิธีปฏิบัติท่ีดีไปใชก้ับสถานศึกษาอ่ืน โดยมีจังหวัดพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ประกอบดว้ย 
จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัดสตูล จังหวัดระยอง จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดกาญจนบุรี และจังหวัด
ชายแดนใต ้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) พระราชบญัญัติฉบบันีมี้สาระส าคญัในประเด็นต่าง ๆ ดงันี ้
(ราชกิจจานเุบกษา,  2562, น. 102 – 120) 

1. ระยะเวลาใชบ้งัคบัเจ็ดปี 
ในมาตรา 2 ระบุใจความส าคัญว่าพระราชบัญญัติฉบับนี ้  ใช้บังคับตั้งแต่               

วนัถดัจากวนัท่ีประกาศในราชกิจจานเุบกษาเป็นตน้ไป เป็นเวลาเจ็ดปี เน่ืองจากพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
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พ.ศ. 2562 มีขึน้เพื่อใหเ้กิดพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาส าหรบัทดลองการบรหิารจดัการศกึษา จึงตอ้ง
ก าหนดระยะเวลาการทดลองให้ชัดเจน โดยสามารถขยายระยะเวลาออกไปได้อีกหนึ่งครัง้                   
แตไ่ม่เกินเจ็ดปี โดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกา  

2. นิยามศพัท ์
ในมาตรา 3 ไดใ้หน้ิยามศพัทส์  าคญัไว ้ดงันี ้

“นวตักรรมการศกึษา” หมายความวา่ แนวคิด วิธีการ กระบวนการ สื่อการเรยีน
การสอน หรอืการบรหิารจดัการในรูปแบบใหม่ ซึง่ไดมี้การทดลองและพฒันาจนเป็นท่ีน่าเช่ือถือว่า
สามารถส่งเสริมการเรียนรูแ้ละการจัดการศึกษา และให้ความหมายรวมถึงการน าสิ่งดังกล่าว                  
มาประยกุตใ์ชใ้นพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาดว้ย 

“พืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา” หมายความว่า พืน้ท่ีท่ีคณะรฐัมนตรีประกาศ
ก าหนดใหเ้ป็นพืน้ท่ีปฏิรูปการบรหิารและการจดัการศกึษาเพื่อสนบัสนนุการสรา้งนวตักรรมการศกึษา 

“ผลสมัฤทธ์ิทางการศกึษา” หมายความว่า พฒันาการของผูเ้รียน ทัง้ในดา้น
ความรู ้สมรรถนะ ทกัษะ และเจตคติ 

“สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน” หมายความว่า สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสงักัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือของเอกชน                   
ท่ีอยู่ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาท่ีคณะกรรมการขบัเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาอนมุตัิใหเ้ป็น
สถานศกึษาน ารอ่ง  

3. การจดัตัง้พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
3.1 พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาจดัตัง้ขัน้เพื่อวตัถปุระสงค ์ดงันี ้(มาตรา 5) 

1) คิดค้นและพัฒนานวัตกรรมการศึกษาและการเรียนรูเ้พื่อยกระดับ
ผลสมัฤทธ์ิทางการศกึษาของผูเ้รยีน รวมทัง้เพื่อด าเนินการใหมี้การขยายผลไปใชใ้นสถานศกึษาอ่ืน 

2)  ลดความเหลื่อมล า้ในการศกึษา 
3)  กระจายอ านาจและใหอ้ิสระแก่หน่วยงานทางการศกึษาและสถานศกึษา

น ารอ่งในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาเพื่อเพิ่มความคล่องตวัในการบรหิารและการจดัการศกึษาใหมี้
คณุภาพและประสทิธิภาพยิ่งขึน้ 

4)  สรา้งและพฒันากลไกในการจดัการศกึษารว่มกนัระหว่างภาครฐั องคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถ่ิน ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคมในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
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3.2 การก าหนดพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
ในมาตรา 6 ไดร้ะบุคณะรฐัมนตรีโดยค าแนะน าของคณะกรรมการนโยบาย                    

เป็นผูมี้อ  านาจก าหนดใหจ้งัหวดัใดเป็นพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาได ้โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
โดยคณะกรรมการนโยบายจะตอ้งพิจารณาความเหมาะสมของจงัหวดั ความพรอ้ม การมีสว่นรว่ม
และโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน และตอ้งค านึงถึงผลการด าเนินการท่ีผ่านมา                  
ของพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาท่ีมีการจดัตัง้อยูก่่อนแลว้ดว้ย  

3.2 การขอเป็นพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
ในมาตรา 7 และมาตรา 8 ระบุเก่ียวกบัการขอเป็นพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา

ไว้ว่าจังหวัดใดประสงค์จะเป็นพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา ให้คณะผู้เสนอโดยความเห็นชอบ                      
ของคณะกรรมการศกึษาธิการจงัหวดัเสนอตอ่คณะกรรมการนโยบายเพื่อด าเนินการขอจดัตัง้พืน้ท่ี
นวัตกรรมการศึกษา ซึ่งคณะผู้เสนอจะต้องแสดงให้เห็นถึงความมีส่วนร่วมและความพรอ้ม                          
ของจงัหวดัในการเป็นพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา พรอ้มทัง้ด  าเนินการตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ                   
ท่ีคณะกรรมการนโยบายก าหนด  

4. คณะกรรมการนโยบายพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
ในมาตรา 10 และมาตรา 15 ระบเุก่ียวกบัการก าหนดใหมี้คณะกรรมการนโยบาย

พืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ประกอบดว้ย นายกรฐัมนตรี หรือรองนายกรฐัมนตรีซึ่งนายกรฐัมนตรี
มอบหมายเป็นประธานกรรมการ รฐัมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการเป็นรองประธานกรรมการ 
กรรมการโดยต าแหน่งเจ็ดคน ไดแ้ก่ ปลดักระทรวงการคลงั ปลดักระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสงัคม 
ปลดักระทรวงมหาดไทย ปลดักระทรวงวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ผูอ้  านวยการส านกังบประมาณ และประธานท่ีประชุมอธิการบดีแห่งประเทศไทย และกรรมการ
ผูท้รงคุณวุฒิซึ่งคณะรฐัมนตรีแต่งตั้งจ านวนไม่เกินแปดคน และให้เลขาธิการคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐานเป็นกรรมการและเลขานกุาร (มาตรา 10) มีหนา้ท่ีก าหนดนโยบายและยทุธศาสตร์
ของประเทศในการด าเนินการส่งเสริมใหมี้พืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาใหค้  าแนะน าในการก าหนด
และยุบเลิกพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ก ากับดูแลการด าเนินการของคณะกรรมการขับเคลื่อน                
พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ตลอดจนก าหนดหลกัเกณฑ ์และกฎหมายล าดบัรองต่าง ๆ เพื่อด าเนินการ
ใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญตัินี ้ 

5. การบรหิารพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
ในมาตรา 19 และมาตรา 20 ระบุเก่ียวกับการก าหนดให้มีคณะกรรมการ

ขบัเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา จ านวนไม่เกินยี่สิบเอ็ดคน ประกอบดว้ย ผูว้่าราชการจงัหวดั
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เป็นประธานกรรมการ สว่นกรรมการอ่ืน ๆ  อย่างนอ้ยตอ้งประกอบดว้ยกรรมการโดยต าแหน่งจากหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้ง ผูแ้ทนสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในพื ้นท่ี ผูแ้ทนสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญ  
ดา้นการผลิตและพฒันาครู ผูแ้ทนองคก์รเอกชนและกรรมการผูท้รงคณุวฒุิ โดยใหศ้ึกษาธิการจงัหวดั
เป็นกรรมการและเลขานกุาร มีหนา้ท่ีในการก าหนดยทุธศาสตรแ์ละแผนด าเนินงานเพื่อขบัเคลื่อน
พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา น าหลกัสตูรแกนกลางการศกึษาขัน้พืน้ฐานไปปรบัใชก้บัการจดัการศกึษา
ในสถานศึกษาน ารอ่งใหเ้หมาะสมกับพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพและ
ศกัยภาพของครูและบคุลากรทางการศกึษาของสถานศกึษาน ารอ่งอย่างตอ่เน่ือง จดัใหมี้การออกแบบ
การทดสอบผู้เรียนเพ่ือวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา และจัดให้มี                     
การประเมินผลการจดัการศกึษาของสถานศกึษาน ารอ่ง  

นอกจากนี้ในมาตรา 25 ยังระบุเก่ียวกับการปรับหลักสูตรแกนกลางการศึกษา                         
ขั้นพืน้ฐาน เพื่อน าไปใช้ในสถานศึกษาน าร่องนั้น ตอ้งครอบคลุมสมรรถนะส าคัญของผู้เรียน 
คณุลกัษณะอนัพงึประสงค ์และมาตรฐานการเรยีนรูต้ามหลกัสตูรแกนกลางการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ โดยต้องจัดสาระการเรียนรูร้ายวิชาให้หลากหลาย                    
และสอดคลอ้งกบัความสามารถ ความถนดัหรอืความสนใจของผูเ้รยีน และสภาพภมูิสงัคม 

6. สถานศกึษาน ารอ่ง  
ในมาตรา 27 ระบเุก่ียวกบัการเป็นสถานศกึษาน ารอ่ง ใหส้ถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน

ในสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานหรอืองคก์รปกครองสว่นทอ้งถ่ิน หรอืของเอกชน
ท่ีอยู่ในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ซึ่งประสงคจ์ะเป็นสถานศึกษาน าร่องขอความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
คณะกรรมการบรหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน หรือกลุ่มส่งเสรมิการศกึษาเอกชน แลว้แต่กรณีและ
เม่ือไดร้บัความเห็นชอบจากหน่วยงานดงักล่าวแลว้ ใหข้ออนมุตัิต่อคณะกรรมการขบัเคลื่อนพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษาเพื่อเป็นสถานศกึษาน ารอ่ง  

7. การประเมินผล 
ในมาตรา 40 – 42 ระบุเก่ียวกับการก าหนดให้มีการประเมินผลการด าเนินงาน                 

และการบริหารจัดการพื ้น ท่ีนวัตกรรมการศึกษาทุกสามปี  โดยมีคณะผู้ประเมินอิสระ                                         
ซึง่คณะกรรมการนโยบายพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาแต่งตัง้ใหเ้ป็นผูท้  าการประเมินแลว้รายงานผล  
การประเมินพรอ้มขอ้เสนอแนะต่อคณะกรรมการนโยบายพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาเพื่อพิจารณา                   
หากปรากฏผลการประเมินว่าพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษาใดไม่สามารถด าเนินการให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ ให้คณะกรรมการนโยบายพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษาเสนอต่อคณะรฐัมนตรี                   
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เพื่อยุบเลิกพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษานัน้ตามเง่ือนไขและเง่ือนเวลาท่ีก าหนด ในการนีใ้หก้ าหนด
มาตรฐานการคุ้มครองสิทธิของนักเรียนและครู และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อไม่ให้ได้รับ
ผลกระทบจากการยบุเลิกดว้ย ในกรณีท่ีผลการประเมินปรากฏว่าการด าเนินงานและการบริหาร
จดัการพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษามีผลสมัฤทธ์ิตามวตัถปุระสงคข์องการเป็นพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา
ให้คณะกรรมการนโยบายพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาด าเนินการเพ่ือให้มีการขยายผลสัมฤทธ์ิ
ดงักลา่วไปใชก้บัการจดัการศกึษาของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานอื่นตอ่ไป  

8. การบรหิารจดัการศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
จากพระราชบญัญัติพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา พ.ศ.2562 ใชบ้งัคบัตัง้แต่วนัท่ี 1 

พฤษภาคม 2562 ส่งเสริมการกระจายอ านาจ เนน้กลไกการจัดการศึกษาร่วมกันของทุกภาคส่วน 
เพิ่มความอิสระคล่องตัวในการบริหารและจัดการศึกษาของหน่วยงานทางการศึกษาและ
สถานศกึษาน ารอ่งในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ซึง่ถือเป็นโอกาสทองของจงัหวดัในการจดัการศกึษา
ตอบโจทยผ์ูเ้รียน สถานศึกษาและผูเ้ก่ียวขอ้งในพืน้ท่ี จ านวน 9 ประเด็น ดงันี ้(ส  านกับรหิารพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา, 2563, น. 5 – 9) 

8.1 สามารถเลือกใชน้วตักรรมไดอ้ยา่งอิสระเพื่อเพิ่มคณุภาพผูเ้รยีน 
พืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาสามารถคิดคน้พัฒนาและเลือกใช้นวัตกรรมการ

เรียนการสอน นวตักรรมการบริหารจดัการและการมีส่วนร่วม ทัง้ในระดบัสถานศึกษาและระดบัพืน้ท่ี                
ไดอ้ย่างอิสระ ภายใตก้ารก ากับทิศทางของคณะกรรมการขับเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา 
รวมทัง้สามารถจดัท าขอ้เสนอเก่ียวกบันวตักรรมเชิงนโยบาย ท่ีอาจมีบางเรื่องท่ีไม่สามารถจดัการ
เบ็ดเสร็จในพื ้นท่ีได้ จ าเป็นต้องส่งให้หน่วยงานระดับนโยบายด าเนินการ สามารถ เสนอผ่าน
คณะกรรมการนโยบายได ้เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์องการจดัตัง้พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา                

8.2 มีโครงสรา้งการท างานเอือ้ตอ่การสรา้งนวตักรรมเชิงพืน้ท่ี     
ตามพระราชบัญญัตินี ้ได้ก าหนดโครงสรา้งการท างานไว ้3 ระดับ ไดแ้ก่ 

ระดบันโยบาย พืน้ท่ี และปฏิบตัิการ ดงันี ้1) ระดบันโยบาย ไดแ้ก่ คณะกรรมการนโยบายพืน้ท่ี
นวตักรรมการศึกษา มีนายกรฐัมนตรีหรือรองนายกรฐัมนตรีท่ีนายกรฐัมนตรีมอบหมายใหเ้ป็น
ประธาน [มาตรา 10] มีหนา้ท่ีและอ านาจในการสง่เสรมิใหมี้พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา วางนโยบาย 
ก ากบัดแูล วางหลกัเกณฑก์ารประเมินผล และมาตรฐานขอ้มลู เป็นตน้ [มาตรา 15] มีส  านกังาน
บริหารพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา เป็นหน่วยงานภายใน  สพฐ. เป็นฝ่ายวิชาการและธุรการของ
คณะกรรมการนโยบาย  [มาตรา 18 ]  2) ระดับพื ้นท่ี ได้แก่ คณะกรรมการขับเคลื่อนพื ้นท่ี
นวัตกรรมการศึกษา มีผู้ว่าราชการจังหวัด เป็นประธาน  [มาตรา 19] มีหน้าท่ีและอ านาจ                  
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ในการวางนโยบายขบัเคลื่อนระดบัจงัหวดั ปรบัใชห้ลกัสตูรแกนกลางการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สรา้งการมี
ส่วนร่วม ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ออกแบบการทดสอบและ
ประเมินผลสมัฤทธ์ิของผูเ้รยีน เป็นตน้ [มาตรา 20] มีส  านกังานศกึษาธิการจงัหวดัเป็นฝ่ายธุรการ
ของคณะกรรมการขับเคลื่อน [มาตรา 24] และ 3) ระดับปฏิบัติการ ไดแ้ก่ สถานศึกษาน าร่อง                
เป็นสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสงักดั สพฐ. (ท่ีไดร้บัความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐานและส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา) สถานศึกษาในสงักัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                
(ท่ีไดร้บัความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานและองคก์รปกครองสว่นทอ้งถ่ินท่ี
เป็นตน้สงักัด และสถานศึกษาในสงักัดเอกชน (ท่ีไดร้บัความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร
สถานศึกษาและกลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชนในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั  หรือส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวดั) [มาตรา 27] สถานศึกษาน าร่องเหล่านีจ้ะมีอิสระและความคล่องตัว               
ทัง้ดา้นวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และการบริหารทั่วไป ตามท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญัติ
พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา พ.ศ. 2562 

8.3 ปรบัใชห้ลกัสตูรแกนกลางการศกึษาขัน้พืน้ฐาน พทุธศกัราช 2551 ไดโ้ดยไม่
ติดตวัชีว้ดั 

จากพระราชบัญญัตินี ้ก าหนดใหค้ณะกรรมการขบัเคลื่อนพืน้ทีนวตักรรม
การศึกษาน าหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขัน้พืน้ฐาน พุทธศักราช 2551 ไปปรบัใชก้ับการจัด
การศึกษาในสถานศึกษาน าร่องให้เหมาะสมกับพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาได ้ [มาตรา 20(4)]
หลักสูตรท่ีปรบัใช้จะต้องครอบคลุมสมรรถนะส าคัญของผู้เรียน  คุณลักษณะอันพึงประสงค ์                
และมาตรฐานการเรียนรูต้ามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื ้นฐาน พุทธศักราช 2551                       
โดยจะตอ้งจดัสาระการเรียนรูร้ายวิชาใหห้ลากหลายและสอดคลอ้งกบัความสามารถ  ความถนดั 
หรือความสนใจของผูเ้รียน และสภาพภมูิสงัคม [มาตรา 25] หมายความว่า สถานศึกษามีความยืดหยุ่น
ในการออกแบบตวัชีว้ดัในแตล่ะมาตรฐานการเรยีนรูไ้ดเ้อง        

8.4 มีอิสระในการเลือกซือ้สื่อ หนงัสือ ต ารา ตามกรอบหลกัสตูรของพืน้ท่ี 
สถานศกึษาน ารอ่งตามพระราชบญัญตัิฉบบันีอ้าจใชเ้งินงบประมาณท่ีไดร้บั

จดัสรรเพื่อจดัซือ้จดัหาสื่อต าราใน 2 กรณี คือ 1) จดัท า คดัเลือก จดัหาหรือใชต้  าราสื่อการเรียน
การสอน หรือขอ้มลูในระบบสารสนเทศส าหรบัสถานศึกษานัน้โดยอิสระ ทัง้นี ้ตอ้งสอดคลอ้งกับ
หลักสูตรท่ีไดป้รบัจากหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขึน้พืน้ฐานท่ียังคงสมรรถนะ คุณลักษณะ                
และมาตรฐานการเรียนรู ้2) ร่วมกันจัดซือ้ต  ารา สื่อการเรียนการสอน หรือฐานขอ้มูลในระบบ
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เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาใช้ร่วมกันในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาได ้โดยความเห็นชอบ                 
ของคณะกรรมการขบัเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา [มาตรา 35] 

8.5 ออกแบบการทดสอบเฉพาะพืน้ท่ีได ้อาจไมใ่ช ้O-NET/NT 
พระราชบญัญัตินีร้ะบุใหค้ณะกรรมการขบัเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา               

มีหนา้ท่ีจดัใหมี้การออกแบบกรทดสอบผูเ้รียนเพ่ือวดัผลสมัฤทธ์ิทางการศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศึกษาโดยตอ้งสอดคลอ้งกับหลกัสตูรท่ีไดร้บัการปรบัใชส้  าหรบัพืน้ท่ี [มาตรา 20 (6)] นั่นคือ 
แต่ละพืน้ท่ีมีทางเลือกว่าจะสรา้งระบบการทดสอบของพืน้ท่ีขึน้มาเองไดท้ดแทนการทดสอบ                
ทางการศึกษาระดบัชาติขัน้พืน้ฐาน (O-NET) ตามท่ีพระราชบญัญัตินีเ้ปิดโอกาสใหห้รือจะยงัคง
รว่มสอบ O-NET/NT เช่นเดียวกับสถานศึกษาอ่ืน นอกจากนัน้คณะกรรมการขบัเคลื่อนอาจด าเนินการ
ทดสอบทางการศึกษาโดยรว่มกบัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สถาบนัอดุมศกึษา 
หรอืสถาบนัทดสอบทางการศกึษาแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ก็ได ้[มาตรา 36] ทัง้นี ้พืน้ท่ีจะตอ้ง
ออกแบบการทดสอบเพื่อให้ครอบคลุมพัฒนาการทุกมิติและรอบด้านในการวัดประเมินผล                     
ทัง้ความรู ้(knowledge) เจตคติ (attitude) สมรรถนะ (competency) และทกัษะ (skills) [มาตรา 3 
วรรคสาม] 

8.6 ลด ละ เลกิโครงการท่ีเพิ่มภาระงานครู และสง่ผลเสียตอ่การเรยีนรูข้องผูเ้รยีน  
พระราชบัญญัตินีร้ะบุทางออกของปัญหาภาระงานอันเกิดจากโครงการ                  

ท่ีเพิ่มภาระใหแ้ก่ครู ดงึครูออกจากผูเ้รยีนและสง่ผลเสียตอ่การเรยีนการสอน โดยใหค้ณะกรรมการ
ขบัเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาเป็นผูช้่วยแกไ้ขปัญหาใหส้ถานศึกษาน าร่องใน 2 กรณี คือ                   
1) กรณีท่ีหน่วยงานใดประสงคจ์ะด าเนินโครงการ กิจกรรม หรอืภารกิจใดซึง่ใหส้ถานศกึษาน ารอ่ง
เป็นผู้ด  าเนินการหรือร่วมด าเนินการ ให้หน่วยงานนั้นขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
ขบัเคลื่อนก่อนด าเนินการ [มาตรา 33] และ 2) กรณีท่ีสถานศึกษาน ารอ่งตอ้งด าเนินการหรือรว่ม
ด าเนินการในโครงการ กิจกรรม หรือภารกิจใดท่ีไม่สอดคลอ้งกับวัตถุประสงคก์ารจัดตั้งพืน้ท่ี
นวัตกรรมการศึกษา หรือส่งผลกระทบต่อการเรียนการสอน อยู่ในวันก่อนวันท่ีพระราชบัญญัติ นี ้                   
ใชบ้งัคบั ใหผู้อ้  านวยการสถานศกึษาน ารอ่งแจง้ตอ่คณะกรรมการขบัเคลื่อนพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
เพื่อขอยกเว้นไม่ด  าเนินการหรือร่วมด าเนินการในโครงการ กิจกรรม หรือภารกิจนั้น ทั้งนี ้                         
หากคณะกรรมการขับเคลื่อนพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาพิจารณาแลว้เห็นควรให้ยกเวน้  ก็ให้มี
หนงัสือแจง้ไปยงัหน่วยงานเจา้ของโครงการกิจกรรมหรอืภารกิจนัน้ [มาตรา 48] 
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8.7 สถานศกึษาไดง้บพฒันาเป็นวงเงินรวม (Block Grant) 
พระราชบัญญัตินีมี้การจัดสรรงบประมาณเฉพาะในส่วนของเงินอุดหนุน

รายการค าใชจ้่ายในการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานและคา่ใชจ้่ายด าเนินงานใหแ้ก่สถานศกึษาน ารอ่ง 
เพื่อพัฒนานวัตกรรมการศึกษา  พระราชบัญญัตินี ้ให้จัดสรรเป็นเงินอุดหนุนทั่ วไปให้ สพฐ.                    
เพื่อจดัสรรใหแ้ก่สถานศึกษาน ารอ่งแต่ละแห่งโดยตรง ทัง้นี ้ตอ้งเป็นไปตามจ าเป็นและความตอ้งการ
ของสถานศกึษาน ารอ่ง ทัง้นี ้ใหค้  านวณตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีท่ีคณะกรรมการ นโยบาย ก าหนดโดย
ความเห็นชอบของส านกังบประมาณ [มาตรา 28] 

8.8 สรา้งหลกัเกณฑใ์นการประกนัคณุภาพแนวใหม่ อาจไมอ่ิงการประเมินของ สมศ. 
พระราชบัญญัตินีใ้หส้ถานศึกษาน าร่องจัดใหมี้ระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในสถานศึกษา และมีการประเมินเพ่ือวดัผลสมัฤทธ์ิทางการศึกษาของผูเ้รียนและ
ตรวจสอบคณุภาพการศกึษาภายในสถานศกึษาเป็นประจ าทกุปี ทัง้นี ้ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
ท่ีคณะกรรมการนโยบายก าหนด ใหส้ถานศึกษาน าร่องรายงานผลการประเมินและตรวจสอบ
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาต่อคณะกรรมการขับเคลื่อนและให้คณะกรรมการ  
ขบัเคลื่อน ใหค้  าปรกึษา ช่วยเหลือ และแนะน าสถานศึกษาเพื่อใหก้ารประกนัคณุภาพการศึกษา
ของสถานศกึษาพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง [มาตรา 37] สถานศกึษาน ารอ่งท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการศกึษา
ของผู้เรียนตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการนโยบายประกาศก าหนด ให้ถือว่าเป็นการผ่าน                       
การประเมินคณุภาพการศกึษาภายนอกตามกฎหมายวา่ดว้ยการศกึษาแห่งชาตแิลว้ [มาตรา 38] 

8.9 มีช่องทางผลกัดนัการบรหิารงานบคุคลใหเ้หมาะสมกบัพืน้ท่ี 
พระราชบัญญัตินีใ้หค้ณะกรรมการนโยบายเสนอแนะต่อ ก.ค.ศ. เพื่อใหมี้

การออกกฎ ก.ค.ศ. หรอืหลกัเกณฑ ์วิธีการ หรอืเง่ือนไข ส าหรบัการบรหิารบคุคลของขา้ราชการครู 
และบคุลากรทางการศกึษา เก่ียวกบัการคดัเลือก การบรรจแุตง่ตัง้ การโยกยา้ย การเลื่อนเงินเดือน 
และการประเมินวิทยฐานะใหเ้กิดความเหมาะสมกบัการบรหิารงานของสถานศกึษาน ารอ่งในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศึกษา [มาตรา 31] ในกรณีท่ีมีความจ าเป็นเพื่อประโยชนใ์นการบริหารงานบุคคล  
ในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา คณะกรรมการนโยบาย อาจเสนอแนะต่อ ก.ค.ศ.ให้ตัง้ อ.ก.ค.ศ.                 
ตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาส าหรบัพืน้ท่ีนวัตกรรม
การศกึษาโดยเฉพาะได ้[มาตรา 32] 

9. ขอ้มลูสถานศกึษาน ารอ่งในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
ในปีการศกึษา 2563 มีสถานศกึษาน ารอ่งในพืน้ท่ีนวตัการการศกึษา รวม 467 แห่ง   

ปรากฏดงัตาราง 1  



 26 

ตาราง 1 ขอ้มลูสถานศกึษาน ารอ่งในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
 

ประเภท จ านวนสถานศกึษา (แห่ง) 
จ าแนกรายสงักดั  
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) 384 
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถ่ิน 43 
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชน (สช.) 40 
รวม 467 
จ าแนกรายจงัหวดั  
ศรสีะเกษ 115 
เชียงใหม ่ 104 
ระยอง 69 
กาญจนบรุ ี 58 
สตลู 16 
ปัตตานี 32 
ยะลา 30 
นราธิวาส 43 
รวม 467 

ท่ีมา : https://www.edusandbox.com/ 
 

จากแนวคิดเบือ้งตน้ของการจดัตัง้พืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ใหเ้ป็นพืน้ท่ีทดลองการจดั
การศกึษาเชิงพืน้ท่ีเพ่ือเพิ่มผลสมัฤทธ์ิ ผลติ/พฒันานวตักรรม ลดความเหล่ือมล า้ และผสานเครอืขา่ย 
เนน้การมีส่วนรว่มจากทุกภาคส่วน บุคคลส าคญัท่ีจะขบัเคลื่อนการท างาน น าพาใหส้ถานศึกษา
ไปสู่เป้าหมายความส าเร็จอย่างมีคณุภาพ ก็คือผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา              
ท่ีจะตอ้งท างานภายใตบ้ริบทในเชิงพืน้ท่ีโดยอาศยัความรู ้ความสามารถ ทักษะ และภาวะผูน้  า             
เชิงนวตักรรมตามบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
 
 



 27 

แนวคดิเกีย่วกับบทบาทหน้าทีข่องผู้บริหารสถานศกึษา 
1. ความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

จากการศกึษาเอกสาร และแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอ
ความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษา ไวด้งันี ้ 

พระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545
และ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 ระบุว่า “ผูบ้รหิารสถานศึกษา” หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีรบัผิดชอบ
การบรหิารสถานศกึษาแตล่ะแห่งทัง้ของรฐัและเอกชน 

ณัฐธยาน ์โพธ์ิชาธาร (2553) เสนอว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ี้ด  ารง
ต าแหน่งสูงสุดในสถานศึกษา มีหน้าท่ีบริหารสถานศึกษาให้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย                
ของการจดัการศกึษาท่ีก าหนดไวใ้นการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานโดยอาศยักระบวนการการบรหิาร
ท่ีเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย ทุกสถาบัน และทุกองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งทั้ งภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา  

จิรวฒัน ์พึ่งสขุ (2553) เสนอว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถึง บคุคลท่ีท าหนา้ท่ี
การปฏิบัติงานในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาอยู่ในสถานศึกษาของรฐัและเอกชนท่ีมีความรู ้
ความสามารถและมีคุณลกัษณะในการบริหารจัดการศึกษา เพื่อน าพาบุคลากรในสถานศึกษา              
ใหพ้รอ้มท่ีจะด าเนินการจดัการศกึษาใหบ้รรลเุปา้หมาย 

จรลั เลิศจามีกร (2554) เสนอว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถึง บคุคลท่ีมีหนา้ท่ี
ในการก าหนดทิศทางในการท างาน วางแผน ก ากับ ติดตาม และประเมินความส าเร็จของงาน                 
ในสถานศกึษาใหบ้รรลตุามเปา้หมายท่ีก าหนดไว ้

ราชกิจจานุเบกษา (2556) ใหค้วามหมายว่า ผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นบุคคลซึ่ง
ปฏิบตัิงานในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาภายในเขตพืน้ท่ีการศึกษา และสถานศึกษาอ่ืนท่ีจัด
การศกึษาปฐมวยั ขัน้พืน้ฐาน และอดุมศกึษาท่ีต ่ากวา่ปรญิญาทัง้ของรฐัและเอกชน 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากร
วิชาชีพท่ีรบัผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งทั้งของรัฐและเอกชน  มีหน้าท่ีบริหาร
สถานศกึษาใหบ้รรลจุดุมุง่หมายของการจดัการศกึษาท่ีก าหนดไว ้

2. ความส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับความส าคัญของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา พบว่ามีประเด็นการใหค้วามส าคญัท่ีแตกต่างกัน ทัง้จากปัจจยัตวับุคคลและปัจจยั
แวดลอ้มภายนอก ดงันี ้
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พิชญาภา ขนัทอง (2554) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญัของผูบ้รหิารสถาน ศกึษา
ว่าผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัท่ีจะน าสถานศกึษาไปสู่ความส าเรจ็ เพราะเป็น  
ผูท่ี้ไดร้บัการมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นผูใ้ชอ้  านาจหนา้ท่ีและท าหนา้ท่ีบรหิารทรพัยากร               
ตา่ง ๆ ท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อการเรยีนการสอนเพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท่ี์วางไว ้
และการเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีดีจะตอ้งเขา้ใจสภาพปัจจุบนั ปัญหา และความตอ้งการของ
สถานศึกษาและชุมชน มีความสามารถในการก าหนดนโยบาย รวมทั้งวางแผนการด าเนินงาน                
ไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานศกึษาและชมุชน บงัเกิดผลดีและมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
ตอ้งรูจ้ักศาสตรแ์ละศิลป์ในการบริหารงาน อันจะน ามาซึ่งความส าเร็จตามวัตถุประสงคห์ลัก                 
ของสถานศกึษา 

ชยัยนต ์เพาพาน (2559) เสนอแนวคิดว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นกลไกส าคญั
และมีอิทธิพลสงูสดุต่อคณุภาพของผลลพัธท่ี์ไดจ้ากระบบการศกึษา ประสิทธิภาพของการบรหิาร 
และประสิทธิผลของสถานศึกษา นักวิชาการหลายท่าน มีความเห็นตรงกันว่าความส าเร็จ                    
หรอืความลม้เหลวทางการศกึษานัน้ขึน้อยูก่บัผูบ้รหิารสว่นหนึ่งดงันัน้ผูบ้รหิารจงึเป็นตวัแปรส าคญั
ในดา้นการจัดการศึกษาใหมี้คุณภาพผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคใหม่ในศตวรรษท่ี 21 จึงตอ้งมี
ความรู ้ความสามารถ ทกัษะและประสบการณท์างการบรหิารการศึกษาเพื่อพฒันาสถานศึกษา 
ใหท้นัสมยัเหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ดงันัน้ สรุปไดว้า่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัในการปฏิบตัิภารกิจ
เพื่อน าพาใหส้ถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย โดยตอ้งก าหนดเป้าหมาย แผนงาน วิธีการ ตลอดจน
วางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ใชง้บประมาณท่ีไดร้บัการจัดสรรอย่างประหยัด และมี
คณุภาพโดยใชท้รพัยากรทางการบริหารท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัใหเ้กิดความคุม้ค่าท่ีสดุ ซึ่งความส าเรจ็
หรอืความลม้เหลวในการบรหิารสถานศกึษาจะขึน้อยูก่บัคณุลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษาทัง้สิน้  

3. บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
จากการศึกษาบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา จากนักวิชาการไดมี้ผูเ้สนอ

แนวคดิไว ้ดงันี ้
จรลั เลิศจามีกร (2554) เสนอแนวคิดว่า ผูบ้รหิารสถานศึกษาควรมีบทบาทเป็น

ผูน้  าการพฒันาสถานศึกษาในทุก ๆ ดา้นวางแผนการปฏิบตัิงาน ก าหนดกิจกรรมเพื่อเสริมสรา้ง
ประสิทธิภาพของผูเ้รียนและบุคลากรในสถานศึกษา อ านวยความสะดวกใหก้บัครูในการท างาน 
สรา้งความสมัพนัธก์บัชมุชนและสงัคมบรเิวณสถานศกึษา 
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พลสณัห ์โพธ์ิศรทีอง (2555) เสนอว่าผูบ้รหิารสถานศกึษาควรมีบทบาทอย่างนอ้ย 
3 ประการท่ีจะสามารถน าองคก์รสูค่วามส าเรจ็ได ้คือ  

1. มีความรูอ้ย่างแทจ้รงิในเรื่องท่ีท า รูห้ลกัวิชา รูเ้หต ุรูผ้ล ท่ีไปท่ีมาของเรื่อง 
ท่ีท าอยา่งรอบดา้นและสามารถคาดคะเนเพื่อหาแนวทางแกไ้ข ไดใ้นกรณีท่ีมีเหตผุิดปกติ 

2. มีความสามารถในการประยุกตค์วามรูไ้ปใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม ซึ่งเกิดขึน้
ไดจ้ากประสบการณ ์ไหวพรบิ ปฏิภาณ จนกลายเป็นความเช่ียวชาญพิเศษท่ีผูอ่ื้นไมมี่  

3. มีความสามารถในการประสานสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้รบับริการ สื่อสารไดด้ี                  
มีการสนทนาท่ีสรา้งสรรค ์รูจ้กัอดทน อดกลัน้ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีตอบสนองความตอ้งการท่ีถกูตอ้ง 

ราชกิจจานุเบกษา (2556, น. 69 – 70) ได้ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน               
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาไวใ้นขอ้บังคับคุรุสภา ว่าดว้ยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 หมวดท่ี 2
มาตรฐานการปฏิบตัิงาน จ านวน 12 ขอ้ ดงัตอ่ไปนี ้

1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษาให้
กา้วหนา้อยูเ่สมอ 

2. ตดัสินใจปฏิบตัิกิจกรรมตา่ง ๆ โดยค านงึถึงผลท่ีเกิดขึน้กบัการพฒันาของ 
ผูเ้รยีน บคุลากร และชมุชน 

3. มุง่มั่นพฒันาผูร้ว่มงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดเ้ต็มศกัยภาพ 
4. พฒันาแผนงานขององคก์ารใหมี้คณุภาพสงู สามารถปฏิบตัิใหเ้กิดผลไดจ้รงิ 
5. พฒันาและใชน้วตักรรมการบรหิารจนเกิดผลงานท่ีมีคณุภาพสงูขึน้เป็นล าดบั 
6. ปฏิบตัิงานขององคก์ารโดยเนน้ผลถาวร 
7. ด าเนินการและรายงานผลการพฒันาคณุภาพการศกึษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
8. ปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งที่ดี 
9. รว่มมือกบัชมุชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสรา้งสรรค ์
10. แสวงหาและใชข้อ้มลูข่าวสารในการพฒันา 
11. เป็นผูน้  าและสรา้งผูน้  าทางวิชาการในหน่วยงานของตนได ้
12. สรา้งโอกาสในการพฒันาไดท้กุสถานการณ ์

เดลิค เมี ย โด  (DerickMeado, 2016; อ้างถึ งใน  ชัยยนต์ เพ าพาน , 2561) 
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการสอน ไดเ้ขียนบทความเรื่อง The Role of the Principal in Schools ไดส้รุป
บทบาทหนา้ท่ีในโรงเรยีนของผูบ้รหิารสถานศกึษายคุใหมท่ี่ส าคญั 9 บทบาท ดงันี ้
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1. บทบาทในฐานะผูน้  า (Role as school leader) ประกอบดว้ย การเป็นผูน้  า             
ท่ีมีประสิทธิภาพ (Being an effective leader) โครงการจดัหาทนุอปุถมัภโ์รงเรยีนการพฒันาการ
ประเมินผลครูผูส้อน และนโยบายการพฒันาโรงเรยีน เป็นตน้ 

2. บทบาทในฐานะผูร้กัษาระเบียบวินัยของผูเ้รียน (Role in Student Discipline) 
การรกัษาระเบียบวินยัของนกัเรยีนท่ีผูบ้รหิารตอ้งสรา้งความเขา้ใจใหแ้ก่ครูทกุคน 

3. บทบาทในฐานะผูป้ระเมิน (Role as a Teacher Evaluator) ผูบ้รหิารส่วนใหญ่
ตอ้งมีความรบัผิดชอบในการประเมินผลงานของครู โรงเรยีนท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีครูผูส้อนท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งจัดใหมี้การประเมินคุณภาพครูอย่างเป็นธรรม และตอ้งชีใ้หเ้ห็นทั้ง              
จดุแข็งและจดุอ่อนของการปฏิบตัิหนา้ท่ีของครู 

4. บทบาทในการพฒันา การด าเนินงาน และการประเมินโครงการ (Role in  
Developing, Implementing, and Evaluating Programs) เป็นหนึ่งบทบาทท่ีผู้บริหารโรงเรียน
จะตอ้งหาวิธีการพัฒนาประสบการณ์ของผูเ้รียนเพิ่มขึน้ โครงการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพตอ้ง
ครอบคลมุพืน้ท่ี เพื่อเป็นแนวทางเดียวกนัและตอ้งมีการประเมินทกุปีถือวา่เป็นสิ่งจ าเป็น 

5. บทบาทในการทบทวนนโยบายและกระบวนการภายใน (role in Reviewing 
Policies and Procedures) เอกสารส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหาร (governing) โรงเรียน คือ 
คู่มือนักเรียน (Student Handbook) ถือเป็นตัวชีว้ัดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของนักเรียน              
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนีย้งัสามารถท าใหง้านของผูบ้รหิารง่ายขึน้ ใหน้กัเรียน ครู และ
ผูป้กครองไดรู้น้โยบายและขัน้ตอนการท างานประสบผลส าเรจ็ได ้

6. บทบาทในการก าหนดตารางปฏิบัติงาน (Role in Schedule Setting)  
การสรา้งตารางปฏิบตัิงาน ตอ้งท าทุก ๆ ปี ซึ่งจะเป็นภาระงานท่ีผูบ้ริหารตอ้งการสรา้งขึน้มาเอง 
ไดแ้ก่ ตารางการปฏิบตัิงาน ตารางการใชห้อ้งปฏิบตัิการคอมพิวเตอร ์ตารางการใชห้อ้งสมดุ ฯลฯ  

7. บทบาทในการจ้างครูใหม่ (Role in Hiring New Teachers) เป็นหน้าท่ี
ส  าคญัของผูบ้รหิารโรงเรยีน ตอ้งจา้งหรอืรบัครูและเจา้หนา้ท่ีเขา้มาใหมใ่นการท างานไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 
ดว้ยกระบวนการสมัภาษณห์รอือบรมจงึเป็นสิ่งส  าคญัอย่างยิ่ง 

8. บทบาทในการปกครองและชุมชนสมัพันธ์ มีความสมัพันธ์ท่ีดีกับพ่อแม่
และสมาชิกในชุมชนสามารถเป็นประโยชน์กับคุณในความหลากหลายของพื ้นท่ี การสรา้ง
ความสมัพนัธก์บับุคคลและธุรกิจในชุมชน สามารถช่วยใหโ้รงเรียนอย่างมาก รวมถึงประโยชนท่ี์
ไดร้บับรจิาคเวลาสว่นตวัและการสนบัสนนุในเชิงบวกโดยรวม 
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9. บทบาทในการมอบหมายงาน (Delegating) ผูน้  าหลายคนโดยธรรมชาติ   
มีงานหนกัอยู่ในมือท่ีตอ้งสั่งการลงไป ผูบ้รหิารตอ้งมีการมอบหมายงานบางอยา่งซึง่เป็นสิ่งจ าเป็น 
โดยมอบหมายใหก้ับบุคคลท่ีมีความรูแ้ละไวว้างใจผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพไม่มีเวลา             
มากพอท่ีจะท าทกุอยา่งที่ตอ้งการท าดว้ยตวัเอง จงึตอ้งพึง่พาคนอื่นมาช่วยท าผลงานใหส้  าเรจ็ 

กรอสแมน (Grossman, 2011; อา้งถึงใน ชัยยนต ์เพาพาน, 2561) ไดส้รา้งชุด
มาตรฐานการพฒันาส าหรบัผูบ้รหิารโดยกลุ่มองคก์รท่ีเป็นผูน้  าการศึกษาแห่งชาติ ไดแ้ก่ สมาคม
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาแห่งชาติ สมาคมผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาแห่งชาติ และสภา
หัวหน้าเจ้าหน้าท่ีโรงเรียนของรัฐ ได้พัฒนาชุดมาตรฐานการพัฒนาผู้บริหารซึ่งได้น ามาใช้                 
ในการพฒันาในปี 2008 มีแนวทางที่ผูบ้รหิารตอ้งรบัผิดชอบตามบทบาท ดงันี ้

1. บทบาทในการจดัการเรยีนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ  
2. บทบาทในการออกแบบหลกัสตูร การใชห้ลกัสตูร การวดัและการประเมินผล 
3. หลกัความสมัพนัธก์บัการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ ์
4. บทบาทในการบรหิารสารสนเทศ การรวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. วิธีสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้เ้รยีนสามารถเรยีนรูไ้ดใ้นระดบัสงูขึน้ 

ดังนั้น สรุปได้ว่า บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษามีหลายประการ โดยมี
เปา้หมายในการน าพาองคก์รหรอืสถานศกึษาไปสู่ความส าเรจ็ท่ีไดต้ัง้ไว ้โดยเฉพาะในยคุปัจจบุนั
ย่อมตอ้งมีบทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การใชข้อ้มูลและ
สารสนเทศ และนวตักรรมใหม่ๆ  เพื่อใชใ้นการก าหนดยทุธศาสตรแ์ละน าไปสูก่ารปฏิบตัิในอนาคตได ้

4. คณุลกัษณะส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
มีนกัการศกึษาไดเ้สนอแนวคดิเก่ียวกบัคณุลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษา ไวด้งันี ้

เบิรค์ (Burke, Ro; อา้งถึงใน สมชาย เทพแสง, 2547) เสนอว่า ผูน้  าการศึกษา             
ในยคุเทคโนโลยี หรอื E-Leadership ควรมีลกัษณะ 10E ดงันี ้  

1. Envision ผูน้  าตอ้งสรา้งวิสยัทศันอ์ย่างชดัเจน โดยเฉพาะมีความคิดสรา้งสรรค ์
จินตนาการท่ีกวา้งไกล เนน้การบรูณาการเทคโนโลยีในการบรหิารและการจดัการรวมทัง้การเรยีน
การสอน เพื่อให้บุคลากรมีทักษะการใชเ้ทคโนโลยีอย่างเช่ียวชาญ และท่ีส าคัญเพิ่มศักยภาพ              
ของผูเ้รยีนและรูจ้กัใชเ้ครือ่งมือในการคน้ควา้หาความรูอ้ยา่งตอ่เน่ืองตลอดชีวิต  

2. Enable ผูน้  าการศึกษาตอ้งมีความสามารถในการบริหารและการจดัการ              
โดยบรูณาการเทคโนโลยีในหลกัสตูรโรงเรยีน ระบบการบรหิาร การปฏิบตัิงานในโรงเรยีน สามารถ
ให้ความรูแ้ก่บุคลากรในโรงเรียนได ้ผูน้  ายุคใหม่ตอ้งใชเ้ทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการจัดการ
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คณุภาพ สามารถเป็นพี่เลีย้ง (Mentors) หรือโคช้ (Coach) ได ้มีการชีแ้นะหรือน าทางสว่างให้กบั
ครู คณาจารยห์รอืผูเ้รยีน ในบางครัง้ก็แนะน าผูป้กครองและชมุชนได ้

3. Empowerment ผูน้  าทางการศึกษาตอ้งเขา้ใจและหยั่งรูค้วามสามารถ  
ของบคุลากรในโรงเรยีนอยา่งดี รวมทัง้สามารถกระจายอ านาจใหบ้คุลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4. Energize ผู้น  าทางการศึกษาต้องหมั่นจุดไฟในตนเองอยู่ตลอดเวลา               
อย่าใหม้อด เพราะไฟในวิญญาณจะคอยกระตุน้ใหเ้กิดพลงัในการท างาน เกิดความกระตือรือรน้
ขวนขวายตลอดเวลา ผูน้  าท่ีมีไฟจะช่วยใหท้ างานอยา่งมีความสขุ และสนกุตอ่การท างาน 

5. Engage ผูน้  าการศกึษาตอ้งตัง้ใจและจดจ่อตอ่การท างาน โดยมีความมุ่งมั่น
อยา่งแรงกลา้เพื่อใหง้านประสบผลส าเรจ็ ขณะเดียวกนัควรตัง้ความหวงัไวส้งูแลว้คอ่ยๆ น าองคก์ร
ไปสูเ่ปา้หมายท่ีวางไว ้โดยไมย่กเลกิกลางคนั 

6. Enhance ผูน้  าการศึกษา ตอ้งยกระดับผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเจริญ 
กา้วหนา้อยา่งตอ่เน่ืองโดยมีมาตรฐานเปรยีบเทียบ (Bench marking) ไวอ้ยา่งชดัเจน ไม่วา่จะเป็น
ระดบัหอ้งเรยีนหรอืระดบัโรงเรยีน โดยทกุฝ่ายรว่มมือกนัก าหนดมาตรฐานรว่มงานกนั 

7. Encourage ผูน้  าในยคุดิจิทลัจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะใชแ้รงจูงใจต่อบุคลากร
ใหร้ว่มมือรว่มใจปฏิบตัิหนา้ท่ีอย่างมีความสขุ การสรา้งสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศท่ีเป็นมิตร
จะสนบัสนนุใหป้ระสบผลส าเรจ็ โดยขจดัความกลวัใหห้มดสิน้ 

8. Emotion ผู้น  าต้องมีคุณภาพทางอารมณ์ มีความสามารถหยั่ งรูจิ้ตใจ              
ของบุคลากรและอ่านใจคนอ่ืนได ้รวมทั้งเน้นการท างานท่ีเกิดจากความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย                
ทัง้ตนเองและบคุลากรท่ีรว่มงาน สรา้งทศันคติทางบวก มีอารมณข์นั สขุมุ รอบคอบ 

9. Embody ผู้น  าการศึกษา จะต้องเน้นการท างานท่ีเป็นรูปธรรม เน้น ท่ี
เปา้หมายหรอืผลงานที่สมัผสัได ้

10. Engle ผูน้  าการศกึษาเปรยีบประดจุนกอินทร ีท่ีสามารถมองไกลและเนน้
ในภาพรวมมากกวา่การมองรายละเอียด ผูน้  าควรมองเปา้หมายและผลงานเป็นหลกั 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา (2553) ไดใ้ห ้             
แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผูอ้  านวยการสถานศึกษาท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย ตอ้งรกั 
ศรทัธา ภาคภมูิใจในศกัดิศ์รีและเกียรติภมูิของความเป็นผูอ้  านวยการสถานศกึษา มุ่งมั่นในการบรหิาร
จัดการหลกัสูตรและการเรียนรูท่ี้เนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั สรา้งวฒันธรรมคุณภาพและวฒันธรรม
ประชาธิปไตยในการปฏิบตัิงานโดยการมีส่วนร่วม มีวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ มีบคุลิกภาพท่ีเหมาะสมกบัการเป็นผูอ้  านวยการสถานศกึษา และเรือ่งอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ส านกังานเลขาธิการครุุสภา (2540, น.4; อา้งถึงใน จรุณี เกา้เอีย้น, 2556, น.20) 
ไดส้รุปไดเ้ป็นบทบาทหลกัของผูบ้รหิารสถานศกึษาไว ้6 ประการ คือ  

1. เป็นผูจ้ดัการของโรงเรยีน   
2. เป็นผูน้  าทางการสอน   
3. เป็นผูมี้วินัยท่ีผูใ้ต้บังคับบัญชาและนักเรียนจะถือเอาเป็นแบบอย่างได ้  

เป็นผูอ้  านวยประโยชนท์ าใหเ้กิดมนษุยส์มัพนัธอ์นัพงึประสงคใ์นโรงเรยีน   
4. เป็นผูอ้  านวยประโยชนใ์หเ้กิดมนษุยส์มัพนัธอ์นัพงึประสงคใ์นโรงเรยีน   
5. เป็นผูก้่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง   
6. เป็นคนกลางไกลเ่กลี่ยขอ้ขดัแยง้ตา่ง ๆ    

ชัยยนต ์เพาพาน (2559) ไดส้งัเคราะหค์ุณลกัษณะส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา
คณุลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่จากการสงัเคราะห ์แนวคิดเก่ียวกับผูบ้ริหารสถานศึกษา             
ยุคใหม่ของ Maxine (2015) Gerald Aungus (2012) และGeorge Couros (2010) ไดเ้ขียนบทความเรื่อง 
Top 10 Characteristics of Successful 21st Century School Leaders :21st Century Administrators: 
New Roles, New Responsibilities และThe 21st Century Principal ตามล าดับ ซึ่งสรุปได้ว่า 
ผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีในศตวรรษท่ี 21 ควรมีคณุลกัษณะ ดงันี ้                  

1. นกัสรา้งสรรค ์(Creative) ผูบ้รหิารท่ีมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการผลกัดนั
ให้บุคลากรในโรงเรียนท่ีมีความสามารถสรา้งสรรคง์านให้มีคุณภาพและ มีมาตรฐานมากขึน้           
เพื่อประโยชนข์องนกัเรยีนและตอ้งหาวิธีจดัการอยา่งตอ่เน่ืองเหมือน "ทฤษฎีน า้ไหล (flow theory)" 

2. นักการสื่อสาร (Communicator) ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่  
การสื่อสารโดยการแบ่งปันข้อมูลผ่านหลายสื่อเท่านั้น แต่ยังต้องเป็นผู้ฟังท่ีมีประสิทธิภาพ                      
ซึง่จ  าเป็นท่ีกลุม่ผูบ้รหิารตอ้งเป็นผูส้ื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพกบัผูมี้สว่นไดส้ว่นเสียทัง้หมด 

3. นกัคิดวิเคราะห ์(Critical Thinker) ผูบ้รหิารตอ้งใหค้วามสนใจในความคิด
ท่ีครูหรอืบคุลากรแสดงออกเป็นสิ่งส  าคญัยิ่ง โดยเฉพาะดา้นผลกระทบท่ีมีตอ่โรงเรยีนและนกัเรยีน             
ในระยะยาว และจะไดร้บัประโยชนเ์หล่านัน้มากท่ีสดุไดอ้ย่างไร ถือเป็นสิ่งส  าคญัส าหรบัผูบ้รหิาร             
ท่ีจะตอ้งน าเอาขอ้มลูและความคิดตา่ง ๆ มาใชใ้นการตดัสินใจทัง้หมด 

4. สรา้งชุมชน (Builds Community) ผูบ้ริหารตอ้งมีการประสานเช่ือมโยง 
ตอ่กลุม่คนท่ีเหมาะสม เช่นวิธีการท่ีจะสรา้งโอกาสใหก้บับคุลากรเพ่ือเช่ือมตอ่กบัคนอ่ืน ๆ ท่ีจะช่วย
สง่เสรมิการเรยีนรูใ้หม้ากขึน้ ซึง่เป็นสิ่งส  าคญัท่ีไม่เพียงแตจ่ะพฒันาผูน้  าในโรงเรยีนเท่านัน้ แตเ่ป็น
การเปิดโอกาสใหค้นอ่ืนเห็นความเป็นผูน้  าดว้ย 
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5. การมีวิสัยทัศน์ (Visionary) ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ ต้องมี
วิสยัทศันใ์นการท่ีจะท าใหโ้รงเรยีนเตรยีมพรอ้มท่ีดีท่ีสดุส าหรบันกัเรยีนไปสูอ่นาคตท่ีตอ้งการ และ
สามารถแบง่ปันวิสยัทศันไ์ปพฒันาชมุชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพรว่มกนัไดด้ว้ย 

6. การสรา้งความรว่มมือ และการติดต่อ (Collaboration and Connection) 
ผูบ้รหิารตอ้งแสวงหา แบ่งปันขอ้มลู และความรูอ้ย่างเปิดเผยชดัเจน มีการคน้หาความเขา้ใจและ
ปฏิบตัิอย่างเขา้ใจกบัคนอ่ืน มีการติดตอ่กบัโลกภายนอกผา่นทางบลอ็กและสื่อทางสงัคม และตอ้ง
สรา้งการรว่มมือกบัผูอ่ื้น 

 7. สรา้งพลงัเชิงบวก (Positive Energy) ผูบ้รหิารตอ้งสรา้งหลกัการเชิงบวก  
เชิงรุกและวิธีการดแูลเอาใจใส่ ตอ้งใหเ้วลาในการพบปะพดูคยุกบันกัเรียน ครูและผูป้กครองรบัรู ้
และคุณค่าของพวกเขาโดยการพัฒนาความสัมพันธ์ท่ีแท้จริงให้เกิดขึน้ นอกจากนี้ผู้บริหาร                
ตอ้งสรา้งสขุภาพตนเอง สวสัดิการและระดบัพลงังานใหพ้รอ้มเสมอ 

8. ความเช่ือมั่น(Confidence) ผูบ้รหิารตอ้งมีลกัษณะความมั่นใจ (confidence)  
เขา้ถึงไดง้่าย (approachable) มีความโดดเด่นในฐานะท่ีเป็นผูน้  าตอ้งมีความกลา้ท่ีจะเผชิญกับ
สถานการณ์ท่ียากล าบาก ซึ่งสถานการณ์เหล่านีม้ักจะอยู่ในความสงบเสมอ และมีความมั่นใจ                 
ในการรกัษาขวญัก าลงัใจและความเช่ือมั่นในชมุชนโรงเรยีน 

9. ความมุง่มั่นและความพากเพียร (Commitment and Persistence) ผูบ้รหิารตอ้ง
แสดงความมุ่งมั่นและความทุ่มเทอย่างจริงจงั เพื่อผลกัดนัใหค้รูและนกัเรียนมีความมุ่งมั่นทุ่มเท  
ในงานและไมย่อมแพ ้เพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมายการพฒันาท่ีก าหนดไว ้

10. ความเต็มใจท่ีจะเรยีนรู ้(Willingness to Learn) ผูบ้รหิารตอ้งเรยีนรูอ้ยูเ่สมอ 
เพราะการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 เป็นท่ีน าตื่นเตน้และน ามาใชเ้สรมิสรา้งศกัยภาพผูบ้รหิาร 
และสงัคมโรงเรยีนผูบ้รหิารจึงตอ้งเป็นผูเ้รยีนรูต้ลอดชีวิต (Be a Lifelong Learner) 

11. ตอ้งเป็นนกัประกอบการ คิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม (Entrepreneurial, 
Creative and Innovative) ความสามารถในการคิดนอกกรอบเป็นพลังท่ีมีอ านาจของผูบ้ริหาร 
การคิดสรา้งสรรคแ์ละนวัตกรรมเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดในการบริหารจัดการในศตวรรษท่ี 21 และตอ้ง
พฒันาโรงเรยีนสูก่ารเป็นสถานประกอบการ (entrepreneurial organization) ไดด้ว้ย 

12. นักริเริ่มงาน (intuitive) ผูบ้ริหารตอ้งเรียนรูถ้ึงความเช่ือมั่นในสญัชาตญาณ 
(instincts) ของตนเอง ความสามารถการเป็นนกัคิด นกัรเิริ่มสรา้งสรรคผ์ูบ้รหิารสามารถการแกปั้ญหา
ใหส้  าเรจ็อยา่งไมค่าดฝันซึง่เป็นการเกิดขึน้จากความชาญฉลาดท่ีดี 
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13. ความสามารถในการสรา้งแรงบันดาลใจ (Ability to Inspire) ผูบ้ริหาร
ควรสรา้งความกระตือรอืรน้และความคิดเชิงบวกตอ่บคุลากรในการรว่มกนัก าหนดทิศทางในอนาคต                    
สิ่งทัง้หมดนีต้อ้งเนน้ใหเ้กิดขึน้ในขณะท่ียงัด ารงต าแหน่งผูบ้รหิาร 

14. การเจียมเนือ้เจียมตวั (Be Humble) ผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อการท า
หนา้ท่ีในโรงเรยีน ซึง่งานบรหิารไม่ใช่เป็นรูปป้ัน แตเ่ป็นงานท่ีเอือ้ตอ่ทกุคนในโรงเรยีน นั่นคือ ตอ้งมี
สมัมาคารวะ การรูจ้กับคุคลในชมุชน การเปิดโอกาสใหค้รูและชมุชนเขา้มามีสว่นรว่ม 

15. ตวัแบบท่ีดี (good Model) ผูบ้รหิารตอ้งเป็นตวัแบบท่ีดี มีความคิดสรา้งสรรค ์
สามารถท างานรว่มกนั มีการสื่อสารท่ีดี คิดวิเคราะหเ์ป็น รวมทัง้ใชเ้ทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ 
สรา้งสรรคน์วตักรรม และจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัส าหรบัการเรยีนรู ้

ศศิรดา แพงไทย (2559) ได้เสนอแนะเก่ียวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา              
ยคุปัจจุบนัว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งรูเ้ท่าทนัการเปลี่ยนแปลง พฒันาตนเองใหเ้ป็นผูน้  ายอดเยี่ยม 
ปรบัเปลี่ยนองคก์รใหท้นัสมยั พฒันาทีมงานใหเ้ป็นบคุคลแห่งการเรยีนรู ้พฒันากระบวนทศันใ์หม่
ใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร ขบัเคลื่อนดว้ยยทุธศาสตรก์ารบรหิารจดัการใหม่ ๆ ส่งเสรมิสนบัสนุนทัง้ดา้น
งบประมาณ สื่ออุปกรณ์อย่างเพียงพอ ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน                 
ในองคก์ร และนอกองคก์ร ใหค้วามสนใจต่อวฒันธรรมองคก์รท่ีมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ปรบัเปล่ียนวิธีสอน
ของครู ให้เทคนิคใหม่ ๆ พัฒนาหลักสูตร ส่งเสริมด้านเทคโนโลยีและการบูรณาการทักษะ                            
ทางสงัคม ทกัษะชีวิต รวมทัง้ปรบับทบาทในการสรา้งเครือข่ายการเรียนรูท้ัง้ภายในและภายนอก
สถานศึกษา เครือข่ายผู้ปกครอง ชมรมศิษย์เก่าและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในชุมชนท้องถ่ิน      
สถานประกอบการ ท่ีจะสง่เสรมิสนบัสนนุการจดัการศกึษาใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ดงันั้น สรุปไดว้่า คุณลกัษณะส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ยการมี
วิสยัทศัน ์มีความสามารถทางวิชาการ ความสามารถในการสื่อสาร สามารถใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่
ช่วยในการวางแผน เป็นนักริเริ่มสรา้งสรรค ์เป็นนักสรา้งแรงบนัดาลใจเชิงบวก เป็นตวัแบบท่ีดี               
และสามารถสรา้งชมุชนแห่งการเรยีนรูใ้หเ้กิดขึน้ในสถานศกึษาได ้ 

 

แนวคดิเกีย่วกับนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
1. ความหมายของนวตักรรม 

มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “นวตักรรม” ไวห้ลายท่าน ดงันี ้ 
สกอลิงก ์(Schilling, 2008) นวตักรรม เป็นเรื่องของการน าความคิดไปใชใ้นเชิง

ปฏิบตัิ เพื่อใหไ้ดส้ิ่งใหมห่รอืกระบวนการใหม ่ 
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อรอนงค ์โรจนว์ฒันบูลย ์(2553) ใหค้วามหมายว่า นวตักรรม คือ แนวความคิด 
การปฏิบตัิ หรอืสิ่งตา่ง ๆ ทีใหม่ต่อตวัปัจเจกบคุคลหรอืหน่วยงานท่ีรบัเอาสิ่งเหล่นัน้ไปประยกุตใ์ช ้
อีกทั้งรวมถึงการท ากิจกรรมท่ีน าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จเชิงพาณิชย ์การสรา้งตลาดใหม ่
ผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการและการบริการใหม่ การท าสิ่งท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัย                      
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้รอบตวัน ามาสรา้งเป็นโอกาสเละถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ 
ท่ีท าใหเ้กิดประโยชนต์อ่ตนเองและสงัคม 

สมนึก เอือ้จิระพงษ์พันธ์ และคณะ (2553) ให้ความหมายว่า นวัตกรรมเป็น                  
สิ่งใหม่ท่ีเกิดขึน้จากการใชค้วามรู ้ทกัษะ ประสบการณ ์และความคิดสรา้งสรรคใ์นการพฒันาขึน้
ซึ่งอาจจะมีลกัษณะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่หรือกระบวนการใหม่ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์                
ในเชิงเศรษฐกิจและสงัคม 

ราชบณัฑิตยสถาน (2554) ไดใ้หค้วามหมายว่า นวตักรรม หมายถึง การกระท า
หรอืสิ่งท่ีท าขึน้ใหมห่รอืแปลกจากเดิมซึง่อาจจะเป็น ความคิด วิธีการ หรอือปุกรณ ์เป็นตน้   

ขวญัชนก โตนาค (2556) ใหค้วามหมายของนวตักรรมว่า ความใหม่ สิ่งใหม่ ๆ 
หรือการพฒันาของเก่าใหใ้หม่ขึน้ ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบของสิ่งประดิษฐ์ใหม่ แนวความคิดใหม ่
วิธีการใหม่ กระบวนการใหม่ เป็นตน้ ภายใตค้วามรู ้ประสบการณท์กัษะ ความช านาญของบคุคล
หรอืองคก์รท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท าอยู่ประจ า 

เวียงวิวรรธน ์ท าทูล (2557) ใหค้วามหมายว่า นวตักรรม หมายถึง กระบวนการ 
หรือวิธีการท่ีน ามาปรบัใชป้ระโยชนใ์นบริหารจัดการเพื่อใหง้านท่ีปฏิบตัิอยู่เปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีขึน้ 
หรอืไดส้ิ่งใหม ่ๆ   

จุฑาทิพย์  ชนะเคน (2559) ให้ความหมายว่า นวัตกรรม หมายถึง สิ่งใหม่ๆ                   
ซึ่งอาจเป็นความคิดใหม่ วิธีการหรือกระบวนการใหม่ ซึ่งอาจจะเกิดจากสิ่งใหม่หรือปรบัปรุง                  
จากของเดิมท่ีมีอยู่แลว้ภายใตค้วามรู ้ประสบการณ์ทักษะความช านาญของบุคคลหรือองคก์ร
เพื่อใหเ้กิดแนวความคดิใหม ่วิธีการใหม ่กระบวนการใหม่ 

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) (2562) ให้ความหมายว่า นวัตกรรม 
หมายถึง การใชค้วามรูแ้ละความคิดสรา้งสรรค ์น าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงเพื่อก่อใหเ้กิดคณุคา่  

ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า นวตักรรม หมายถึง สิ่งใหม่ วิธีการใหม่ กระบวนการใหม่               
ท่ีเกิดขึน้จากการคิดคน้ขึน้มาใหม ่หรอืปรบัปรุงจากของเดิมท่ีมีอยูจ่ากความรู ้ทกัษะ ประสบการณ ์
และใชค้วามคดิสรา้งสรรคเ์พื่อก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ละคณุคา่ทัง้เชิงเศรษฐกิจและสงัคม 
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2. ความส าคญัของนวตักรรม 
มีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวคดิเก่ียวกบัความส าคญัของนวตักรรมไวห้ลายท่าน ดงันี ้

แบม (Bam, 2008) เสนอความส าคัญของนวัตกรรมท่ีมีต่อการเป็นผู้บริหารและ
ความส าคัญของผู้บริหารท่ีมีต่อการพัฒนานวัตกรรม โดยชีใ้ห้เห็นว่าผู้บริหารท่ีมีความรูแ้ละ
สามารถท่ีจะเขา้ถึงความรู ้โดยสามารถจดัการกบัความรูไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน้ ถือเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีท าใหเ้กิดนวตักรรม 

แพรวา พานทอง (2554) เสนอว่านวัตกรรม เป็นปัจจัยส าคัญในการแข่งขัน                
ทัง้ภาครฐับาลและเอกชนโดยอาศยัความสามารถดา้นบรหิารจดัการ ดา้นนวตักรรมของผูบ้รหิาร 
เพื่อให้องค์กรสามารถสรา้งมูลค่าเพิ่มให้กับธุรกิจ ผนวกกับความคิดสรา้งสรรค์เพื่อสรา้ง                     
ความแตกตา่งใหแ้ก่ผลิตภณัฑ ์กระบวนการผลิต หรอืรูปแบบบรกิารตา่ง ๆ 

ดงันัน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ นวตักรรมมีความส าคญัตอ่การพฒันาองคก์ร การปรบัเปลี่ยน
คณุลกัษณะขององคก์ร หรือปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมองคก์ร ซึ่งเป็นสิ่งท่ีไม่เคยปรบัเปลี่ยนมาก่อน 
เพื่อตอบสนองต่อสิ่งเรา้ในบริบทของโลกปัจจุบนั ซึ่งความรูแ้ละนวตักรรมเป็นปัจจยัหลกัในการ
เพิ่มมลูคา่ใหก้บัสินคา้และบรกิาร เพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผูร้บับรกิาร 

3. ประเภทของนวตักรรม 
สมนึก เอือ้จิระพงษ์พันธ์ และคณะ  (2553) ได้รวบรวมแนวคิดเก่ียวกับประเภท                

ของนวตักรรมว่า การจ าแนกประเภทของนวตักรรม แบ่งไดห้ลายประเภทตามลกัษณะขอบเขต 
และวตัถปุระสงคข์องการน าไปใช ้การจ าแนกท่ีพบบอ่ยและมีการน าไปใชป้ระโยชนใ์นเชิงการวิจยั 
และการจดัการนวตักรรมค่อนขา้งมากประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คือ 1) การจ าแนกตามเปา้หมาย
ของนวตักรรม (The Target of Innovation) แบ่งเป็น นวตักรรมผลิตภณัฑ ์(Product Innovation) 
และนวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) 2) การจ าแนกตามระดบัของการเปลี่ยนแปลง 
(The Degree of Change) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical Innovation) 
และนวัตกรรมในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) และ 3) การจ าแนกตาม
ขอบเขตผลกระทบ (The Area of Impact) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ นวัตกรรมทางเทคโนโลยี 
(Technological Innovation) และน วัต ก รรมทางการบ ริห าร (Administrative Innovation) 
(Gopalakrishnan & Damanpour, 1997; Smith, 2006; Bessant & Tidd, 2007 และ Schilling, 
2008) สามารถสรุปและอธิบายรายละเอียดของการจ าแนกประเภทของนวัตกรรมในแต่ละ
ลกัษณะ ไดด้งันี ้
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1. การจ าแนกตามเปา้หมายของนวตักรรม 
1.1 นวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation) ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีแห่งชาติ ไดใ้หค้วามหมายของนวตักรรมผลิตภณัฑไ์วว้่า นวตักรรมผลิตภณัฑ ์คือ 
การพัฒนาและน าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ไม่ว่าจะเป็นดา้นเทคโนโลยี หรือวิธีการใชก็้ดี รวมไปถึง               
การปรบัปรุงผลิตภัณฑ์เดิมท่ีมีอยู่ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์                 
ถือเป็นผลิตผล(Outputs) ขององค์การ โดยอาจอยู่ในรูปของตัวสินค้า (Goods) หรือการบริการ 
(Services) ก็ได ้และตวัแปรหลกัท่ีส  าคญัของการพฒันานวตักรรมผลติภณัฑมี์ 2 ตวัแปร ดงันี ้

1) โอกาสทางดา้นเทคโนโลยี หมายถึง องคค์วามรูท้างดา้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี เครือ่งมือ อปุกรณ ์และกระบวนการท่ีท าใหส้ามารถพฒันาผลิตภณัฑข์ึน้ได ้  

2) ความตอ้งการของตลาด หมายถึง ความตอ้งการของผูใ้ช ้ท่ีมีความตอ้งการ
ในผลิตภณัฑใ์หม่นัน้ และพรอ้มท่ีจะซือ้หรือใช ้และส่งผลท าใหเ้จา้ของนวตักรรมไดร้บัประโยชน ์ 
ในเชิงเศรษฐกิจหรือสงัคม เช่น บริษัท แอปเปิล มีการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ดา้นการออกแบบ             
และการสื่อสารท่ีเรียกว่า Pod จนท าใหส้ามารถเป็นท่ีตอ้งการและตอบสนองความตอ้งการของ
ผูบ้รโิภค ภายใตรู้ปแบบและวิถีการด าเนินชีวิตในยคุปัจจบุนั ซึง่สง่ผลใหบ้รษัิทประสบความส าเรจ็
และไดร้บัผลประโยชนใ์นเชิงเศรษฐกิจอยา่งมากมาย เป็นตน้ 

1.2 นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) ส านักงานพฒันาวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งชาติ ใหค้วามหมายของนวตักรรมกระบวนการ หมายถึง การประยุกตใ์ชแ้นวคิด 
วิธีการ หรอืกระบวนการใหม่ๆ ท่ีสง่ผลใหก้ระบวนการผลิต และการท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงขึน้อย่างเห็นไดช้ัด เช่น การใชค้อมพิวเตอร ์ในการออกแบบกระบวนการผลิตใหม่                 
เป็นตน้ จากความหมายดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นว่านวตักรรมกระบวนการเป็นการเปลี่ยนแปลง               
ในองคก์าร เครื่องมือ กรรมวิธีการผลิต การจัดจ าหน่าย หรือรูปแบบการจัดการองคก์าร ทั้งนีโ้ดยมี
เป้าหมายท่ีจะน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ให้ไปถึงมือผูบ้ริโภคหรือผู้ใช้ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การมากท่ีสุด แมว้่านวตักรรมผลิตภณัฑจ์ะถูกมองเห็นได้
ชัดเจนมากกว่าแต่นวัตกรรมกระบวนการก็มีความส าคัญมากเช่นเดียวกัน ในการท่ีจะท าให้
องคก์ารหรอืธุรกิจมีความไดเ้ปรยีบในเชิงการแข่งขนัทางธุรกิจ โดยนวตักรรมกระบวนการสว่นใหญ่
จะมุ่งเนน้ไปในเรื่องของการควบคุมคุณภาพ (Quality Control) และการปรบัปรุงประสิทธิภาพ 
การผลิตและการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับ
องค์ประกอบในระบบ กล่าวคือ ปัจจัยน าเข้า ( Inputs) กระบวนการ (Process) และผลิตผล 
(Outputs)  
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2. การจ าแนกตามระดบัของการเปลี่ยนแปลง 
2.1 นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical Innovation) เป็นนวตักรรมท่ีมี

ระดับความใหม่ ในลักษณะท่ีมีความแตกต่างไปจากกรรมวิธี และแนวคิดเดิมไปอย่างสิน้เชิง                 
หรือเป็นลักษณะของการเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน ดังนั้น นวัตกรรมท่ีมีลักษณะ                         
การเปลี่ยนแปลงแบบเฉียบพลนั จึงมีนยัส าคญัมากกว่าการปรบัปรุงสิ่งท่ีมีอยู่เดิม แต่เป็นการออกแบบ
และใชแ้นวคดิใหมท่ัง้หมดในการพฒันานวตักรรม  

2.2 นวัตกรรมในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป  ( Incremental Innovation) 
นวัตกรรมประเภทนีเ้ป็นนวัตกรรมท่ีเกิดขึน้จ านวนมากและมีความถ่ี ในการเกิดบ่อยมากกว่า
นวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลัน โดยมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลงท่ีค่อยเป็นค่อยไป                        
มีการปรบัปรุงระบบใหมี้ประสิทธิภาพสงูขึน้ทีละเลก็ละนอ้ย จากเทคโนโลยีหรอืสิ่งท่ีมีอยูเ่ดิม             

3. การจ าแนกตามขอบเขตของผลกระทบ 
3.1 นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) เป็นนวัตกรรม        

ท่ีมีพืน้ฐานหรอืขอบเขตของการพฒันามาจากเทคโนโลยี โดยในปัจจบุนัการพฒันานวตักรรมทาง
เทคโนโลยีมีบทบาทและความส าคญัต่อหลายๆ อตุสาหกรรม ทัง้นีเ้น่ืองจากเทคโนโลยี ช่วยท าให้
การพฒันานวตักรรมสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูบ้รโิภค และสรา้งความไดเ้ปรยีบในเชิง
การแข่งขนัไดเ้ป็นอย่างดี รวมทัง้เป็นนวตักรรมท่ีมีแรงผลกัดนัท่ีส  าคญัในดา้นต่าง ๆ ทัง้ทางดา้น
สงัคม เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดลอ้ม และความเป็นอยู่ของประชากร นวตักรรมทางเทคโนโลยี 
จึงเป็นไดท้ั้งนวตักรรมผลิตภณัฑ ์นวตักรรมกระบวนการ นวตักรรมท่ีมีลกัษณะเฉียบพลนั และ
นวัตกรรมท่ีมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป ถ้าการพัฒนานวัตกรรมนั้นอยู่บนพืน้ฐานของการใช้
เทคโนโลยีเพื่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนีก้ารเปลี่ยนแปลงของนวตักรรมทางเทคโนโลยียงัจะ
สง่ผลตอ่รูปแบบและระดบัของการแขง่ขนัในเชิงธุรกิจไดอี้กดว้ย 

3.2 นวัตกรรมทางการบริหาร (Administrative Innovation) นวัตกรรมทาง 
การบรหิารเป็นเรื่องของการคิดคน้ และเปลี่ยนแปลงรูปแบบวิธีการ ตลอดจนกระบวนการจดัการ
องค์การใหม่ท่ีส่งผลให้ระบบการท างาน การผลิตการออกแบบผลิตภัณฑ์และการให้บริการ                  
ขององคก์ารมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ เช่น การบรหิารองคก์ารในลกัษณะโครงสรา้งองคก์ารแบบ           
เมทริกซ ์การใชแ้นวคิด Balanced Score Card ในการวางแผนและประเมินผลงานขององคก์าร  
การจัดการความรูเ้พื่อการพัฒนาองคก์าร การพัฒนารูปแบบการด า เนินธุรกิจในลกัษณะท่ีเป็น 
Open Business Models เพื่ อให้สอดคล้องกับแนวคิดของการพัฒนานวัตกรรมแบบเปิด                     
(Open Innovation) ก็จัดไดว้่าเป็นลกัษณะของนวตักรรมทางการบริหาร ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ
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การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินงานขององคก์ารหรือธุรกิจให้มีประสิทธิภาพหรือประโยชน ์               
ในเชิงเศรษฐกิจเพิ่มมากขึน้ ดังนั้น กล่าวโดยสรุปไดว้่า นวัตกรรมทางการบริหาร เป็นเรื่องท่ีมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับนโยบาย โครงสรา้งองคก์าร ระบบ รูปแบบ และกระบวนการจัดการ                   
ในองคก์าร ซึ่งต่างจากนวตักรรมทางเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   
ในนวตักรรมผลติภณัฑ ์และนวตักรรมกระบวนการ  

คอนเวย ์(Conway, 1997) แบง่นวตักรรมออกเป็น 4 ประเภท ดงันี ้
1. Radicll innovation เป็นการพฒันาทัง้องคป์ระกอบและระบบการท างานใหม่ 

ทัง้หมด กล่าวคือ ใชอ้งคป์ระกอบใหม่ในระบบการท างานท่ีออกแบบขึน้ใหม่ซึ่งแตกต่างจากเดิม
อยา่งชดัเจน ซึง่ผลติภณัฑห์รอืกระบวนการใหมน่ัน้จะก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัและ
ผลตอบแทนท่ีสงูมาก 

2. Incremental innovation เป็นการปรบัปรุงสิ่งท่ีมีอยู่แลว้ใหมี้คณุภาพดีขึน้หรอื
ปรบัปรุงใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูขึน้ โดยการพฒันาองคป์ระกอบของสิ่งๆนัน้ อย่างไรก็ตาม    การ
พัฒนาองคป์ระกอบดังกล่าวเป็นเพียงแค่การปรบัปรุงองคป์ระกอบท่านั้น มิไดเ้ป็นการเปลี่ยน
องค์ประกอบใหม่ โดยนวัตกรรมท่ีพบเห็นในปัจจุบันเป็นนวัตกรรมประเภท Incremental 
Innovation กล่าวคือ เป็นการปรบัปรุงองคป์ระกอบต่าง ๆ ให้ดีขึน้เรื่อย ๆ เป็นล าดับ โดยไม่มี              
การเปลี่ยนแปลงระบบการท างานโดยรวม 

3. Modular innovation เป็นการน าองค์ประกอบใหม่มาใช้ โดยไม่ มีการ
เปลี่ยนแปลงระบบการท างาน โดยรวมท่ีใชอ้ยู่เดิม ตวัอย่างเช่น อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกสท่ี์เดิมใช้
กระแสไฟฟ้าเป็นแหล่งพลงังาน ต่อมาไดเ้ปลี่ยนไปใชพ้ลงังานอ่ืนแทนโดยท่ีไม่มีการเปลี่ยนแปลง
ระบบการท างานหรอืวิธีการใชอ้ปุกรณอ์ิเล็กทรอนิกสน์ัน้ 

4. Architectural innovation เป็นการปรบัปรุงหรือน าระบบการท างานรูปแบบ
ใหม่เขา้มาใชโ้ดยอาจเป็นการปรบัองคป์ระกอบต่าง ๆ ใหด้ีขึน้ หรืออาจคงรูปแบบการท างาน                
เป็นลกัษณะเดิม ทัง้นี ้คุณลกัษณะส าคญัของนวตักรรมแบบนีค้ือ การปรบัโครงสรา้งของระบบ              
ท่ีมีอยู่เดิมเพื่อเช่ือมโยงองคป์ระกอบต่าง ๆ ในรูปแบบใหม่ ในกรณีท่ีมีการพัฒนาองคป์ระกอบ             
ใหด้ีขึน้ก็จะเป็นการปรบัปรุงเพียงเลก็นอ้ยเท่านัน้ 

ทรอทท ์(Trott, 2008) ไดแ้บง่นวตักรรมออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  
1. นวตักรรมทางผลติภณัฑ ์(Product Innovation) คือการเปลี่ยนแปลงในผลติภณัฑ ์

ขององค์การทั้งทางด้านการพัฒนาขึน้ใหม่และการปรบัปรุงผลิตภัณฑ์เดิมให้ตอบสนองต่อ               
ความตอ้งการของตลาดท่ีปรบัตวัอยูต่ลอดเวลา 
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2. นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงการพัฒนา
กระบวนการในสายการผลิต ทัง้ท่ีเป็นการพฒันาและปรบัปรุงขึน้เองภายในองคก์ารและการน า
เทคโนโลยีใหมม่าใชใ้นกระบวนการผลติขององคก์ารเอง 

3. นวตักรรมทางการบริการ (Service Innovation) คือการเปลี่ยนแปลงบริการ 
ขององคก์ารในการน าเสนอสนิคา้หรอืบรกิาร เพื่อใหต้อบสนองความตอ้งการของลกูคา้ไดด้ีขึน้ 

สรุปไดว้่า ประเภทของนวตักรรมแบ่งไดห้ลายประเภทตามลักษณะขอบเขต และ
วตัถปุระสงคข์องการน าไปใช ้ซึง่ผูว้ิจยัไดแ้บง่ประเภทของนวตักรรมเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Product/Service Innovation) เป็นการคิดค้น
พัฒนาผลิตภัณฑ์ สินคา้หรือบริการใหม่ๆ ขึน้มา ซึ่งอาจเป็นผลิตภัณฑ์ สินคา้หรือบริการใหม ่                 
โดยสิน้เชิงหรอืการพฒันาตอ่ยอดจากของเดิมท่ีมีอยูใ่หต้อบสนองความตอ้งการของลกูคา้ 

2. นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการพฒันากระบวนการ ใน
การผลติสินคา้เพื่อลดตน้ทนุ และเพิ่มประสิทธิภาพการผลติโดยการใชเ้ทคโนโลยีใหมเ่ขา้มาช่วยใน
กระบวนการผลิตขององคก์าร  

3. นวตักรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือ
ปรบัปรุง พัฒนารูปแบบของบรรจุภัณฑ์ ช่องทางการจ าหน่าย การสื่อสาร และการส่งมอบ
ผลิตภณัฑห์รอืบรกิารใหก้บัลกูคา้ รวมถึงการประเมินและคาดการณค์วามตอ้งการของลกูคา้  

4. นวัตกรรมทางการบริหารจัดการ (Management Innovation) เป็นการน า
เทคนิคใหม่ๆ ในการบริหารจัดการมาใชเ้พื่อบริหารจัดการองคก์าร รวมถึงปรบัปรุงโครงสรา้ง                  
ขององค์การให้มีความยืดหยุ่น ทันสมัย เพื่อส่งเสริมให้กับบุคลากรเกิดความคิดสรา้งสรรค ์               
ในการคดิคน้นวตักรรมใหม่ๆ  เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้หรือผูร้บับรกิารได ้

4. กระบวนการทางนวตักรรม 
กระบวนการทางนวตักรรมนับเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด ารงอยู ่                    

และเจรญิเติบโตตอ่ไปได ้โดยมีผูเ้สนอแนวคดิเก่ียวกบักระบวนการทางนวตักรรม ดงันี ้ 
บาสเดอร์และเจลาเด  (Basadur & Gelade, 2006) ได้แบ่ งกระบวนการ

นวตักรรมออกเป็น 4 ขัน้ตอน ดงันี ้ 
ขัน้ตอนท่ี 1 การสรา้งความคิดซึ่งประกอบดว้ยการสรา้งจินตนาการใหเ้ห็น

ความเป็นไปได้ การตั้งค าถาม การตระหนักรูปั้ญหาใหม่  ๆ และสรา้งโอกาสใหม่ การมอง
สถานการณจ์ากมมุมองตา่ง ๆ และการรวบรวมขอ้มลูดว้ยการใชป้ระสบการณต์รง  
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ขั้นตอนท่ี 2 การสรา้งความคิดรวบยอด คือการรวบรวมความคิดใหม่  ๆ 
รวมถึงการคน้พบความรู ้ความเขา้ใจ เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและสรา้งตัวแบบเชิงทฤษฎีเพื่อให้
ค  าอธิบาย เก่ียวกบัสิ่งตา่ง ๆ  

ขัน้ตอนท่ี 3 การสรา้งความพอเหมาะสมควรคือการทดสอบความคิดต่าง ๆ 
มากกวา่การทดลองเพื่อสรา้งแนวทางที่ถกูตอ้งเหมาะสมส าหรบัการปฏิบตัิงาน  

ขัน้ตอนท่ี 4 การน าไปใชป้ฏิบตัิ (Implementing) ซึง่เป็นการลองกระท าในสิ่ง
ตา่ง ๆ เพื่อใหไ้ดก้ารยอมรบัและน าไปใชป้ฏิบตัิองคก์รท่ีท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งมี
ความแข็งแกรง่  

จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ กระบวนการทางนวตักรรม มี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้ 
ขัน้ตอนท่ี 1 การคน้หานวตักรรม เป็นการส ารวจ คน้หาปัญหา อปุสรรค โอกาสท่ี

เกิดในสภาพแวดลอ้มหรอืบรบิทท่ีมีอยู ่มองหาจดุท่ีตอ้งการเปลี่ยนแปลงไปสูอ่นาคตท่ีดีกวา่   
ขัน้ตอนท่ี 2 การสรา้งสรรคน์วตักรรม เป็นการออกแบบกระบวนการหรือสิ่งท่ีจะ

ใชใ้นการแกปั้ญหา หรือพฒันาเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นเป้าหมายและน าไปประยกุตใ์ช้
ใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุดกับองคก์าร ทั้งนีก้ารสรา้งสรรคน์วัตกรรม ตอ้งค านึงถึงความแปลกใหม่
ความมีประโยชน์ และการเพิ่มมูลค่า นอกจากนีย้ังต้องสอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์                    
ขององคก์รดว้ย  

ขัน้ตอนท่ี 3 การน านวตักรรมไปปฏิบตัิ เป็นการน าสิ่งใหม่ท่ีคิดคน้ขึน้ไปเผยแพร ่                   
สูส่าธารณะหรอืผูมี้สว่นเก่ียวขอ้งทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร โดยอาศยัการสื่อสารทัง้ทางตรง
และทางออ้ม และเปิดรบัขอ้คิดเห็นเพื่อการปรบัปรุงเพื่อใหไ้ดน้วตักรรมท่ีถกูพฒันาใหมี้ความสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของผูใ้ชม้ากยิ่งขึน้   

ขัน้ตอนท่ี 4 การเรยีนรูน้วตักรรม เป็นขัน้ตอนท่ีจ าเป็นท่ีองคก์ารควรท าการศกึษา
และเรียนรูใ้นขัน้ตอนต่าง ๆ ของกระบวนการทางนวตักรรม เพื่อก่อใหเ้กิดเป็นองคค์วามรูพ้ืน้ฐาน  
ท่ียั่งยืน และสามารถน าไปใชพ้ฒันาวิธีการส าหรบัจดัการกบักระบวนการทางนวตักรรมเหล่านัน้ 
ใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึน้ 

แนวคดิเกีย่วกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1. ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม มีนักวิชาการหลายท่าน                
ไดน้  าเสนอไว ้ดงันี ้ 
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วีชและเลแกนด์ (Weiss and Legrand, 2011, น. 36 – 37) ให้ความหมายว่า 
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม คือความสามารถของผูน้  าในการเขา้ถึงปัญหาหรือโอกาสท่ีสลบัซบัซอ้น 
และคน้พบแนวทางในการด าเนินการใหม ่ๆ หรอืไม่เคยเกิดขึน้มาก่อน โดยผูน้  าหรอืผูบ้รหิารจะตอ้ง
มีความฉลาดทางนวตักรรม (Innovative Intelligence) เพื่อช่วยใหส้ามารถตอบสนองและแกไ้ข
ปัญหาในสถานการณจ์รงิไดด้ีขึน้ และช่วยใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ารมากขึน้อีกดว้ย 

เซนและแอเรน (Sen and Eren, 2012)ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
หมายถึง กลยุทธข์องผูน้  าในกระบวนการท าสิ่งใหม่ เช่น ความคิดใหม่ วิธีการใหม่ กระบวนการ               
ในการผลิตภัณฑ์ใหม่ รวมถึงรูปแบบการให้บริการหรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ท่ีใช้ในการแก้ปัญหา                      
ท่ีสรา้งความพงึพอใจและตอบสนองตามความตอ้งการของลกูคา้ 

อรอนงค ์โรจนว์ฒันบลูย ์(2553, น.179) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
หมายถึง การท่ีผูน้  าท่ีใชพ้ลงัแห่งคุณลกัษณะของตนเองในดา้นสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท                
และลกัษณะทางสงัคมในการขบัเคลื่อนใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถสรา้งนวตักรรมเพื่อสรา้ง
มลูคา่เพิ่มใหแ้ก่องคก์าร 

จากความหมายขา้งตน้และในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัสรุปว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
หมายถึง คณุลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการท างาน
ของตนเองและบุคคลในหน่วยงานด้วยวิ ธีการใหม่  เพื่ อให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้เกิด                         
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีคณุภาพตอ่สถานศกึษา 

2. ความส าคญัของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
มีนกัวิชาการไดเ้สนอความส าคญัของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมท่ีน่าสนใจไว ้ดงันี ้ 

คารเ์มลิและคนอ่ืน (Carmeli and others, 2010) เสนอว่าภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                    
มีความส าคญัในการกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความคิดริเริ่มสรา้งสรรคใ์นการท าสิ่งใหม่ ๆ ใหเ้กิดขึน้                
ซึ่งเป็นผลดีต่อการปฏิบตัิงาน สามารถสะทอ้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานไดค้รบถว้นชดัเจน   
ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีจุดเนน้หรือเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน  เกิดสมัพันธภาพท่ีดี
ภายในกลุม่ และท าใหบ้คุลากรในองคก์ารเกิด ความเช่ือใจระหวา่งกนัในการท างาน 

ลาวเดอร ์(Loader, 2016) เสนอว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูน้  ามีความส าคญั 
คือ จะสามารถก าหนดทิศทางขององคก์ารอย่างมีกลยทุธเ์ชิงนวตักรรมเพื่อความไดเ้ปรียบในเชิง
ของการแข่งขนัและในเชิงของคณุภาพของผลผลิต  บคุลากรในองคก์ารจะไดร้บัการกระตุน้ใหเ้กิด
ความร่วมมือ ร่วมใจในการท างาน มีความเช่ือใจระหว่างกัน  นอกจากนี ้บุคลากรในองคก์าร                    
จะไดร้บัการสื่อสารท่ีชัดเจนในกระบวนการและขั้นตอนและสามารถมองเห็นเป้าหมายในเชิง
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สรา้งสรรคท่ี์เป็นจรงิท่ีสามารถปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมายได ้ ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูน้  าจะ
สามารถสรา้งแรงบันดาลใจใหก้ับบุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานไปสู่วิสยัทัศน์ขององคก์ารได้ 
รวมถึงจะสามารถสรา้งวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การสรา้งนวตักรรมได ้

จากความส าคญัดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความส าคญัต่อ
การบรหิารงานของบุคลากรในองคก์ารในการช่วยกระตุน้ใหบ้คุลากรเกิดความคิดรเิริม่สรา้งสรรค ์            
ในการปฏิบตัิงาน มีจุดเนน้หรือเป้าหมายรว่มกนัในการปฏิบตัิงาน เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีของกลุ่ม  
เกิดความไวเ้นือ้เช่ือใจระหว่างกันในการท างาน สามารถสรา้งแรงบันดาลใจใหก้ับบุคลากรให้
สามารถปฏิบตัิงานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร นอกจากนี ้ยงัเป็นประโยชนต่อองคก์าร                
ในการก าหนดทิศทางขององคก์าร  การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ดว้ยวิธีการในเชิงสรา้งสรรค ์การสรา้ง
นวัตกรรมใหม่ในการผลิตหรือปรบัปรุงการผลิตสินคา้หรือบริการให้ตอบสนองความตอ้งการ                  
ของผู้ใช้บริการท่ีมีความคาดหวังเพิ่มขึน้จากการใช้บริการขององค์การ และสามารถสรา้ง
วฒันธรรมองคก์ารเชิงนวตักรรมได ้ซึ่งผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ย่อมส่งผล
ตอ่การท างานของบคุลากรในสถานศกึษาในการสรา้งสรรคน์วตักรรมเพื่อพฒันาคณุภาพผูเ้รยีนได ้

3. ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูน้  า เชิงนวัตกรรม พบว่ามี

นกัวิชาการหลายท่านไดน้ าเสนอไว ้ตามล าดบัดงันี ้
กุลชลี จงเจริญ (2561, น.11 – 16) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีฐานรากของ

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ดงัตอ่ไปนี ้ 
1. ทฤษฎีเสน้ทาง-เปา้หมาย (Path-goal Theory)  

ทฤษฎีเสน้ทาง-เปา้หมาย เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณท่ี์พฒันาโดย House 
(1971) มีความเช่ือว่า ผูน้  าสามารถสรา้งแรงจูงใจในการท างานแก่ผูต้ามได ้โดยเพิ่มจ านวนและ
ชนิดของรางวลัผลตอบแทนท่ีไดร้บัจากการท างานนัน้ ผูน้  ายงัสามารถสรา้งแรงจงูใจดว้ยการท าให้
เสน้ทาง (Path) ท่ีจะไปสู่เป้าหมาย (Goal) ชดัเจนขึน้ และง่ายพอท่ีผูป้ฏิบตัิจะสามารถท าส าเร็จ 
ซึ่งผูน้  าแสดงพฤติกรรมดว้ยการช่วยเหลือแนะน า สอนงานและน าทางหรือเป็นพี่เลีย้งคอยดูแล 
นอกจากนี ้ผูน้  ายงัช่วยสรา้งแรงจูงใจดว้ยการช่วยแกไ้ขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสู่เป้าหมาย 
รวมทัง้สามารถช่วยในการท าใหต้วังานเองมีความน่าสนใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความพึงพอใจ                  
ต่องานท่ีท า โดย House ไดจ้ัดสภาพแวดลอ้มการท างาน ผลท่ีเกิดกับทีมงาน และตน้แบบผูน้  า                  
ท่ีเหมาะสมออกเป็น 4 ชดุ ไดแ้ก่ 
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1.1 ผูน้  าแบบสั่งการ (Directive)ผูน้  าจะอธิบายเสน้ทางท่ีจะไปสูจ่ดุหมาย
อยา่งชดัเจนดว้ยการใหท้ิศทางและค าแนะน าเก่ียวกบัเปา้หมาย งาน และมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
โดยปกติลกัษณะงานจะมีความซบัซอ้น ไม่มีระบบ ผูต้ามขาดประสบการณ์ และยอมรบัการควบคมุ
อย่างใกลชิ้ดจากภายนอก ผูน้  าจะบอกวิธีการท างานและผลท่ีคาดว่าจะไดร้บัแก่ผูต้าม โดยไม่ค  านึงถึง
ความรูส้กึหรอืการเงิน เพราะผูน้  ามองวา่งานไดใ้หค้า่ตอบแทนในตวัเองอยา่งเป็นธรรมแลว้ 

1.2  ผูน้  าแบบสนับสนุนส่งเสริม (Supportive)ใหค้วามส าคัญมาก               
ในเรื่องการปรบัปรุงบรรยากาศการท างาน เช่น ความเป็นมิตรและช่วยเหลือกัน  รวมถึงการดแูล
สวสัดิการ ตน้แบบนีเ้หมาะท่ีจะใชก้บัสภาพแวดลอ้มท่ีทีมงานสามารถท างานไดอ้ย่างมีทกัษะและ
ผูต้ามหรือทีมงานเช่ือว่าพวกเขาสามารถจดัการกับงานนัน้ได ้ทีมงานไม่ตอ้งการการก ากับดแูล                   
ท่ีใกลชิ้ดแตต่อ้งการความเอาใจใสใ่นการก าจดัปัญหาดา้นอารมณท่ี์เกิดขึน้ในระหวา่งการท างาน  

1.3 ผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม (Participative) ทีมงานของผูน้  าแบบนีค้ลา้ย
กับแบบ Supportive คือมีความเช่ือมั่นในตนเองและมีประสบการณ์ พวกเขาเช่ือว่าตนสามารถ
ควบคมุและจดัการงานท่ีไดร้บัมอบหมายได ้ผูต้ามหรือทีมงานนี้ จะปฏิเสธการควบคมุท่ีใกลชิ้ด 
แตกต่างกบัแบบ Supportive ตรงสภาพแวดลอ้ม คืองานจะมีระบบมากกว่า ผูน้  าจะปรกึษากบัทีมงาน
ในการตดัสินใจ การก าหนดวิธีการท่ีจะบรรลเุปา้หมายและการรบัฟังความคิดเห็นของทีมงาน 

1.4 ผูน้  าแบบเนน้ความส าเรจ็ (Achievement oriented) เนน้ท่ีการกระตุน้ 
ทีมงานใหใ้ชศ้กัยภาพของแต่ละคน ทีมงานมีความสามารถและความเช่ือมั่น ท่ีส  าคญัคือยอมรบั
การท่ีผูน้  าตัง้เปา้หมายท่ีทะเยอทะยาน ทีมงานมีความไวว้างใจและเคารพตวัผูน้  า  มีแรงจงูใจและ
เช่ือมั่นมากขึน้จากความเช่ือของผูน้  าท่ีวา่ทีมงานแตล่ะคนสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

2. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนผูน้  าสมาชิก (Leader-member exchange Theory)  
ทฤษฎีนีจ้ะให้ความส าคัญกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูน้  ากับผูต้าม  

โดยมีพืน้ฐานจากความเช่ือใจและไวว้างใจ ฝ่ายท่ีไดร้บัก็จะมีการตอบแทนดว้ยความเป็นมิตรและให ้               
ความช่วยเหลือสนบัสนนุเป็นการตอบแทน ความเคารพนบัถือ สิ่งเหลา่นีถื้อวา่เป็นการแลกเปลี่ยน
ระหว่างบุคคลท่ีน ามาซึ่งสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน ซึ่ง Dansereau, Graen and Haga (1975)                    
ไดเ้สนอรูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวา่งผูน้  าและสมาชิกไว ้2 รูปแบบ คือ  

2.1 แบบนอกกลุ่ม (Out group) รูปแบบนี้มีลักษณะเป็นทางการ                           
อยู่บนพื ้นฐานของสัญญาจ้างงาน ผู้น  าจะใช้อ  านาจตามต าแหน่งในการมอบหมายงาน ซึ่งใช้
ความสามารถและความรบัผิดชอบต ่าแก่สมาชิก เป็นผลให้สมาชิกมีความตั้งใจและแรงจูงใจ                     
ในการท างานอยูใ่นระดบัต ่าและจะสง่ผลใหแ้นวโนม้การลาออกจากงานของสมาชิกอยูใ่นระดบัสงู 
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2.2 แบบในกลุ่ม (In group) รูปแบบนีเ้ป็นลกัษณะผสมผสานแบบ
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ด้วยการแสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน                   
การท างานซึ่งกันและกัน มีความเช่ือใจและไว้ใจอยู่ในระดับสูง  นอกจากนี้ผู้น  าให้อ  านาจ                      
การตดัสินใจ มอบหมายงานส าคญัใหแ้ก่สมาชิกรบัผิดชอบมากขึน้ รูปแบบความสมัพนัธนี์ ้ จะท า
ใหส้มาชิกรูส้กึมีคณุคา่ตอ่หน่วยงาน มีความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องคก์ารมากขึน้ 

4. องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิง

นวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านเสนอแนวคดิไว ้ดงันี ้
เฮนเดอร ์(Hender, 2003) เป็นอาจารยท่ี์มีความเช่ียวชาญการสอนดา้นความคิด

สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมประจ า University of Ulster เป็นมหาวิทยาลยัของรฐัซึง่ตัง้อยู่ท่ีไอรแ์ลนด์
เหนือ เขาไดท้ าการวิจยัศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมโดยทบทวนวรรณกรรมจากการสงัเคราะห์
เอกสารงานวิจยัและสมัภาษณเ์ชิงลึกกับผูบ้ริหารระดบัสงู 5 ราย ท่ีรบัผิดชอบเก่ียวกับการสรา้ง
ความเติบโตของธุรกิจด้วยนวัตกรรมและการลงทุนในองค์การชั้นน า เป็นกรณีศึกษา 3 ราย                    
ในองค์การท่ีมีความแตกต่างกัน พบว่า ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมท่ีส าคัญ ( Imperative for 
innovation leadership) ประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงันี ้

1. ด้านการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์นวัตกรรม (creating a 
climate for innovation) หมายถึง การสรา้งบรรยากาศและสิ่งแวดลอ้มในองคก์ารใหเ้อือ้ต่อการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมและการคงไวซ้ึ่งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน  (create and maintain  
innovative climate) สนับสนุนอุปกรณ์เครื่องมือท่ีใช้ส  าหรับการสรา้งนวัตกรรม  (innovation 
engine supports) และส าหรบัธุรกิจขนาดเล็กจะต้องสรา้งบรรยากาศในการท างานและเป็น
ผูป้ระกอบการท่ีมีความแตกตา่งกบัธุรกิจขนาดใหญ่อ่ืน ๆ  

2. ดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม (recruiting for Innovation) 
หมายถึง การการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม โดยเลือกจากความแตกต่างทางภูมิหลงั 
บทบาทหนา้ท่ี บคุลกิภาพ ระดบัของประสบการณ ์และวิธีการคิดสรุปรวบยอด (conceptual thinking) 

3. ดา้นการสรา้งทีม (team building) หมายถึง การสรา้งค่านิยมในทีม 
(set of values)การพัฒ นาทักษ ะในการแก้ ปัญ หา(develop skill for solving problems)                        
การรกัษาสมัพนัธภาพระหว่างหน่วยงาน (manage relationship inside and outside) และการมี
ปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ ( interact with other parts of the 
organization and outside stakeholders) 
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4. ด้าน การจัด ก ารที มน วัต ก รรม  (managing innovation teams) 
หมายถึง การบรหิารจดัการทีมสรา้งสรรคน์วตักรรม โดยตระหนกัถึงความเป็นผูน้  าและสมาชิกใน
ที ม เม่ื อ มี ก า ร เป ลี่ ย น แป ล ง ท่ี จ า เป็ น  ( recognizing leader and team member when to 
necessary change) ใหค้วามส าคญักบัความคิดใหม่ๆ และความคิดสรา้งสรรค ์(focus on new 
ideas and creativity) และการบรหิารจดัการดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรบัพนกังานในการท างานเป็นทีม 

5. ด้านการพัฒนาทักษะ (developing skills) หมายถึง การจัดอบรม
ด้านทักษะและการท างานร่วมกัน (training skill and collaborative working) และเปิดกว้าง                 
การรับรู ้ท าให้ผู้อ่ืนเข้าใจตนเอง รับรูข้ ้อเด่นและข้อจ ากัด (awareness people understand 
themselves) และการใหผู้เ้ช่ียวชาญท่ีมีความสามารถมารว่มถ่ายทอดประสบการณใ์หพ้นกังาน 

6. ด้านการค้นหาแหล่ งสนับสนุน  (finding supporters) หมายถึ ง                   
การคน้หาแหล่งสนับสนุนท่ีมีค่าในองคก์ารและจากภายนอกองคก์าร เช่น การเชิญผูเ้ช่ียวชาญ
ภายนอกมาร่วมแบ่งปันความคิด (provide external specialist to share idea) การหาทุน
สนบัสนนุ (provide sponsor) และการใหเ้วลายืดหยุน่ในการท างาน  

7. ด้านรางวัลผลตอบแทน (rewarding) หมายถึง การให้คุณค่ากับ
ผลงานการด าเนินการและการยอมรบัในความสามารถส่วนบุคคล การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมกับ
ความเสี่ยงจากการท างาน และมีการทบทวนกระบวนการนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง ( reviewed the 
innovation process) ให้ผลตอบแทนในรูปแบบความท้าทาย ความตื่นเตน้ หรือการร่วมเป็น
หุน้สว่นขององคก์าร 

สภุาวดี เจรญิเศรษฐมห (2551); อารยา ปาละโชต ิ(2551); และ เบญจพร แกว้มีศร ี 
(2545) ไดเ้สนอองคป์ระกอบภาวะผูน้  าทางนวตักรรมส าหรบัผูบ้รหิาร สรุปได ้3 ดา้นดงันี ้ 

1. ดา้นบทบาทภาวะผูน้  าทางนวตักรรมท่ีประกอบดว้ยบทบาทการเป็นผูน้  า
ความคดิ (idea champion) บทบาทการเป็นแบบอย่างที่ดี (positive role model) บทบาทการเป็น
ผู้น  าทีมและการมีส่วนร่วม (team leader, participating) บทบาทการเป็นผู้สรา้งบรรยากาศ
องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(creating learning organization) บทบาทการเป็นผูอ้  านวยความสะดวก 
(facilitator) และบทบาทในการใหร้างวลัความส าเรจ็  

2. ดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้  าทางนวตักรรมท่ีประกอบดว้ยพฤติกรรมการเป็น
ผู้น  าความคิด  ( idea champion) พฤติกรรมการเป็นแบบอย่างท่ีดี  (positive role model) 
พฤติกรรมการเป็นผูน้  าทีมและการมีส่วนร่วม (team leader, participating) พฤติกรรมการเป็น
ผูส้รา้งบรรยากาศองคก์ารแห่งการเรียนรู ้(creating learning organization) พฤติกรรมการเป็น               
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ผูอ้  านวยความสะดวก (facilitator) พฤติกรรมการใหร้างวลัความส าเร็จ พฤติกรรมในการบริหาร
จดัการองคก์าร คณะวิชา พฤติกรรมในการเป็นผูน้  าทางวิชาการและวิชาชีพพลศึกษา พฤติกรรม
ในการเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและพฒันาเชิงสรา้งสรรค ์

3. ดา้นคุณลักษณะภาวะผูน้  าทางนวัตกรรม ท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
คุณลักษณะดา้นบุคลิกภาพ (personality) องคป์ระกอบคุณลักษณะดา้นทักษะ (skills) และ
องคป์ระกอบคณุลกัษณะดา้นสงัคม (social characteristics)  

อรอนงค ์โรจนว์ัฒนบูลย ์(2553) ไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมดว้ย
องคป์ระกอบส าคญั 4 ดา้น ดงันี ้ 

1. คณุลกัษณะดา้นทกัษะ (Skill) ประกอบดว้ย วิสยัทศันน์ าการเปลี่ยนแปลง 
(Visionary and Leading Change) การถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ  (Alignment and Execution) 
ความสามารถในการเรียนรู ้(Capability to learn) ทักษะในการกระตุน้การสรา้งนวตักรรม (Encourage 
Innovation) ความคดิสรา้งสรรค(์Creative Thinking) การสรา้งความไวว้างใจ (Trusted Influence) 
การขบัเคลื่อนผลลพัธ ์(Drive Results and Outcomes) การแกไ้ขปัญหา (Problem Solving) 

2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย กล้าเสี่ยง (Risk 
Takers) มีจิตใจเปิดกวา้งเป็นผูฟั้งท่ีดี(Opened Minded) มีจิตวิญญาณผูป้ระกอบการ(Entrepreneurial 
Instincl) ชอบความท้าทาย (Challenge Rule and Past Practices) เช่ือในสัญชาตญาณ (Intuition 
Minded) ความมีคณุธรรม (Integrity) และกลา้เปลี่ยนแปลง (Leading Change) 

3. องคป์ระกอบคณุลกัษณะดา้นทางสงัคม (Social Characteristics) ประกอบดว้ย
การจูงใจผู้อ่ืน (Motivating Others) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ(Communication) มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ(์Emotional Intelligence) มีความรบัผิดชอบตอ่สงัคม 

4. องคป์ระกอบดา้นคุณลักษณะดา้นบทบาทหนา้ท่ี (Role) ประกอบดว้ย
บทบาทการเป็นผูน้  าความคดิ (Idea Leader, Participation) การสรา้งบรรยากาศองคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้(Creating Leader, Participation) การเป็นผูอ้  านวยความสะดวก (Facilitator) หนา้ท่ีการ
ใหร้างวลัความส าเรจ็ (Reward Success) และเป็นผูจ้ดุประกายสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiring) 

พอรเ์ตอรแ์ละมัลลอช (Porter and Malloch, 2010) ไดเ้สนอแนวคิดว่า ภาวะ
ผู้น  าเชิงนวัตกรรมเป็นคุณลักษณะของผู้น  าท่ีใช้กระบวนการของการสรา้งสรรค์บริบททาง
นวตักรรมใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร การสรา้งบทบาทการเป็นผูน้  านวตักรรมและการใชบ้ทบาทผูน้  า
นวัตกรรมอย่างสรา้งสรรค ์รวมทั้งการก าหนดโครงสรา้ง การตัดสินใจสั่งการ สภาพแวดลอ้ม 
เครอืข่ายพนัธมิตรในการท างาน และอปุกรณเ์พื่อสนบัสนนุการคิดและการทดสอบในเชิงนวตักรรม 



 49 

แมคมิลแลน (McMillan, 2010) เสนอองค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น  า                        
เชิงนวตักรรม ดงันี ้1) มีทกัษะและสมรรถนะ ซึง่ประกอบดว้ย ความสามารถหลกั ความเป็นตวัเอง
และความสามารถพิเศษ และทกัษะการสื่อสาร และทกัษะการจดัการจดุอ่อน 2) มีความสามารถ
ในการรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีการรวบรวมข้อมูลจากผู้เก่ียวข้องอย่างหลากหลาย                       
ก่อนตดัสินใจหาทางเลือกในการปฏิบตัิ การลดความขดัแยง้ภายใน การแจง้ผลการวิเคราะหข์อ้มลู                    
การจัดระบบองคก์าร การใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 3) สามารถในการจูงใจ 4) การมีวิสยัทัศน ์                        
เชิงอนาคต มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ มุ่งความส าเรจ็ และสรา้งก าลงัใจ มีรางวลัส่วนรว่ม (Collective 
Rewards) 5) มีความสามารถในการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ืองท างานเป็นระบบและเน้นสะท้อนผล                
6) ตดัสินใจแบบมีส่วนรว่มและกระจายอ านาจ 7) วฒันธรรมใหม่เพื่อขบัเคลื่อนการเรยีนการสอน 
และ 8) ความสามารถในการสรา้งองคก์ารนวตักรรมและมีผลิตภาพและผลติผล 

ขวัญชนก โตนาค (2557) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ภาคเหนือตอนล่างจากการ
สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ พบว่า องคป์ระกอบภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                   
ขั้นพื ้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา มี 4 องค์ประกอบ 40 ตัวแปรสังเกตได้ คือ                         
1) องคป์ระกอบบุคลิกภาพภายใน ประกอบดว้ย 9 ตวัแปรสงัเกตได ้ไดแ้ก่ ความคิดสรา้งสรรค ์ 
การคิดวิเคราะห ์การคิดบูรณาการ มีจินตนาการ รอบคอบไม่ประมาท ซื่อสตัยส์จุริต มีจิตอาสา
หรือจิตสาธารณะ มีแรงบันดาลใจ และมีปฏิภาณไหวพริบ 2) องค์ประกอบบุคลิกภายนอก 
ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสงัเกตได ้ ไดแ้ก่ คล่องแคล่วว่องไว  เอาใจใส่  ความกระตือรือรน้ และมี
มนษุยสมัพนัธ ์3) องคป์ระกอบการปฏิบตัิงาน ประกอบดว้ย 15 ตวัแปรสงัเกตได ้ไดแ้ก่  วิสยัทศัน์
การเปลี่ยนแปลง  มุง่สูจ่ดุหมาย การแปลงความคิดสูก่ารปฏิบตัิ การเลือกสรรขอ้มลู การแกปั้ญหา 
การรูร้ายละเอียด  ความพรอ้มในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการเรียนรู ้การวางแผน                    
ต่อสู้ฟันฝ่าอุปสรรค พัฒนาตนเอง ความกล้าเสี่ยง  ความกล้าเปลี่ยนแปลง  การยอมรับ                         
ความลม้เหลวหรือผิดพลาด และการประเมินผลเพื่ อการพัฒนา 4) องคป์ระกอบมิตรสัมพันธ์
ประกอบดว้ย 12 ตัวแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ มีจิตใจเปิดกวา้ง การมีส่วนร่วม การถ่ายทอดความรู ้                
การสรา้งบรรยากาศสงัคมแห่งการเรียนรู ้เปิดอิสระทางความคิด ความเขา้ใจลกัษณะของบุคคล 
การท างานเป็นทีม ดแูลติดตามแนะน า การใหร้างวลัความส าเรจ็ การพฒันาบุคลากร การเขา้ถึง
ลกูคา้หรอืผูร้บับรกิาร และการแบง่ปันภาวะผูน้  า   

เวียงวิวรรธน ์ท าทลู (2557) ไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาท่ีส่งผลตอ่องคก์ารขีดสมรรถนะสงูของโรงเรยีนในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
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มัธยมศึกษา เขต 21 มีองคป์ระกอบ 5 ด้าน ไดแ้ก่ 1) ดา้นความมีจริยธรรมและตรวจสอบได ้                  
2) ดา้นการท างานเป็นทีมและมีส่วนรว่ม  3) ดา้นบรรยากาศแห่งองคก์ารนวตักรรม 4) ดา้นการมี
ความคดิสรา้งสรรค ์ 5) ดา้นการบรหิารความเสี่ยง  และ 6) ดา้นการมีวิสยัทศันก์ารเปลี่ยนแปลง 

พิทักษ์ ทิพย์วารี (2558) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น  าทางนวัตกรรมส าหรบั
ผูบ้รหิารมี 10 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความสามารถทางสงัคม บคุลกิภาพ และทกัษะ 2) การเป็นผูน้  าทีม  
3) การเป็นแบบอย่าง 4) การเป็นผู้น  าความคิด 5) การส่งเสริมการพัฒนา 6) ความไวว้างใจ                   
7) การสรา้งบรรยากาศแห่งการเรยีนรู ้8) การบรหิาร 9) การสนบัสนนุ 10) การมีสว่นรว่ม 

จุ รีวรรณ จันพลา(2559) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมมี  6 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การก าหนดทิศทางและกลยทุธท่ี์มุ่งสูน่วตักรรม 2) การสรา้งบรรยากาศและ
วัฒนธรรมท่ีเอื ้อต่อการเรียนรู ้3) การสรา้งเครือข่ายและการจัดการความรู ้4) การก าหนด
โครงสรา้งการท างานแบบทีม 5) การสนบัสนุนและสรา้งแรงจูงใจในเป้าหมายดา้นนวตักรรม และ 6) 
การพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม  

พิสฐิธวฒัน ์กลิ่นไธสงค ์(2559) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามี 7 องคป์ระกอบ 24 ตวับ่งชี ้ไดแ้ก่ การมีวิสยัทัศนน์วตักรรม                  
มี 3 ตวับ่งชี ้การมีกลยทุธน์วตักรรม มี 3 ตวับ่งชี ้การมีความคิดสรา้งสรรคน์วตักรรม มี 3 ตวับ่งชี ้                  
การเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มี 4 ตวับง่ชี ้การมีความกลา้เสี่ยงตอ่นวตักรรม มี 3 ตวับง่ชี ้การเป็น
นกัสรา้งเครอืข่ายนวตักรรม มี 4 ตวับง่ชี ้การมีศรทัธาและบารมี มี 4 ตวับง่ชี ้ 

วิทยากร ยาสิงห์ทอง (2560) ไดเ้สนอว่าภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามี 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การสรา้งวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล                         
3) ความกลา้เสี่ยง 4) การจัดการความรู ้5) สภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู ้ 6) การมีอิทธิพล
และการโนม้นา้ว 7) ความคดิสรา้งสรรค ์และ 8) การสอนงานและการเป็นท่ีปรกึษา 

จีราภา ประพนัธพ์ฒัน ์(2560) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา  6 องค์ประกอบ ดังนี ้ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง                                 
2) ดา้นการท างานเป็นทีมเละมีส่วนรว่ม 3) ดา้นการคิดสรา้งสรรค ์4) ดา้นการบรหิารความเสี่ยง                    
5) ดา้นการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ 6) ดา้นการสรา้งบรรยากาศองคก์รนวตักรรม 

ปวีณา กนัถิน (2560) ไดเ้สนอองคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษามี 6 องคป์ระกอบ ดงันี  ้1) การมีวิสยัทัศนส์ู่การเปลี่ยนแปลง 2) การสรา้งแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากร 3)การมีส่วนร่วมในการท างานและท างานเป็นทีม 4) การมีคุณธรรมจริยธรรม               
5) การสรา้งบรรยากาศแห่งการสง่เสรมิองคก์รนวตักรรม และ 6) การคดิสรา้งสรรค ์ 
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กลุชลี จงเจรญิ (2561) เสนอแนวคิดว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมประกอบไปดว้ย
ส่วนท่ีส าคญั ไดแ้ก่ วิธีการนวตักรรมท่ีก่อใหเ้กิดการมีภาวะผูน้  าและภาวะผูน้  าส าหรบันวตักรรม 
หรืออีกมมุมองหนึ่ง ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมจะประกอบดว้ย องคป์ระกอบการเกิดแนวความคิด                
ทัง้แบบส ารวจและแบบเพิ่มมลูคา่อนัจะน าไปสูว่ิธีการนวตักรรมในการบรหิารงาน การแกไ้ขปัญหา
หรือพัฒนางานแบบใหม่และ องคป์ระกอบการประเมินความคิดเชิงนวัตกรรมและการน าไปสู่                 
การปฏิบัติ การก ากับ ควบคุม รวมทั้งการบริหารความเสี่ยงในกระบวนการน านวัตกรรมไปใช้  
อยา่งใกลชิ้ดเพ่ือใหเ้กิดผลลพัธท่ี์ตอ้งการ 

ภิรญา สายศิริสุข (2561) เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง 2) การคิดสรา้งสรรค ์                     
3) การท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 4) การมีจริยธรรมและตรวจสอบได ้ 5) การบริหารความเสี่ยง  
และ 6) บรรยากาศแห่งองคก์ารนวตักรรม  

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูว้ิจัยไดน้  าแนวคิดของเฮนเดอร ์(Hender, 2003) Dr.Jill Hender มาเป็น
ฐานคิดในการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษา โดยมีองคป์ระกอบท่ีไดท้  าการศกึษาจ านวน 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสรา้งบรรยากาศ
ในการสรา้งสรรค์นวัตกรรม  การคัดเลือกคนเพื่อสรา้งสรรค์นวัตกรรม  การสรา้งทีมนวัตกรรม                     
การจดัการทีมนวตักรรม การพฒันาทกัษะนวตักรรม การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ  และการใหร้างวลั
ผลตอบแทน โดยมีรายละเอียดแตล่ะองคป์ระกอบดงัตอ่ไปนี ้

1. องคป์ระกอบดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม  
แนวคิดท่ีสนับสนุนเก่ียวกับองค์ประกอบของบรรยากาศในการสรา้งสรรค์

นวตักรรมนัน้ยงัไม่มีปรากฎในทางตรง หากแต่มีนกัวิชาการ ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศ              
ในองคก์าร บรรยากาศในการท างานท่ีสง่ผลตอ่การสรา้งสรรคน์วตักรรม พอสรุปไดด้งันี ้

ฟอรแ์ฮนด์และกิลเมอร ์(Forehand and Gilmer,1964; อ้างถึงในอภิพงศ ์
โชติรตัน์, 2557, น.17) เสนอว่า บรรยากาศองค์การ ประกอบขึน้ด้วยกลุ่มของคุณลักษณะท่ี
พรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหนึ่ง โดยท าใหเ้กิดความแตกตา่งไปจากองคก์ารอื่น และมีอิทธิพล
ตอ่พฤตกิรรมของบคุลากรในองคก์าร ซึง่บรรยากาศในองคก์ารมีองคป์ระกอบดงัตอ่ไปนี ้

1. ขนาดและโครงสรา้งองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ จะมีความมั่นคงและมี
ความเป็นทางการ ขนาดขององคก์ารโดยสว่นรวมจะมีความส าคญั สว่นโครงสรา้งขององคก์ารก็มี
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ความส าคญั เช่นกนั และจะเก่ียวขอ้งกบัขนาดดว้ย องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้ ระยะทางระหว่าง
ผูบ้รหิารระดบั สงูสดุและผูป้ฏิบตัิงานจะห่างไกลกนัมากขึน้  

2. แบบของความเป็นผู้น  าจะมีอยู่หลายแบบด้วยกัน และการปฏิบัติ             
ของผูน้  าจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัต่อการสรา้งบรรยากาศในองคก์ารซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อ    
การผลติและการตอบสนองความพงึพอใจของบคุลากร  

3. ความซบัซอ้นของระบบภายในสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระบบนัน้ องคก์าร
จะแตกตา่งกนัในเรื่องของความซบัซอ้นกนัของระบบท่ีน ามาใช ้ความซบัซอ้นอาจจะใหค้วามหมายว่า
เป็นจ านวนและลกัษณะของการเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งสว่นตา่ง ๆ ของระบบ  

4. เปา้หมายองคก์ารย่อมแตกตา่งกนัในเปา้หมายท่ีก าหนดขึน้มาส าหรบั
องค์การ แม้กระทั่ งองค์การธุรกิจเหมือนกัน เป้าหมายก าไรเป็นเป้าหมายท่ีส าคัญของธุรกิจ               
ความแตกตา่งก็มี อยูใ่นรูปของการใหน้ า้หนกัเมื่อเปรยีบเทียบกบัเปา้หมายอื่น ๆ  

5. สายใยการติดต่อสื่อสารจะเป็นมิติท่ีส  าคญัอย่างหนึ่งของบรรยากาศ ใน
องคก์ารเพราะว่า สายใยภายในองคก์ารนั้น จะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัด
ระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีและการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัของกลุ่มการติดตอ่สื่อสารจากเบือ้งบน
มาสู่เบือ้งล่างจากเบือ้งล่างไปสู่เบือ้งบนหรือตามแนวนอน ภายในองคก์ารจะใหค้วามรูเ้ก่ียวกับ
ปรชัญาการบรหิารโดย ภาพรวมภายในองคก์ารได ้ 

ฮาปินและครอฟท์ (Halpin and Croft, 1966, น.150-151; อา้งถึงใน ธีรวีร ์
รุจพงษจ์นัทร,์ 2557, น.25 – 26) ไดศ้กึษาบรรยากาศในโรงเรยีนรฐับาลแห่งหนึ่งพบวา่ บรรยากาศ
องคก์าร ประกอบดว้ยมิติต่าง ๆ 8 มิติ โดยให้ผูป้ฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรม               
ของผูบ้รหิาร 4 มิติ และจากพฤติกรรมของผูร้ว่มงาน 4 มิติ ดงันี ้ 

1. พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ ไดแ้ก่ 1) Esprit เป็นมิติทางดา้นขวัญ
และก าลังใจ ความพอใจของพนักงานท่ีได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านสังคม                  
2) Consideration เป็นมิติทางด้านการสนับสนุนการช่วยเหลือ  พนักงานมี ความเข้าใจ
ผูบ้งัคบับญัชาของเขาในลกัษณะท่ีว่า ปฏิบตัิตอ่เขาอยา่งกบัสิ่งมีชีวิตจิตใจ 3) Production เป็นมิติ
ทางดา้นการบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด พนกังานมีความเขา้ใจฝ่ายบรหิารในลกัษณะของการบงัคบั
บัญชากิจกรรมของพวกเขาอย่างใกล้ชิด  และ 4) Aloofness เป็นมิติทางด้านความห่างเหิน                
ของความรูส้กึทางดา้นจิตใจ พนกังานมีความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาในลกัษณะ
ของความเป็นทางการและไมค่  านงึถึงตวับคุคล   
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2. พฤตกิรรมของผูร้ว่มงาน 4 มิติ ประกอบดว้ย 1) Disengagement เป็น
มิติทางด้านขาดความสามัคคี การปฏิบัติงานมีลักษณะต่างคนต่างท า ขาดความสามัคคี               
ขาดความร่วมมือและประสานงานกัน  2) Hindrance เป็นมิติด้านอุปสรรค การปฏิบัติงาน                  
ขาดความคล่องตวัและขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบ้รหิารใชง้านมากเกินไป ผูป้ฏิบตัิงานอึด
อดัใจท่ีตอ้งปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ซึง่เห็นว่าไมมี่ความจ าเป็นและก่อใหเ้กิดความยุง่ยาก 3) Esprit 
เป็นมิติความสามัคคีในหมู่คณะผูร้่วมงานปฏิบัติงานในหนา้ท่ีโดยมีความรกัในหมู่คณะเพราะ
ไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสังคมและไดร้บัความส าเร็จในการ ปฏิบัติงานสูง                   
และ 4) Intimacy เป็นมิติมิตรสมัพนัธ ์ผูร้ว่มงานปฏิบตัิงานดว้ยความสนกุสนานและมีความสมัพนัธก์นั
อยา่งใกลชิ้ด ซึง่อาจไมเ่ก่ียวกบัความส าเรจ็ของการปฏิบตัิงาน  

ลเิคิรท์ (Likert (1967, p.197-211; อา้งอิงมาจาก ธีรวีร ์รุจพงษจ์นัทร,์ 2557, น. 21) 
มองภาพในองคก์ารในเชิงระบบทัง้ระบบ และไดแ้บง่รูปแบบองคก์ารออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 

1. รูปแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ              
และจริงใจต่อผูร้่วมงานนอ้ยมาก การจูงใจให้ท างานเป็นไปโดยการบังคับใหผู้ป้ฏิบัติงานกลัว                     
การติดต่อ สื่อสารเป็นแบบทางเดียวคือจากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบตัิการ อ านาจการตดัสินใจต่าง ๆ 
เป็นหนา้ท่ีของผูบ้รหิารสงูสดุ  

2. รูปแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Authoritarian) ผูบ้ริหาร
แสดงท่าทีไวว้างใจ  และจริงใจต่อผูป้ฏิบตัิ การจูงใจใหป้ฏิบตัิงานดว้ยการใหร้างวลัหรือบงัคบั
บางครัง้ผูป้ฏิบตัิสามารถติดตอ่สื่อสารถึงผูบ้รหิารไดบ้า้งและมีอ านาจตดัสนิใจในระดบัหนึ่งเท่านัน้ 
ทัง้นีต้อ้งสอดคลอ้งกบันโยบายท่ีก าหนดไวเ้ท่านัน้ ผูบ้รหิารจะเป็นผูก้  าหนดนโยบายและกฎเกณฑ์
ตา่ง ๆ ขององคก์าร 

3.  รูปแบบปรกึษาหารือ (Consultative) ผูบ้รหิารตอ้งมีความรูค้วามสามารถ
ในดา้นบรหิาร วางนโยบายขององคก์ารไวก้วา้ง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการท างาน ใหค้วามไววา้งใจ
และจริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนขอค าแนะนาหรือปรึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจ   
การสื่อสารเป็นแบบสองทางสมบูรณ์  ใชร้างวลัเป็นเครื่องจูงใจในการท างาน แต่อย่างไรก็ตาม   
การตดัสินใจท่ีส าคญั ๆ ยงัคงเป็นของผูบ้รหิาร  

4. รูปแบบการมีสว่นรว่ม (Participative Group) ผูบ้รหิารใหค้วามไววา้ง
ใจและจรงิใจต่อผูร้ว่มงาน มีการติดต่อสื่อสารทัง้จากผูบ้ริหารถึงผูร้ว่มงาน ผูร้ว่มงานถึงผูบ้ริหาร 
และระหว่าง ผูร้ว่มงานดว้ยกนั จูงใจในการท างานดว้ยการใหร้างวลัแก่ผูมี้ส่วนรว่มในการท างาน 
และกระตุน้ให ้ผูร้ว่มงานมีการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานรว่มกนัในกลุม่  
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ลิทวิน และสตริงเจอร ์(Litwin and Stringer, 1968; อ้างถึงใน กัลยารตัน ์               
ธีระธนชยักลุ, 2558, น.34) ไดใ้หค้  าอธิบายถึง องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารดงันี ้ 

1. ดา้นโครงสรา้งขององคก์าร (Structure) องคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์ารดา้นนีเ้ป็นความรูส้ึกของบุคคล หรือสมาชิกในองคก์ารเก่ียวกับการปกครอง กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัการ บรหิารงาน การควบคมุงาน การนิเทศ เป็นการเห็นถึงขอ้จ ากดัของแตล่ะสถานการณ์
ในงาน ปรมิาณและรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มลูข่าวสาร ซึ่งอาจท าใหง้านลดหรอืเพิ่มความทา้ทาย 
หรอืความส าเรจ็ ไดต้ามคาดหวงั และลกัษณะของโครงสรา้งจะท าใหแ้รงจงูใจดา้นความตอ้งการ
เพื่อความส าเรจ็ของ บคุคลเพิ่มขึน้หรอืลดลงได ้

2. ดา้นความรบัผิดชอบในงานของบุคคล (Individual Responsibility) 
เป็นความเห็นของบุคคลเก่ียวกับการก าหนดหนา้ท่ีรบัผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบตัิงาน 
และมีการตดัสินใจ บุคคลท่ีมีความรบัผิดชอบในงานจะมีความรูส้ึกว่า บรรยากาศเป็นไปดว้ยดี                    
มีความเขา้ใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน มีความเห็นและเขา้ใจเก่ียวกับงานและปริมาณงาน               
มีความพงึพอใจในงานและปฏิบตัิเพ่ือใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน 

3. ดา้นความอบอุน่และการสนบัสนนุ (Warmth and Support) เป็นการรบัรู ้
ของบุคคลในองค์การเก่ียวกับการเป็นผู้ร่วมงานท่ีดีมีความเป็นมิตร การช่ืนชมซึ่งกันและกัน              
การเป็นกลุม่สงัคมท่ีไม่เป็นทางการ การช่วยเหลือสนบัสนนุ สง่เสรมิซึง่กนัและกนั องคป์ระกอบดา้นนี้
มีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาการของมนุษย์เป็นอย่างมาก ความอบอุ่นและการสนับสนุน                       
เป็นปัจจยัของความพงึพอใจในงาน  

4. ด้านการให้รางวัลและการให้โทษ  (Reward and Punishment, 
Approval and Disapproval) เป็นการรบัรูข้องบคุคลเก่ียวกบัการไดร้บัรางวลัจากการปฏิบตัิงานดี                  
การไดร้บัความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบในการท างานในองคก์าร                    
การจดับรรยากาศการใหร้างวลัจะดีกว่าการลงโทษ เพราะเป็นสิ่งท่ีคนช่ืนชอบมากกว่า ถา้ระบบ
การใหร้างวลัเป็นรูปแบบท่ีชดัเจนเฉพาะเจาะจงค านงึถึงการปฏิบตัิงานเป็นหลกั 

5. ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict and 
Tolerance for Conflict)เป็นการรบัรูข้องบุคคลในองคก์ารเก่ียวกับการเผชิญหน้าในการแก้ไข
ปัญหาความคิดเห็นท่ีแตกตา่งกนั รวมทัง้อปุกรณท่ี์เกิดขึน้ในการปฏิบตัิงานนัน้  

6. ด้านมาตรฐานการของการปฏิบัติ งานและความคาดหมาย 
(Performance Standard and Expectation) เป็ นการรับ รู ้ของบุ คคลในองค์การเก่ี ยวกับ                     
การก าหนดเปา้หมายและมาตรฐานการปฏิบตัิหนา้ท่ีชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั  
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7. ด้าน เอกลักษณ์ ขององค์ก ารและความจงรักภักดี ของกลุ่ ม 
(Organizational Identity and Group Loyalty) องคป์ระกอบดา้นนีน้ิยมเรยีกว่าความเป็นอนัหนึ่ง
อันเดียวกัน เป็นการรับรูข้องบุคคลเก่ียวกบความรูส้ึกในการเป็นเจ้าขององค์การ ค่านิยม                          
ของสมาชิกในองคก์ารและในทีมงาน องคก์ารท่ีเป็นทางการไม่เพียงเป็นท่ีท างานของบคุคลเท่านัน้ 
แต่ยังมีการท างานร่วมกับผู้อ่ืน คุณลักษณะของแต่ละบุคคลและเป้าหมายของกลุ่มจะมี
ความส าคญักบัการปฏิบตัิงาน การปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล ความพงึพอใจในงานและการยดึติดของกลุม่  

8. ดา้นความเสี่ยงและการรบัความเสี่ยงในงาน (Risk and Risk Taking)  
เป็นการรบัรูข้องบคุคลเก่ียวกบัความเสี่ยงหรอืความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน หรืองานท่ีท าเป็น
งานท่ีมีความเสี่ยง ความทา้ทาย  

ลิเคิรท์ (Likert, 1976, p.197-211; อา้งถึงใน อภิพงศ ์โชติรตัน,์ 2557, น.19)  
ไดท้  าการวดั บรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาจากมิตหิรอืตวัแปรตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้  

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ คือ ผู้ปฏิบัติงานรูค้วามเป็นไป
ภายในของหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย เพื่อให้
ผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัขอ้มลูข่าวสารท่ีถกูตอ้งและน าไปสูก่ารปฏิบตัิงานใหไ้ดผ้ลดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือผูป้ฏิบัติงานมีส่วนในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ ถ้ามีข่าวสารเพียงพอในการตัดสินใจ              
หากการตดัสินใจ ดงักลา่วมีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคดิเห็นของผูน้ัน้ดว้ย   

3. การค านึงถึงผูป้ฏิบตัิงาน คือองคก์ารเอาใจใส่จดัสวสัดิการ ปรบัปรุง
สภาพการท างานใหผู้ป้ฏิบตัิรูส้กึพอใจในการท างาน   

4. อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชาและตวัผูป้ฏิบตัิงานเอง    
5. เทคนิควิทยาการท่ีใชใ้นหน่วยงาน มีการปรบัปรุงอย่างรวดเร็วเป็นไป

ตามสภาพแวดลอ้ม เครือ่งมือและทรพัยากรท่ีใชใ้นหน่วยงานไดร้บั การจดัการอยา่งดี    
6. แรงจงูใจ บรรยากาศท่ีถือวา่ดีนัน้ จะตอ้งมีลกัษณะยอมรบัความแตกตา่ง

และความไม่ลงรอยกันขององคก์าร พรอ้มจะสนับสนุนใหผู้ป้ฏิบัติงานขยันขันแข็งท างานหนัก               
เพื่อเงิน เพื่อเลื่อนต าแหน่ง เพื่อใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน  

เสตียร ์(Steers,1977, p.104-109; อ้างถึงใน ธีรวีร ์รุจพงษ์จันทร์, 2557,                   
น.29-30) อธิบายถึงบรรยากาศองคก์าร โดยแบง่องคป์ระกอบออกเป็นมิตติา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้  

1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความมากน้อยของวิ ธีการ 
(Methods) ท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน ซึง่ก าหนดขึน้โดยองคก์าร  
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2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัล - การลงโทษ (Reward - Punishment  
Relationship) ความมากนอ้ยของการใหร้างวลั เช่น การเลื่อนต าแหน่งและการขึน้เงินเดือน ซึง่อยู่
บนพืน้ฐานของผลงานและความดีความชอบ แทนท่ีจะอยู่บนพืน้ฐานของการพิจารณาอาวุโส 
ความชอบพอและอ่ืน ๆ  

3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากนอ้ยของ
การสงวนอ านาจในการตดัสินใจท่ีส าคญัไวท่ี้ผูบ้รหิารระดบัสงู  

4. การเนน้การบรรลถุึงเปา้หมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนา 
ของคนในองคก์ารในอนัท่ีจะท างานอยา่งดีเพื่อใหบ้รรลถุึงวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

5. เนน้การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis)  
ความมากนอ้ยของการท่ีองคก์ารพยายามสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของบคุคลในองคก์ารดว้ยการจดัใหมี้
การฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเหมาะสม  

6. ความมั่ นคง/ความเสี่ยง (Security Versus Risk) ความมากน้อย             
ของแรงกดดัน(Pressures) ในองคก์ารซึ่งน าไปสู่ความรูส้ึกไม่มั่นคงและกระวนกระวาย (Anxiety)              
ของสมาชิก  

7. ความเปิดเผย/การป้องกันตัวเอง (Openness Versus Defensiveness) 
ความมากน้อยของการท่ีบุคคลพยายามปกปิดความผิดและถือดีแทนท่ีจะติดต่อคบหากัน                   
อยา่งเปิดเผยและรว่มมือกนั 

8. สถานภาพและขวญัก าลงัใจ (Status and Morale) ความรูส้กึทั่ว ๆ ไป
ของคนในองคก์ารเป็นสิ่งท่ีดีท่ีจะท างานดว้ย  

9. การยอมรบัการสง่ขอ้มลูกลบั(Recognition and Feedback) ความมากนอ้ย 
ของการท่ีบคุคลรูว้า่ผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบรหิารคิดอย่างไรกบัการท างานของเขาและความมากนอ้ย
ของการไดร้บัการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา  

10. ความสามารถและความคล่องตัวทั่ วไปขององค์การ (General 
Organizational Competence and Flexibility) ความมากนอ้ยของการท่ีองคก์ารรูว้่าเป้าหมาย
ขององคก์ารคืออะไร และกระท าตามเป้าหมายนั้นอย่างมีความคล่องตัว และแสวงหาสิ่งใหม่
รวมทั้งความมากนอ้ยของการคาดคะเนปัญหา พัฒนาวิธีการใหม่  ๆ และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ                   
ใหผู้ป้ฏิบตัิงานก่อนท่ีปัญหาจะกลายเป็นวิกฤตการณ ์

บราวนแ์ละโมเบิรก์ (Brown and Moberg, 1980, p.667; อา้งถึงใน พิสิษฐ์ 
ศรสีจุรติ, 2558, น.16) ไดศ้กึษารูปแบบบรรยากาศองคก์ารโดยแบง่ออกเป็น 4 ลกัษณะคือ  
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1. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การใชอ้  านาจ  โดยมีโครงสรา้งทางอ านาจ
ท่ีเห็นเดน่ชดัและผูบ้งัคบับญัชาใชอ้  านาจเด็ดขาด ในการตดัสนิใจในเรือ่งตา่ง  ๆซึง่ความสมัพนัธข์องคน
ในองคก์าร จะเป็นลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพาและเอาใจผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความกา้วหนา้
ในการท างาน ในขณะเดียวกนัก็มีการแข่งขนัในระหวา่งเพื่อนรว่มงานในระดบัสงู  

2. องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นการท าหน้าท่ีตามบทบาทซึ่งเน้นย า้ใน
กฎเกณฑแ์ละระเบียบขององคก์ารอย่างเคร่งครดั บรรยากาศขององคก์ารแบบนีพ้ัฒนามาจาก
องค์การแบบแรกกล่าวคือ แบบแรกจะปล่อยให้สมาชิกมีการแบ่งปันแย่งชิงผลประโยชน์                    
อยา่งเต็มท่ี แตอ่งคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท างานตามหนา้ท่ีตามบทบาท จะควบคมุการแข่งขนั
และความขดัแยง้อยูภ่ายในกฎเกณฑ ์และระเบียบ ซึง่เนน้ความมั่นคงเป็นส าคญั ทัง้นีห้ากองคก์าร
ใดมีบรรยากาศเช่นนีย้อ่มยากท่ีจะก่อใหเ้กิดการพฒันาหรอืเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ่ๆ ได ้ 

3. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท างาน ซึง่ใหค้วามส าคญักบัเปา้หมาย
ขององคก์ารเป็นหลกัการตดัสินหรือประเมินผลการท างานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารมกัจะ
พิจารณาว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ การใช้อ  านาจหน้าท่ีจะเกิดความชอบธรรม                     
ก็ตอ่เม่ือใชอ้  านาจเพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร หากคนท่ีท างานในองคก์ารท่ีมีบรรยากาศ
ในลกัษณะนีไ้ม่มีความรูห้รอืทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์ารจะหาคนมาแทนท่ีไดท้นัที 

4. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้ความส าคญัของคน โดยองคก์ารเกิดขึน้
เพื่อสนองความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจ                  
แก่ผูป้ฏิบตัิงานอยา่งเท่าเทียมกนั 

เคลลี (Kelly. 1980, p.486; อ้างถึงใน เบญจพร กลิ่นสีงาม , 2559, น.11) 
เสนอแนวคิดว่าการศึกษาบรรยากาศองคก์ารเป็นการศึกษาถึงความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากร         
ในองคก์ารมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ดงันี ้ 

1. โครงสรา้ง (Structure) หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกับ
องคป์ระกอบของงานท่ีเกิดจากโครงสรา้งขององคก์าร ขัน้ตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑแ์ละระเบียบขอ้บงัคบั 

 2. ความเป็นอิสระ(Autonomy) หมายถึงการรับ รู ้ของบุคลากรใน
องค์การเก่ียวกับความมีอิสระในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบตัิงานในแง่ลบ  

3. โครงสรา้งของรางวัลตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรูข้อง
บคุลากรเก่ียวกบัการไดร้บัรางวลัตอบแทนจากการปฏิบตัิงานท่ีตนไดป้ฏิบตัิตามเปา้หมายขององคก์าร   
มีความยตุิธรรม เป็นไปตามความสามารถ เช่น การจ่ายคา่ตอบแทนจากการท างาน เป็นตน้ 
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4. ความอบอุน่และการสนบัสนนุ (Warmth and Support) หมายถึง การรบัรู ้
ของบคุลากรในองคก์ารเก่ียวกบัสมัพนัธภาพท่ีดีภายในองคก์ารและการไดร้บัความช่วยเหลือจาก
เพื่อนรว่มงานรวมถึงผูบ้งัคบับญัชา  

5. การยอมรบัความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรบัรู ้
ของบุคลากรในองค์การเก่ียวกับความแตกต่างกันทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์ก าร                   
การยอมรบัในความคดิเห็นท่ีแตกตา่งและมีการเผชิญหนา้กบัความขีดแยง้ท่ีเกิดขึน้  

6. การเปลี่ยนแปลงในองคก์าร (Organizational Change) หมายถึง การรบัรู ้
ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงจากการน าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชก้ับองคก์าร  
และความรูส้กึท่ีมีตอ่ความสามารถในการยืดหยุน่ขององคก์าร เพื่อรองรบัวิทยาการจดัการสมยัใหม่  

ดับบริน (Dubrin, 1984, p. 127-129; อ้างถึงใน สิมาภา จันทรห์อมกุล , 
2553, น. 12) ไดแ้บง่องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงันี ้ 

1. การมีสว่นรว่ม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบ้คุลากรแสดงความคิดเห็น
หรอืใชอ้  านาจไดอ้ย่างอิสระในการท างานโอกาสในการเขา้ไปมีส่วนรว่มในการตดัสินใจแกปั้ญหา  
ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน  

2. ดา้นโครงสรา้ง หมายถึง ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีรบัผิดชอบ
และขัน้ตอนในการปฏิบตังิาน ตลอดจนวิธีีการในการส่ือสารระหวา่งบคุคลในองคก์าร  

3. ดา้นการใหร้างวลั หมายถึง องคก์ารมีความชดัเจนเหมาะสมในการให้
รางวัลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจน
บคุลากรรบัรูว้า่ตนจะไดร้บัรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบตัิท่ีดี  

4. ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรูส้ึกท่ีเป็นมิตร
ภายใน การยอมรบัใหค้วามรว่มมือและชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในการท างาน ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนรว่มงาน  

5. ดา้นความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้
บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้
ความสามารถ รวมทัง้การ สนบัสนนุใหบ้คุลากรใชแ้นวคดิและวิธีการใหม่ๆ  ในการท างาน  

6. ดา้นการควบคมุ หมายถึง ลกัษณะของนโยบายและกฎระเบียบตา่ง ๆ 
ท่ีองคก์ารก าหนดขึน้เพื่อควบคมุพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
ตลอดจนมาตรฐานในการท างานท่ีองคก์ารก าหนดขึน้ เพื่อใหบุ้คลากรมีการปรบัปรุงและการพฒันา 
ผลการปฏิบตัิงานใหไ้ดผ้ลดี  
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สตรงิเจอร ์(Stringer, 2002; อา้งถึงใน กลัยารตัน ์ธีระธนชยักลุ, 2558, น.35)  
เสนอแนวคดิองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงันี ้ 

1. โครงสรา้ง (Structure) หมายถึง การรบัรูข้องบคุคลวา่หน่วยงานมีการจดั 
โครงสรา้งท่ีดีและมีค าอธิบายบทบาท และความรบัผิดชอบของบุคลากรอย่างชดัเจน โครงสรา้ง               
ท่ีควรท าให้บุคลากรรูส้ึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าท่ีความรบัผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจนว่า                
ใครควรท างาน อะไร และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ ความรูส้ึกว่ามีโครงสรา้งท่ีดีมีผลอย่างยิ่ง             
ในการกระตุน้ใหเ้กิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  

2. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง การรบัรูข้องบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลกัดนัใหมี้การปรบัปรุงการปฏิบตัิงาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบัติงานต่อ                
การท างานมาตรฐานสงู หมายความว่า บคุคลมองหาทางปรบัปรุงการปฏิบตัิงานเสมอ มาตรฐานต ่า 
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ความคาดหวงัตอ่การปรบัปรุงการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งต ่า  

3. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลรบัรูว้่าไดร้บั
ความไวว้างใจและไดร้บัมอบหมายอ านาจในการปฏิบตัิงาน ท่ีสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้ง
ไดร้บัการ ตรวจสอบจากผูบ้ังคบับัญชา และรบัรูถ้ึงผลลัพธ์ท่ีเกิดจากงานในความรบัผิดชอบของตน                 
ไดอ้ยา่งเต็มท่ี  

4. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) หมายถึงการรบัรูข้องบุคคลว่า
หน่วยงานมีการให้รางวัล เม่ือปฏิบัติงานไดด้ี การไดร้บัการยอมรบันีเ้ป็นการมุ่งเน้นท่ีรางวัล                    
และค าติชมหรือการ ลงโทษ การยอมรบัในระดบัต ่า หมายความว่า เม่ือปฏิบตัิงานไดด้ีแต่ไม่ไดมี้
การใหร้างวลัสม ่าเสมอ 

5. การสนับสนุน  (Support) หมายถึ งการรับ รู ้ของบุคคล ท่ี ได้รับ                   
ความไวว้างใจและก าลงัใจท่ีสมาชิกมีใหก้นั  การสนบัสนุนในระดบัสงู หมายถึงการท่ีบุคคลรูว้่า
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดร้บัการช่วยเหลือจากทีมงานและผูบ้ังคับบัญชา                
สว่นการสนบัสนนุในระดบัต ่าบคุคลจะรูส้กึโดดเดี่ยว และอา้งวา้งไมไ่ดร้บัการช่วยเหลือจากทีมงาน
หรอืผูบ้งัคบับญัชา 

6. ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึงการรบัรูข้องบุคคลว่ามี
ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และระดับความยึดมั่นผูกพันท่ีมีต่อจุดหมาย             
ขององคก์ารความรูส้กึยดึมั่นผกูพนัในระดบัสงู บคุคลจะมีความยึดมั่นผกูพนั และท างานใหบ้รรลุ
ตามวตัถปุระสงค ์ขององคก์าร นอกจากนีค้วามยึดมั่นผกูพนัองคก์ารในระดบัต ่า  จะไม่รูส้ึกยินดี   
ยินรา้ยกบัองคก์ารและจดุมุง่หมายขององคก์าร 
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ลิเคิรท์ (Likert, 1967, p.197 – 211; อา้งถึงใน มนตรี ศรีจนัทรอ์ินทร,์ 2559, 
น. 27–28) เสนอว่า องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารท่ีส าคญัมีหลายสิ่ง แต่สิ่งหนึ่งท่ีส  าคญัคือ 
พฤตกิรรมของผูบ้รหิาร ซึง่สามารถแบง่ออกได ้8 มิติ ดงันี ้

1. ภาวะผูน้  า เป็นพฤติกรรมการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารท่ีสามารถส่งเสริม
และแกปั้ญหาตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงานของบคุคลในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 

2. สภาพแรงจงูใจ เป็นวิธีการสง่เสรมิก าลงัใจบกุลากรในการปฏิบตัิงาน 
3. กระบวนการติดตอ่สื่อสาร เป็นขัน้ตอนการติดตอ่สื่อสารในองคก์ารว่า

มีประสิทธิภาพเพียงใด บุกลากรมีความเข้าใจในการสื่อสารหรือไม่ สะดวกและรวดเร็วและ
สามารถท าใหบ้คุลากรปฏิบตัิงานไดด้ีเพียงใด 

4. การมีปฏิสัมพันธ์และอิทธิพลท่ีมีต่อกัน เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่ามีมากนอ้ยเพียงใด ผูบ้งักบับญัชาแสดงอ านาจตอ่ผูไ้ดบ้งักบั
บญัชาก่อใหเ้กิดความหวั่นเกรง หรอืความไวเ้นือ้เช่ือใจกนัและกนัเพียงใด 

5. กระบวนการตดัสินใจ เป็นการท่ีผูบ้รหิารมีการตดัสินใจเลือกใชว้ิธีการ
ท่ีเหมาะสมกับปัญหาและสถานการณ์เพียงใด ผู้บริหารมีการรวมอ านาจไวเ้พียงผู้เดียวหรือ
กระจายอ านาจไปสูบ่คุลากร  

6. การก าหนดวัตถุประสงค์และการสั่ งการ การท่ีผู้บริหารเป็นผู้วาง
นโยบายหรือก าหนดวัตถุประสงค์ สั่ งการเพียงผู้เดียว หรือเปิดโอกาสให้บุกลากรมีส่วนร่วม                 
ในการก าหนดเปา้หมาย มีการมอบอ านาจใหก้บับคุลากรตามสายบงัคบับญัชามากนอ้ยเพียงใด  

7. กระบวนการควบคมุงาน การท่ีผูบ้รหิารมีความสามารถในการควบคมุ
ตรวจตราตอ่การปฏิบตัิงานเครง่ครดัหรอืไม่ มีการแบง่สายงานบงัคบับญัชาหรอืไม่ 

8. มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม การท่ีผูบ้ริหารค านึงถึง
ระดบัของมาตรฐานการปฏิบตัิงานท่ีมุ่งใหบ้รรลผุลส าเรจ็อยู่ในระดบัสงูมากนอ้ยเพียงใด ผูบ้รหิาร
มีการส่งเสรมิบุกลากรพฒันาตนเอง โดยใหไ้ดร้บัการอบรมดา้นการปฏิบตัิงานตามความตอ้งการ
ของบคุลากรหรอืไม่ มากนอ้ยเพียงใด 

จิมส์และโจนส์ (lames & Jones,1974; อ้างถึงใน มนตรี ศรีจันทรอ์ินทร.์ 
2559, น.28) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ      
บริบทขององคก์าร โครงสรา้งขององคก์าร  กระบวนการด าเนินงาน  สิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ  
และระบบคา่นิยมและปทสัถานขององคก์าร 
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ฟิงก์และอัซเออะ (Fink & Other, 1996; อ้างถึงใน กฤษตินันท์ เงางาม , 
2551, น.24) ไดศ้กึษาบรรยากาศองคก์ารพบวา่ บรรยากาศองคก์ารประกอบไปดว้ยสิ่งตา่ง ๆ ดงันี ้

1. เป้าหมาย (Goal) คือความส าเร็จขององคก์าร ซึ่งตอ้งมีการก าหนด
วตัถปุระสงคเ์พื่อเป็นแนวทางไปสูเ่ปา้หมายหรอืเพื่อใหเ้กิดความส าเรจ็ของงาน 

2. โครงสรา้ง (Structure) โครงสรา้งขององคก์ารท่ีเป็นแบบแผนมกัมีสาย
บงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ไมค่ลมุเครอื โครงสรา้งมีแบบแผนมากท าใหบ้รรยากาศองคก์ารมีแบบแผนมาก 

3. การให้รางวัล (Reward) รางวัลเป็นเรื่องทางจิตใจ ซึ่งบุคคลท่ีไดร้บั
รางวลัมกัเกิดความรูส้ึกท่ีดีต่อการท างานต่อองคก์าร บุคคลซึ่งไดร้บัรางวลัจะมีความรบัผิดชอบ
มากขึน้ แตป่ระเภทรางวลัท่ีตา่งกนัยอ่มสมัพนัธก์บัทศันคติหรอืความรูส้กึตอ่องคก์ารแตกตา่งกนั 

4. ขนาด (Size) ขนาดขององค์การเป็นผลต่อความรูส้ึกของบุคลากร 
กล่าวคือองค์การท่ีมีขนาดเล็กบุคลากรพักรูจ้ักกันมากกว่าองค์การท่ีมีขนาดใหญ่หรือมี                     
ความเจรญิเติบโต ซึง่องคก์ารมีความเจรญิเติบโตมากยิ่งท าใหบ้คุลากรมีจ านวนเพิ่มมากขึน้ซึง่เป็น
ผลท าใหบ้คุลากรรูจ้กักนันอ้ยลง 

5. สถานท่ีตั้งองค์การ (Geographic location) สถานท่ีตั้งองค์การ                     
ท่ีแตกต่างกนัจะมีบรรยากาศท่ีแตกต่างกนั เช่น บรรยากาศองคก์ารในเมืองใหญ่ ย่อมจะแตกต่าง
จากบรรยากาศองคก์ารท่ีอยูก่บัชนบทนอกเมือง 

6. การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical setting) การจัดสภาพทาง
กายภาพ ไดแ้ก่ ขนาด รูปร่าง แสง การตกแต่ง ฯลฯ โดยสิ่งเหล่านีส้่งผลกระทบต่อบรรยากาศ
องคก์าร สภาพองคก์ารท่ีมีความกวา้งขวาง มีสิ่งอ านวยความสะดวก อปุกรณค์รบครนั บุคลากร
ยอ่มรูส้กึเป็นอิสระและพรอ้มท่ีจะปฏิบตัิงาน 

7. ปทัสถาน (Norms) เป็นกฎระเบียบท่ีไม่ได้ก าหนดเป็นลายลักษณ์
อกัษรว่าบุคคลควรจะท าหรือไม่ท าอย่างไร เป็นกฎท่ีไม่เป็นแบบแผน ซึ่งองคก์ารคาดหวงัไวว้่า
บคุคลในองคก์ารควรท าอย่างไรในองคก์าร กลา่วคือ ปทสัถานเป็นพฤติกรรมท่ียอมรบักนัและเป็น
ขอ้จ ากดัภายในกลุม่บคุคลวา่จะปฏิบตัิอย่างไร 

8. การติดตอ่สื่อสาร (Communication) ในแตล่ะองคก์ารจะมีการติดตอ่สื่อสาร
ในแบบตา่ง ๆ ซึง่มีหลายระดบั แตก่ารตดิตอ่สื่อสารท่ีดีท่ีสดุคือการตดิตอ่สื่อสารโดยตรง คือ บคุคล
ในองคก์ารตอ้งมีการพบปะกนัและใชเ้วลาพดูคยุกบัเพื่อสรา้งความเขา้ใจซึ่งกนัในการปฏิบัติงาน 
ตดัสนิใจไปยงัผูบ้รหิารระดบักลางและระดบัตน้ ซึง่สว่นใหญ่เป็นการตดัสนิใจในเรือ่งไมส่  าคญัมากนกั  
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จารุวรรณ สิทธิโชค (2555) ไดศ้ึกษา บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนใน
เครือข่ายการศึกษาวังจันทร ์ส  ากัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2                     
ผลการศึกษาพบว่า โดยรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาผลการศึกษาเป็นรายด้านพบว่า 
พฤติกรรมครู 4 มิติ ดา้นอปุสรรค ดา้นมิตรสมัพนัธ ์ดา้นขวญั และดา้นความสามคัคี อยู่ในระดบั
มาก ตามล าดบั ส่วนพฤติกรรมผูบ้รหิาร 4 มิติ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นมิติห่างเหิน  ดา้นมิติมุ่งผลงาน อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นมิติเป็นแบบอย่าง และดา้น
มิติกรุณาปราณี อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั  

วิไล กวางคีรี (2556) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ                
ของสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานไว ้6 องคป์ระกอบเรียงตามน า้หนกัองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากมากไปนอ้ย 
คือ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร การจดัองคก์ารและการบริหาร ความเป็นมืออาชีพของครู การสนับสนุน
ดา้นวิชาการ  นโยบายและการปฏิบตัิของฝ่ายบรหิาร และสภาพแวดลอ้มการเรยีนรู ้  

เมธาพร เชือ้หอม (2556) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน 
ผูว้ิจยัไดบ้รูณาการจากกรอบแนวคิดของฮลัปิน (Halpin, 1966, p.152 – 154) มาเป็นกรอบในการ
วิจยัโดยมีองคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้งกบับรบิท ประกอบดว้ย 1) บรรยากาศแจ่มใส 2) บรรยากาศอิสระ  
3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม ส่วนในดา้นคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู 
ผู้วิจัยได้น าหลักการ แนวคิด ทฤษฎีของวอลตัน (Walton, 1974, p.12 – 16) มาเป็นกรอบ                       
ในการวิจยัประกอบดว้ย 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอ้มท่ีถกูลกัษณะและ
ปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน                    
5) การบูรณาการดา้นสังคม 6) ระเบียบขอ้บังคบัในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ               
การท างาน 8) การปฏิบตัิงานในสงัคม 

สมเจตน วโรกร (2556) ไดศ้กึษา การศกึษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรยีน
ระดบัประถมศกึษา จงัหวดัจนัทบรุ ีสงักดัส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาจนัทบรุ ีเขต 2  
ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอมะขาม สังกัดส านักงาน                 
เขตพื ้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต  2 พบว่า ภาพรวมอยู่ ในระคับปานกลาง                             
เม่ือพิจารณาผลการศึกษาเป็นรายดา้นพบว่า พฤติกรรมครู 4 มิติ ดา้นอปุสรรค ดา้นมิตรสมัพนัธ ์
ดา้นขวญั และดา้นความสามคัคี อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั ส่วนพฤติกรรมผูบ้รหิาร 4 มิติ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นมิติห่างเหิน ดา้นมิตมิุง่ผลงาน 
ด้านมิติเป็นแบบอย่าง และด้านมิติกรุณาปราณี อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ตามล าดับ                          
ผลการเปรยีบเทียบบรรยากาศองคก์ารโรงเรยีนประถมศกึษาในอ าเภอมะขาม สงักดัส านกังานเขต
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พืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่าง                 
ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และเม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน พบว่า แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 และเม่ือจ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า แตกต่างกัน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

เรืองอไุร เสือดี (2556) ไดว้ิจยับรรยากาศองคก์ารโรงเรยีนในอ าเภอเมือง
สระแกว้ ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาสระแกว้ เขต 1 ผลการศกึษาพบวา่ บรรยากาศ 
องคก์าร โรงเรยีนในอ าเภอเมืองสระแกว้ ส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาสระแกว้ เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนในอ าเภอเมืองสระแกว้ ส านกังานเขต
พืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การสอน                
และขนาดของสถานศกึษาโดยรวมแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

กิติยา เสนสขุ (2557) ไดศ้ึกษา บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา
กลุ่มเครือข่ายวังบูรพาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 
ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมัธยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวังบูรพาจังหวัด
สระแกว้ สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง    
โดยพฤติกรรมครู พบว่า มิติสนิทสนม และมิติรว่มแรงรว่มใจ อยู่ในระดบัมาก มิติอปุสรรค และมิติ
ขาดความสามัคคีอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนพฤติกรรมผูบ้ริหารโรงเรียน พบว่า มิติแบบอย่าง                      
มิติกรุณาปราณี มิติมุ่งผลงาน และมิติห่างเหินอยู่ในระดับปานกลาง บรรยากาศองค์การ                        
ของโรงเรยีนมธัยมศกึษากลุม่เครอืข่ายวงับรูพาจงัหวดัสระแกว้ สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
มธัยมศกึษาเขต 7 จ าแนกตามต าแหน่ง ประสบการณท์ างาน และขนาดของโรงเรยีน แตกตา่งกนั
อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

ปกิตตา เอนกบญุทิพย ์(2559) ไดว้ิจยัเรื่องการศกึษาบรรยากาศองคก์าร
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรียน                     
สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตามความคิดเห็น                 
ของผู้บริหารโรงเรียนกับครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
โรงเรียน จ านวน 126 คน ครูหวัหนา้ฝ่ายวิชาการจ านวน 126 คน รวม 252 คน ผลการวิจยัพบว่า 
1) โรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียธุยาเขต 1 มีบรรยากาศ
แบบปลดเปลื ้องสูงท่ีสุด รองลงมา คือ บรรยากาศแบบเปิดกว้าง บรรยากาศแบบผูกมัด                          
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และบรรยากาศแบบปิดกั้นตามล าดบั  2) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูหัวหนา้ฝ่ายวิชาการมีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้นบรรยากาศ
แบบเปิดกวา้ง ดา้นบรรยากาศแบบผูกมัด และดา้นบรรยากาศแบบปลดเปลือ้ง โดยผูบ้ริหาร
โรงเรยีนมีความคิดเห็นในทิศทางบวกมากกวา่ครูหวัหนา้ฝ่ายวิชาการ สว่นดา้นบรรยากาศแบบปิด
กัน้ ทัง้ผูบ้รหิารโรงเรยีนและครูหวัหนา้ฝ่ายวิชาการ มีความคดิเห็นไมแ่ตกตา่งกนั 

มนตรี ศรีจันทรอ์ินทร ์(2559: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง บรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนขนาดใหญ่สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จนัทบุรี-
ตราด วตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรยีนขนาดใหญ่ สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จนัทบุรี-ตราด เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
ขนาดใหญ่ สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จันทบุรี-ตราด จ าแนกตาม
ต าแหน่ง ประสบการณก์ารท างาน กลุ่มตวัอย่างท่ีศกึษา ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารและครูโรงเรยีนขนาดใหญ่ 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา เขต 17 จนัทบรุี-ตราด จ านวน 181 คน ผลการศกึษา
พบว่า บรรยากาศองคก์ารของโรงเรยีนขนาดใหญ่ สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 17 จันทบุรี-ตราด โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบ พบว่า บรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนขนาดใหญ่ จ าแนกตามต าแหน่งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นเป็นแบบอย่าง แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และเมื่อจ าแนกตามประสบการณก์ารท างานโดยรวมและรายดา้นแตกตา่งกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ ยกเวน้ดา้นเป็นแบบอยา่งแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัสรุปไดว้า่ การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์
นวัตกรรม เป็นการสรา้งบรรยากาศและสิ่งแวดลอ้มในสถานศึกษาให้เอือ้ต่อการสรา้งสรรค์
นวตักรรม และการคงไวซ้ึ่งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรค ์ปลอดภัย รวมถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร                       
มีส่วนร่วมในการท างาน ตลอดจนการสนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์ หรือเครื่องมือท่ีส่งเสริมการสรา้ง
นวตักรรมซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้  

1. การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ท่ีใชค้วามรู ้ความสามารถในการสรา้งบรรยากาศในสถานศกึษาท่ีท าใหบ้คุลากรรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรง
และทางออ้ม ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในสถานศึกษา เป็นการสรา้งลักษณะเฉพาะ                    
ของสถานศกึษาท่ีท าใหแ้ตล่ะสถานศกึษามีความแตกตา่งกนัออกไป  
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2. การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรค์ในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ีเอือ้ต่อการใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์
สง่เสรมิใหบ้คุลากรในสถานศกึษา กลา้คิด กลา้พดู และกลา้ท า โดยไม่ว่า ไม่วิจารณ ์ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซึ่ งกันและกัน พยายามท าความเข้าใจผู้อื่น  ให้อิสระ มี เมตตาต่อ
ผู้ใตบั้งคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน ใหก้ าลังใจกัน และดแูลซึง่กันและกัน 

3. การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครื่องมือในการสรา้งนวตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนดา้นอุปกรณ์และเครื่องมือใหบุ้คลากรไดใ้ชใ้นการท างาน
อยา่งเพียงพอตามความตอ้งการ และมีการดแูล ซอ่มแซม ปรบัปรุงใหอ้ยูใ่นสภาพใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

2. องคป์ระกอบดา้นการคดัเลือกคนเพ่ือสรา้งสรรคน์วตักรรม  
การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วัตกรรม มีความส าคญัอย่างยิ่งเพราะองคก์ร                

จะขบัเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายไดน้ัน้ ตอ้งอาศยัคนในองคก์รหรือบุคลากรคณุภาพ               
ในการปฏิบตัิงาน การคดัเลือกบุคลากร (Personal Selection) เป็นกระบวนการส าคญัและมีมา
ยาวนานตัง้แต่อดีต พิจารณาไดจ้ากเกณฑ ์และการคดัเลือกทหารประจ าการ การเลือกสรรบคุคล
เข้ารบัราชการของพระมหากษัตริย์ เป็นต้น ต่อมาเม่ือคริสต์ศตวรรษท่ี 20 ได้มีการประยุกต ์                  
เอาวิธีการทางวิทยาศาสตรม์าใหใ้นทางสงัคมศาสตรผ์ลก็คือ ท าใหมี้การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง
วธีิการคดัเลือกบคุลากร กล่าวคือ ในการพิจารณาคดัเลือกมีการค านึงถึงแนวคิด วิทยาการสมยัใหม่
มากขึน้ มีการยึดหลกัระบบคณุธรรมเพิ่มมากขึน้ และในปัจจุบนัไดมี้การวิทยาการสมยัใหม่ เช่น 
คอมพิวเตอรเ์ขา้มาใช้ในการคัดเลือกบุคคลเพิ่มขึน้ (ประสิทธ์ิ อ่ืนค า, 2553, น.24 – 25) ทั้งนี ้
เพื่อใหไ้ดม้าซึง่คนหรอืบคุลากรคณุภาพท่ีจะมาสรา้งสรรคน์วตักรรมใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร 

1. ความหมายของการคดัเลือก  มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของ
การคดัเลือกบคุลากรไว ้ดงันี ้ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม (2562) ให้ความหมายว่า การคัดเลื อก 
(Selection) เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารใชเ้ครื่องมือตา่ง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัร
จ านวนมาก ใหเ้หลือตามจ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ ฉะนัน้ การคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑ์
ก าหนดขึน้เพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคณุสมบตัิตรงกบังานท่ีเปิดรบั 

พยอม วงศส์ารศรี (2562) ใหค้วามหมายว่า การคดัเลือก (Selection) เป็น
กระบวนการท่ีองคก์ารใชเ้ครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากให้
เหลือตามจ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ ฉะนัน้การคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑก์ าหนดขึน้เพื่อเป็น
กรอบในการ พิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคณุสมบตัิตรงกบังานท่ีเปิดรบั 
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ดงันั้น ผูว้ิจัยสรุปว่า การคดัเลือก เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารหรือสถานศึกษา               
ใชเ้ป็นเครื่องมือในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก     
เป็นกรอบในการพิจารณาใหไ้ดบ้คุลากรท่ีมีคณุสมบตัิตรงตามท่ีตอ้งการ 

2. กระบวนการคดัเลือกบคุลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม (2562, น.26 – 34) เสนอกระบวนการคดัเลือก 

บคุลากรเขา้ท างาน มีดงันี ้
1. การเริ่มตน้การรบัสมัคร โดยเริ่มตน้ตัง้แต่การแจกจ่ายใบสมัครและ

รายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกับการรบัสมคัร และการคดัเลือก เช่น คณุสมบตัิของบุคลากรท่ีองคก์าร
ตอ้งการ วิธีการกรอกใบสมคัร เอกสารส าคญัท่ีตอ้งใชใ้นการสมคัรงาน เป็นตน้ 

2. การสมัภาษณข์ัน้ตน้ เป็นขัน้ตอนส าคญัในการคดับคุคลท่ีขาดคณุสมบตัิ
ท่ีเหมาะสมในการเขา้ปฏิบตัิงานในต าแหน่งท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจนออกจากระบวนการคดัเลือก 

3. การกรอกใบสมคัร มีเป้าหมายในการรวบรวมขอ้มลูท่ีส  าคญัเก่ียวกับ
ผูส้มคัรงาน เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานในการพิจารณาความเหมาะสมในขัน้ตอ่ไป 

4. การสอบคดัเลือก เป็นขัน้ตอนท่ีหน่วยงานท่ีมีขนาดกลางและขนาดใหญ่
ใหค้วามส าคญัมา เน่ืองจากเช่ือว่าการสอบสามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลใหเ้หมาะสม
กับงานนั้น ๆ กับบุคคลท่ีขาดคุณสมบัติไดใ้นระดับหนึ่ง ผูค้ดัเลือกควรน าผลการทดสอบมาใช้
ประกอบการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรร่วมกับข้อมูลอ่ืนท่ีมี เพื่อคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมกบังานไดต้ามท่ีตอ้งการ  

5. การสมัภาษณ ์มีเป้าหมายใหผู้ค้ดัเลือกมีความเขา้ใจในคณุลกัษณะ
ของผูส้มคัรงานท่ีขัน้ตอนอ่ืนไมส่ามารถตรวจสอบไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น ความรู ้ความสามารถในการ
ติดตอ่สื่อสาร บคุลิกภาพ ทศันคติ การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ เป็นตน้ เพื่อพิจารณาว่าผูส้มคัรคนใด
มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีสดุ 

6. การสอบประวัติ เป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเป็นจริง
เก่ียวกบัผูส้มคัร โดยตรวจสอบจากแหลง่ขอ้มลูท่ีเช่ือถือได ้เช่น สถาบนัการศกึษา ท่ีท างานปัจจบุนั
และท่ีท างานเก่า กรมต ารวจหรอืหน่วยงานราชการอ่ืน เพื่อใหแ้น่ใจว่าผูส้มคัรมีคณุสมบตัิถูกตอ้ง
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการและจะไมก่่อปัญหาแก่องคก์ารในภายหลงั 

7. การตรวจสขุภาพ การตรวจสขุภาพจะด าเนินการกบับคุคลท่ีผ่านการทดสอบ 
การสมัภาษณ ์และการตรวจประวตัิแลว้ โดยมีเหตผุลในการตรวจสขุภาพ ดงันี ้1) คดับคุคลท่ีมีสขุภาพ
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ไม่เหมาะสมกับการปฏิบตัิงานออก 2) เพื่อลดค่าใชจ้่ายท่ีไม่จ าเป็นขององคก์าร  3) เพื่อป้องกัน
การระบาดของโรคติดตอ่ภายในองคก์าร  

8. การคดัเลือกขัน้สดุทา้ย ด าเนินการโดยบุคคลหรือคณะบุคคลท่ีมีอ านาจ
หนา้ท่ีในการคดัเลือกบคุลากร เพื่อตดัสินใจว่าจะรบับุคคลท่ีผ่านกระบวนการทัง้หมดเขา้รว่มงาน
กบัองคก์ารหรอืไม่ ปกติการคดัเลือกขัน้สดุทา้ย จะใหอ้  านาจในการตดัสินใจแก่หวัหนา้งานโดยตรง 

9. การรบัเขา้ท างาน เม่ือตดัสินใจรบับคุลากรเขา้ท างาน ในช่วงแรกจะมี
ระยะเวลาทดลองงาน เพื่อตรวจสอบและประเมินผลว่าบคุคลนัน้สามารถปฏิบตัิงานไดส้อดคลอ้ง
กบัวตัถปุระสงคข์องงานและขององคก์ารเพียงใด  

สรุปกระบวนการคดัเลือกบคุลากร ดงัภาพประกอบ 2 

 
ภาพประกอบ 2 กระบวนการคดัเลือกบคุลากร มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม (2562, น.35) 

 
พยอม วงศส์ารศรี (ออนไลน์, 2562) เสนอกระบวนการคัดเลือก มีล าดับ

ขัน้ตอนดงันี ้
ขั้น ท่ี  1 การต้อนรับผู้สมัคร(Preliminary reception of application)                 

การคดัเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผูส้มัครจะเริ่มรบัรูเ้ก่ียวกับลกัษณะขององคก์ารขณะเดียวกันฝ่าย
บุคคลเองก็มีโอกาสสังเกตกิริยาท่าทาง เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของผูส้มัคร ซึ่งจะเป็นขอ้มู ล 
อยา่งดีในการพิจารณาตอ่ไป 

กระบวนการคดัเลือก

บคุลากร 
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ขั้นท่ี 2 การทดสอบ (Employment tests) แบบทดสอบเป็นเครื่องมือ
ส าคญัท่ีใชใ้นการคดัเลือกบคุคลเขา้ท างานท่ีน าไปเรา้ใหบ้คุคลแสดงความสามารถและพฤติกรรม
ออกมา  โดยแบง่ประเภทของแบบทดสอบ ดงันี ้ 

1. แบง่ตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบง่เป็น 3 ประเภท คอื  
1.1. แบบทดสอบผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Test) เป็นแบบทดสอบ

ท่ีวดัความรู ้ทกัษะ ท่ีบคุคลไดร้บัการเรยีนรูม้าในอดีต  
1.2. แบบทดสอบความถนัด (Aptitude Test) เป็นแบบทดสอบ               

ท่ีใชว้ดัสมรรถภาพทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบตัิกิจกรรม การท างานใหบ้รรลผุล
ส าเรจ็ดว้ยความถกูตอ้งแมน่ย า ช านาญและคลอ่งแคลว้  

1.3. แบบทดสอบบคุคล-สงัคม (Personal-Social Test) เป็นแบบทดสอบ   
2. แบง่ตามลกัษณะของการกระท าหรอืการตอบ แบง่ไดด้งันี ้ 

2.1 แบบใหล้งมือกระท า (Performance Test) แบบทดสอบภาคปฏิบตัิ  
2.2 แบบใหเ้ขียนตอบ (Paper-Pencil Test) แบบทดสอบขอ้เขียน  
2.3 การสอบปากเปลา่ (Oral Test) การสอบสมัภาษณน์ั่นเอง  

3. แบง่ตามจดุมุง่หมายการสรา้ง แบง่เป็น  
3.1 แบบอตันยั (Subjective test) มุง่การบรรยาย พรรณนา  
3.2 แบบปรนยั (Objective test) มุง่การถามใหค้รอบคลมุเนือ้หา  

4. แบง่ตามเวลาท่ีก าหนดใหต้อบ  
4.1 แบบใชค้วามรวดเรว็ (Speed test) ตอ้งการดคูวามไว  
4.2 แบบท่ีใหเ้วลามาก (Power test) ตอ้งแสดงความคิดเห็นเชิงวิเคราะห ์ 

5. แบง่ตามประโยชน ์ 
5.1 เพื่อการวินิจฉยั 
5.2 เพื่อการท านาย คาดการณส์ิ่งท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต  

ขัน้ท่ี 3 การสมัภาษณ ์(Selection interview) แบง่เป็น 5 ประเภท   
1. การสัมภาษณ์แบบไม่ มีโครงสร้าง  (Unstructured interview)                

การสมัภาษณแ์บบนีใ้หอ้ิสระแก่ผูส้มัภาษณ ์                            
2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง (Structured or directive interview) 

ค าถามแตล่ะค าถามจะถกูเตรยีมก่อนที่จะเริม่สมัภาษณ ์ 



 69 

3. การสัมภาษณ์แบบผสม (Mixed interview) การสัมภาษณ์ ท่ี
ผสมผสานระหวา่งการสมัภาษณแ์บบไมมี่โครงสรา้ง  

4. การสัมภาษณ์แบบแก้ปัญหา (Problem-solving interviews)  
เป็นการสมัภาษณท่ี์เนน้แนวคิดความคิดและวิธีการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาตอ่ สถานการณต์า่ง ๆ  

5. การสมัภาษณแ์บบเขม้ขน้ (Stress interviews) เป็นการสมัภาษณ์
เนน้สถานการณใ์นดา้นความเครยีดและความกดดนัตา่ง ๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิรยิาตอบสนองของผู้
ท่ีถกูสมัภาษณ ์โดยกระบวนการสมัภาษณแ์บง่เป็น 5 ขัน้ ดงันี ้

1. การเตรยีมการสมัภาษณ ์ผูส้มัภาษณค์วรเตรยีมค าถามไวล้ว่งหนา้  
2. ก ารส ร้า งส ายสัม พั น ธ์ (Creation of rapport) จะท า ให้

สมัพนัธภาพ ระหวา่งผูส้ภัาษณ ์และผูถ้กูสมัภาษณมี์ความไวใ้จ 
3. ก า รแ ล ก เป ลี่ ย น ส า รส น เท ศ ( Information exchange)                         

เพื่อสรา้งบรรยากาศในการสมัภาษณ ์บางครัง้ผูส้มัภาษณต์อ้งการใหก้ารสมัภาษณเ์ป็นการสื่อสารสองทาง  
4. การยุติการสัมภาษณ์  (Termination) ผู้สัมภาษณ์จะเป็น                    

ฝ่ายยตุิการสมัภาษณอ์าจบอกวา่เราคยุกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสดุทา้ย  
5. การประเมินผล (Evaluation) หลงัจากการสมัภาษณส์ิน้สดุลง                        

ผูส้มัภาษณต์อ้งบนัทกึผลทนัที 
ขัน้ท่ี 4 การตรวจสอบภูมิหลงั (References and background check) 

ในขัน้นีจ้ะพิจารณาตรวจสอบภมูิหลงัจากบรษัิทเดมิหรอืผูท่ี้อา้งถึงในใบสมคัร ขอ้มลูการตรวจสอบ
ภมูิหลงัช่วยยืนยนัความแน่ใจในการตดัสินใจของคณะกรรมการไดด้ีขึน้ 

ขัน้ท่ี 5 การตรวจสขุภาพ (Medical Evaluation) ใหผู้ส้มคัรตรวจสขุภาพ
ในหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีทางองคก์ารก าหนดให ้การตรวจสขุภาพนี้ช่วยไม่ใหอ้งคก์ารมีปัญหาภาย
หลงัจากการรบัพนกังานเขา้มาท า งานแลว้เกิดภยัอนัตรายถึงแก่ชีวิตเน่ืองจากสขุภาพเบือ้งตน้ 

ขั้น ท่ี 6 การประชุมปรึกษาพิจารณา (Conference) คณะกรรมการ                     
ซึ่งประกอบดว้ย หัวหน้าหน่วยงาน ผูค้ัดเลือกเละกรรมการท่ีไดร้บัการแต่งตั้งพิจารณาตัดสิน                     
ครัง้สุดท้าย คณะกรรมการชุดนี ้จะร่วมกันอภิปรายความเหมาะสมในการตัดสินใจคัดเลือก                      
ใหบ้คุคลใดเขา้ท างานในองคก์าร 

ขั้นท่ี 7 ทดลองการปฏิบัติงาน (Realistic Job Preview) ในขั้นนีจ้ะได้
ประโยชน์แก่ผู้ถูกคัดเลือกโดยตรงเพราะจะได้ส  ารวจตนเองว่ามีความเหมาะสมในงานนั้น                       
จรงิหรอืไม่ สามารถปรบัตวัตอ่สภาพการณต์า่งไดห้รอืไม่ 
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ขั้นท่ี 8 การตัดสินใจจ้าง (Hiring Decision) ด าเนินการบรรจุเป็นพนักงาน
ขององคก์าร ผูท้  างานดา้นนีต้อ้งท าการติดตามผลงานของตนเองในทกุครัง้จากผูน้  าผลงานไปใช ้

นอกจากนี ้เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานได้
ตามเปา้หมาย สามารถสรา้งสรรคน์วตักรรมได ้จึงตอ้งมีการก าหนดคณุสมบตัิของบคุลากรในการ
ท างานไวใ้นเบือ้งตน้ โดยท่ี นนัทน์ภสั มะลเิผือก (ออนไลน,์ 2562) เสนอแนวคดิเก่ียวกบัคณุสมบตัิ
บคุลากรในการท างาน ประกอบดว้ย 

1. คุณสมบตัิทางการศึกษา (Educational Requirements) ผูส้มคัรตอ้ง
มีความรูห้รอืการศกึษาระดบัตา่ง ๆ เช่น อนปุรญิญา ปวช. ปวส. ปรญิญาตร ีปรญิญาโท เป็นตน้ 

2. ความสามารถพิเศษ (Abilities) เช่น สามารถพูด อ่าน เขียน ภาษาองักฤษ
ไดด้ี มีความรูด้า้นคอมพิวเตอร ์พิมพด์ีดไดท้ัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษ หรือมีความสามารถ                
ในการแปล เป็นตน้ 

3. ทกัษะหรอืความช านาญ (Skill) เช่น พิมพด์ีดไดเ้รว็ 40 – 45 ค  าตอ่นาที 
4. ประสบการณใ์นการท างาน (Experiences) เป็นประสบการณใ์นการท างาน

ของแต่ละบุคคลโดยมีการระบุชนิด และระยะเวลาของประสบการณไ์วด้ว้ย เช่น มีประสบการณ์
ทางดา้นบญัชีไม่นอ้ยกว่า 3 – 5 ปี หรือไม่มีประสบการณก็์ได ้ทัง้นีแ้ล้วแต่ลกัษณะงานของแต่ละ
ต าแหน่งท่ีระบไุว ้

5. คณุสมบตัิสว่นตวั (Personal) เช่น อาย ุเพศ หรอืสญัชาติ เป็นตน้  
จะเห็นไดว้่า กระบวนการคดัเลือกบุคลากร มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะเป็น

กระบวนการแรกท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีหน่วยงานหรือสถานศึกษาตอ้งการ                  
เพื่อมาปฏิบัติงานในหน้าท่ีหรือต าแหน่งท่ี  หน่วยงานต้องการ ซึ่ งการวิจัยครั้งนี ้ ผู้วิจัยให้
ความหมายของกระบวนการคดัเลือกบุคลากร ว่าหมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน
การด าเนินการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรใหป้ฏิบตัิหนา้ท่ี โดยก าหนดเกณฑเ์พื่อเป็นกรอบในการ
พิจารณาให้ได้คนท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม ตรงกับงานท่ีจะปฏิบัติ  และหลังจากกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรเสร็จสิน้แล้ว บุคลากรนั้นจะต้องปฏิบัติหน้าท่ีให้เป็นไปตามท่ีองค์การหรือ
สถานศกึษาก าหนด ซึ่งจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีอย่างชดัเจนเพื่อปอ้งกนัปัญหา
ท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงานไม่ตรงภารกิจหรอืการเลี่ยงงานท่ีอาจเกิดขึน้จนสง่ผลเสียตอ่องคก์ารได ้

3. การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของ

บทบาทและหนา้ท่ีไวห้ลายท่าน โดยแยกเป็นประเดน็ “บทบาท” และ “หนา้ท่ี” ไวด้งันี ้
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3.1 ความหมายของบทบาท 
สมาคมบณัฑิตสตรีทางกฎหมายแห่งประเทศไทย (2562, ออนไลน)์ 

ใหค้วามหมายของบทบาท วา่หมายถึง การท าหนา้ท่ีหรอืพฤติกรรมตามท่ีสงัคมก าหนดสถานภาพ
และบทบาทท่ีจะเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นั บคุคลใดจะด าเนินตนตามบทบาทใดนัน้ขึน้อยูก่บัสถานภาพ
เป็นตวัก าหนด เช่น ผูท่ี้มีสถานภาพความเป็นพ่อ ตอ้งด าเนินบทบาทในการใหก้ารอบรมเลีย้งดู                  
สั่งสอนบตุรใหเ้ป็นคนดี สง่เสียบตุรใหไ้ดร้บัการศกึษาท่ีสมควรตามวยั สว่นสถานภาพการเป็นบตุร
ตอ้งด าเนินบทบาทเช่ือฟังค าสั่งสอนของบิดามารดาตัง้ใจหมั่นเพียรในการศึกษา ช่วยเหลือบิดา
มารดาในการท างานบา้นตามควรแก่วยั เป็นตน้ 

เอมอร แสนภูวา (2559, น.31) ให้ความหมายของบทบาท ว่าเป็น
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกตามหนา้ท่ีของแตบ่คุคลท่ีไดร้บัมอบหมายตามต าแหน่งหรอืสถานภาพ 

สุธีรา สูภ้ัยพาล (2558, น.14) ใหค้วามหมายว่า บทบาท หมายถึง 
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล ซึ่งอยู่ในฐานะหรือต าแหน่งหรือมีสถานภาพอย่างใดอย่างหนึ่ง    
ซึ่งสังคมได้ก าหนดให้มีหน้าท่ีต้องปฏิบัติ  บทบาทและสถานภาพเป็นสิ่งท่ีควบคู่กันนั่ นคือ 
สถานภาพจะก าหนดว่าบุคคลนัน้ ๆ มีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบตัิต่อผูอ่ื้นอย่างไร  ส่วนบทบาทเป็นการปฏิบตัิ
ตามหนา้ท่ีท่ีสงัคมไดก้ าหนดไวใ้นแตล่ะสถานภาพ 

ธนิตา รตันพนัธ ์(2555, น.14) ใหค้วามหมายว่าบทบาท เป็นพฤติกรรม
หรือการปฏิบตัิของบุคคลตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีตนเองรบัผิดชอบ ซึ่งการกระท าหรือการปฏิบตัินัน้              
จะขึน้อยู่กบัสภาพเป็นอยู่ของบคุคลและความคาดหวงัของสงัคม โดยบทบาทนัน้จะมีการก าหนด
เอาไวอ้ย่างชดัเจน หากสภาพของบุคคลเปลี่ยนไป บทบาทท่ีมีอยู่ก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดว้ย               
ยิ่งบคุคลนัน้มีความสมัพนัธก์บัสงัคมมากเท่าใด บทบาทก็จะยิ่งเพิ่มมากขึน้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน)์ บทบาท หมายความว่า การ
กระท าตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้เช่น บทบาทของพอ่แม่ บทบาทของครู เป็นตน้ 

จากความหมายข้างต้น  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาท หมายความว่า 
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลท่ีจะปฏิบตัิหรือแสดงออกตามสถานภาพท่ีถูกก าหนดโดยสงัคม 
ซึง่บทบาทขึน้อยูก่บัสถานภาพท่ีถกูก าหนดไวแ้ลว้อยา่งชดัเจน  

3.2 ความหมายของหนา้ท่ี 
ราชบณัฑิตยสถาน (2554, ออนไลน)์ หนา้ท่ี หมายถึง กิจท่ีตอ้งท า

ดว้ยความรบัผิดชอบ 
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สมาคมบณัฑิตสตรีทางกฎหมายแห่งประเทศไทย (2562, ออนไลน)์ 
ใหค้วามหมายวา่ หนา้ท่ี หมายถึง ภาระหรอืความรบัผิดชอบท่ีบคุคลจะตอ้งปฏิบตัิตามกฎหมาย 

มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ ์(ออนไลน์, 2562) ใหค้วามหมายว่าหนา้ท่ี 
คือ สิ่งท่ีบุคคลจะต้องกระท าหรืองดเวน้กระท าในฐานะสมาชิกของรฐั เช่น การเสียภาษาอากร   
การปอ้งกนัประเทศ  

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า หนา้ท่ี หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลตอ้ง
กระท าดว้ยความรบัผิดชอบตามกฎหมาย 

3.3 ลกัษณะของบทบาท  
บลูมและเซลนิค  (Broom & Selnick, 1977, p.34 – 35) ได้เสนอ

แนวคดิเก่ียวกบับทบาท (Role) วา่จ าแนกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้  
1. บทบาทท่ีคาดหวงัหรอืบทบาทในอดุมคติ (socially prescribed or 

ideal role) ซึง่เป็นบทบาทตามอดุมคตท่ีิก าหนดสทิธิและหนา้ท่ีของต าแหน่ง  
2. บทบาทท่ีควรกระท า (perceived role) เป็นบทบาทท่ีแต่ละบุคคล

เช่ือว่าควรจะกระท าหน้าท่ีของต าแหน่ง โดยอาจจะไม่ตรงกับบทบาทในอุดมคติทุกประการ                 
และอาจแตกตา่งกนัไปในแตล่ะบคุคล  

3. บทบาทท่ีกระท าจริง (performed role) เป็นบทบาทท่ีบุคคล  
ไดก้ระท าไปจริง ตามความเช่ือความคาดหวงั ตลอดจนความกดดนั และโอกาสท่ีจะกระท าในแต่ละ
สงัคมในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 

โคเฮน (Cohen, 1979, p.35 – 36) ได้ให้ความหมายของบทบาท                     
หมายถึง พฤติกรรมท่ีถูกคาดหวังโดยผู้อ่ืน  ส าหรบัผูด้  ารงต าแหน่งนั้นจะตอ้งปฏิบัติ โดยเป็น
บทบาทท่ีถูกก าหนด (prescribed  role) ถึงแม้ว่าบุคคลบางบุคคลจะไม่ได้ประพฤติปฏิบัติ                    
ตามบทบาทท่ีคาดหวงัโดยผูอ่ื้น แตเ่ราก็ยงัคงยอมรบัวา่บคุคลจะตอ้งปฏิบตัิไปตามบทบาทท่ีสงัคม
ก าหนดให ้ส่วนบทบาทท่ีปฏิบัติจริง (enacted role) เป็นวิธีการท่ีบุคคลไดแ้สดงหรือปฏิบตัิจริง
ตามต าแหน่งของเขา ส่วนความไม่สอดคลอ้งกนัของบทบาทท่ีถกูก าหนดกบับทบาทท่ีปฏิบตัิจริง 
นัน้อาจมีสาเหตมุาจาก บคุคลขาดความเขา้ใจในบทบาทท่ีตอ้งการ  

3.4 ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 
จอรจ์ เฮอรเ์บิรท์ มีด (George Herbert Mead, อ้างถึงในสุรพงษ ์              

ลือทองจักร. 2552, น.177 – 178) เป็นนักทฤษฎีชาวอเมริกันผู้วางรากฐานทฤษฎีการกระท า
ระหวา่งกนัดว้ยสญัลกัษณแ์ละทฤษฎีบทบาท (Role Theory) เสนอแนวคดิส าคญัไวด้งันี ้ 
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1. ความอ่อนแอทางชีววิทยาของเผ่าพนัธุม์นุษย ์เป็นเหตุใหม้นุษย์
ตอ้งอยูร่วมกนัเป็นกลุม่เป็นสงัคมเพื่อการมีชีวิตรอด 

2. มนุษย์คัดเลือกเก็บรักษาการกระท าระหว่างกันท่ีส่งเสริม 
ความร่วมมือระหว่างกัน ซึ่งส่งผลให้มีชีวิตอยู่รอดดว้ยเอาไว ้ขณะเดียวกันก็ละทิง้การกระท า
ระหวา่งกนัท่ีไม่สง่เสรมิความสมัพนัธเ์ช่นวา่นัน้ไป ท าใหเ้กิดจิต อตัตา และสงัคมขึน้ 

3. จิต (Mind) มีลกัษณะส าคญั คือ  
3.1 มีความสามารถในการใช้สัญลักษณ์ก าหนดสิ่งต่าง ๆ                 

ในสภาพแวดลอ้ม ท าใหส้ามารถรูจ้กัสิ่งตา่ง ๆ เหลา่นัน้ 
3.2 สามารถฝึกซ้อมในใจในแนวการกระท าต่อสิ่งต่าง ๆ 

ก่อนท่ีจะลงมือกระท าจรงิ (imaginative Rehearsal)  
3.3 สามารถหกัหา้มแนวการปฏิบตัิท่ีเหมาะ เม่ือวิเคราะหไ์ด้

จากการฝึกซอ้มในใจ 
4. อัตตา (Self) เม่ือบุคคลสามารถให้ความหมายกับสิ่งต่าง ๆ 

และบุคคลอ่ืนในสภาพ แวดลอ้มไดแ้ลว้ เขาก็สามารถให้ความหมายกับตัวเองได ้การตีความหมาย                  
ของท่าทางต่าง ๆ จึงเป็นทั้งช่วยให้เกิดการประสานงานระหว่างมนุษย์ดว้ยกัน และสามารถ
น ามาใชป้ระเมินตนเองอีกไดด้ว้ย การประเมินผลตนเองนีข้ึน้อยู่กับกระบวนการของจิตนั่นเอง 
กล่าวคือ เม่ือบุคคลได ้“ภาพตนเอง” (Self-mage) จากสายตาของคนอ่ืนท่ีสมัพนัธก์ับตนเองมา
ระยะหนึ่ง ภาพนีจ้ะคอ่ย ๆ ฝังลกึในจิตใจจนกลายเป็นความคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self-Conception) 
ท่ีเปรียบเหมือนเป็นวัตถุหนึ่งท่ีมีความสม ่าเสมอ เป็นบุคคลท่ีมีความโนม้เอียงในการมองสิ่งใดสิ่งหนึ่ง                
ท่ีประสานสอดคลอ้งกนัมั่นคงถาวรของตนขึน้ กลายเป็นอตัตาของบคุคลนัน้ กระบวนการพฒันา
อตัตานีมี้ 3 ขัน้ตอน คือ  

4.1 ขัน้การเล่นบท (Play Stage) หรือขัน้เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Role-Taking) เป็นระยะท่ีบคุคลยงัเป็นเดก็ทารก มีความสามารถในการสวมบทบาทของคนอ่ืนได้
จ ากดัเพียงคนหรอืสองคนเท่านัน้ ภาพของตนเอง (อตัตา) ก็ยงัจ ากดัไม่ฝังแน่นแตอ่ยา่งใด  

4.2 ขัน้เกมกีฬา (Game Stage) เป็นช่วงท่ีเด็กทารกเจรญิวยั
ใหญ่ขึน้ สามารถสวมบทบาทของผูอ่ื้น เลียนแบบผูอ่ื้น ท างานอย่างเป็นระบบ มองภาพตนเอง                  
ท่ีซบัซอ้นขึน้ สามารถรว่มมือกบัผูอ่ื้นรว่มกิจกรรมท่ีมีการประสานงานกนัอยา่งเป็นระเบียบมากขึน้  

4.3. ขัน้สวมบทบาทของบุคคลทั่วไป (Generalized Other) 
เป็นขัน้ท่ีบุคคลสามารถยึดถือปรทิรรศนท์ั่วไปของชมุซนหรือความเช่ือทั่วไป ค่านิยม บรรทดัฐาน
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ของสงัคมหนึ่งในการกระท าระหว่างกนัดา้นตา่ง ๆ ได ้กล่าวคือ บคุคลสามารถทัง้เพิ่มความเหมาะสม
ในการตอบโตก้บัผูอ่ื้นในการกระท าระหว่างกนัมากขึน้ และขยายขอบเขตภาพของตนเองจากความสามารถ
ในการสวมบทบาทของบคุคลไดม้ากขึน้ อนัเป็นขัน้ตอนพฒันาการของอตัตาขัน้ตา่ง ๆ ของมนษุย ์

5. สงัคมมนุษย ์เป็นการกระท าระหว่างกันของบุคคลท่ีมีการจดั
ระเบียบ มีแบบแผนของบคุคลต่าง ๆ ซึ่งเกิดขึน้เพราะจิต กล่าวคือ การยึดถือบทบาทท าใหบ้คุคล
สามารถควบคมุลกัษณะการโตต้อบของตวัเองได้ ทัง้นีเ้พราะบคุคลสามารถสวมบทบาทของผูอ่ื้น 
จิตและอตัตาท าใหส้งัคมมีความเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดว้ยการแทรกบทบาท  
และเลือกบทบาทหรอืแนวทางปฏิบตัิ ท าใหบ้คุคลปรบัตวัไดอ้ยูต่ลอดเวลาท่ีมีการโตต้อบกบัผูอ่ื้น  

จาคอบ โมเรโน (Jacob Moreno, อ้างถึงในสุรพงษ์ ลือทองจักร. 
2552, น.178 – 179) เป็นนกัทฤษฎีชาวอเมรกินั ไดเ้สนอวา่บทบาทมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. บทบาทเก่ียวกับความตอ้งการทางชีวภาพ (Psychosomatic 
Role) เป็นบทบาทท่ีผูแ้สดงออกแบบไม่รูต้วัแตส่ามารถปฏิบตัิตามเง่ือนไขของสงัคม 

2. บทบาทตามสภาพสงัคม (Psycho-dramatic  Role) เป็นบทบาท            
ท่ีบคุคลแสดงออกตามความคาดหวงัของสภาพสงัคมเฉพาะ 

3. บทบาทสงัคม (Social Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลแสดงออก
ตามความคาดหวงัทั่วไปของสงัคม เช่น เป็นเกษตรกร กรรมการ บดิา มารดา เป็นตน้  

ลินตนั (Linton, 1978, pp.113 – 115) ไดเ้สนอทฤษฎีบทบาทมีการมอง
ใน 2 ลักษณะ คือ ทฤษฎีตามแนวโครงสรา้ง และทฤษฎีตามแนวปฏิสังสรรคส์ัญลักษณ์นิยม                  
ในลกัษณะแนวโครงสรา้งนิยมนัน้ บทบาทจะถูกมองว่าเป็นสิ่งท่ีถูกก าหนดกฎเกณฑไ์วใ้นสงัคม 
ถกูคาดหวงัไวว้า่บคุคลในสถานภาพใดควรมีบทบาทอยา่งไร เม่ือบคุคลด ารงอยูใ่นสถานภาพนัน้ ๆ 
ก็จะมีบทบาทตามท่ีสงัคมคาดหวงัไวเ้ช่นนัน้ และบุคคลอ่ืน ๆ ก็จะคาดหวงับทบาทของผูท่ี้อยู่ใน
สถานภาพต่าง ๆ ตามท่ีคิดว่าเป็นค่านิยม บรรทดัฐานท่ีก าหนดใหมี้บทบาท หรือพฤติกรรมนัน้ ๆ 
ส่วนการมองบทบาทตามแนวปฏิสังสรรคส์ัญลักษณ์นิยม จะให้ความส าคัญกับกระบวนการ                   
ซึง่บคุคลนัน้ จะท าความเขา้ใจไดว้า่ บคุคลอ่ืนใหค้วามหมายและคาดหวงักบัตนเองอยา่งไร ในการ
ท่ีจะมีบทบาทในสงัคม อนัจะเกิดขึน้จากการท่ีบคุคลมีการปฏิสงัสรรคท์างสงัคมตอ่กนัเองดว้ย  

จะเห็นไดว้่า การก าหนดบทบาทบาทหนา้ท่ี เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ประการหนึ่งท่ีส่งผลให้การด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ทั้งนี ้                   
กำรก ำหนดบทบำทหนำ้ที ่เป็นสิ่งทีผู่บ้ริหำรสถำนศึกษำพึงกระท ำใหเ้กิดควำมชดัเจนอย่ำงเป็น
รูปธรรม เพื่อป้องกันปัญหำที่อำจเกิดขึ้นได้ในอนำคต ซ่ึงจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย                         
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ท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจัยจึงสรุปไดว้่า การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาในการก าหนดหรอืระบกุารปฏิบตัิตนของบคุลากรในสถานศกึษาดว้ยความรบัผิดชอบ
ตามสถานภาพของบคุคลนัน้ ซึง่สมาชิกทกุคนในสถานศกึษาตอ้งมีหนา้ท่ีและบทบาทของตนเองท่ี
ชดัเจน 

4. บคุลิกภาพ 
มีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวคดิเก่ียวกบับคุลิกภาพท่ีส าคญัไวต้ามประเด็นดงันี ้ 

4.1 ความหมายของบคุลิกภาพ  
ค าว่า"บคุลิกภาพ"(Personality)มาจากรากศพัทภ์าษาละตินว่า"Persona" 

แปลว่าหนา้กากของนกัแสดงละครเวทีในยคุกรกีโบราณ ซึง่แสดงออกถึงลกัษณะท่าทาง ลกัษณะ
นิสยัของตวัละคร ดงันัน้ ความเขา้ใจเริ่มแรกของบุคลิกภาพ คือ ภาพพจนท์างสงัคมท่ีมีลกัษณะ 
ผิวเผิน (Superficial social image) ซึ่งบุคคลน ามาใชแ้สดงบทบาทในชีวิตจริง ค าท่ีใชก้ล่าวถึง
บุคลิกภาพในลักษณะนี้ เช่น มีความสง่างาม มีเสน่ห์ มีอารมณ์ขัน เป็นต้น อีกลักษณะหนึ่ง 
บุคลิกภาพอาจจะหมายถึงลกัษณะโดดเด่นสะดุดตาท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน  หรือเป็นความประทับใจ               
ของบคุคลหนึ่งท่ีแสดงบทบาทถ่ายทอดกบับคุคลอ่ืน ๆ เกิดความรูส้กึต่อบคุคลนัน้ ซึ่งความหมาย
ของบุคลิกภาพ จึงมีขอบเขตทั้งในเชิงกวา้งและเชิงลึก (นันทิมา นาคาพงศ์, 2559, น.13) ซึ่งมี              
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งันี ้

เกทเซลสแ์ละกบูา (Getzels & Guba, 1957, p.423 – 441) บคุลกิภาพ 
หมายถึง ความรู ้ความถนดั ความสามารถ เจตคติ อารมณ ์และแนวคิด ซึง่บคุคลท่ีนัน้จะมีความแตกตา่ง
ปะปนอยู ่และมีธรรมเนียมของแตล่ะบคุคลเป็นอิทธิพลครอบง าอยู่ 

กิลฟอรด์ (Guiford, 1959, p.7) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะ
เฉพาะท่ีเป็นประจ าตวัของบคุคล 

กู๊ด (Good, 1973, p.417) บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของ
พฤตกิรรมและประสบการณท์ัง้หมดของบคุคล 

เพอรว์ิน, เซอรอนและจอห์น (Pervin, Cerone & John, 2005, p.6) 
บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษะเฉพาะตวัของบุคคล ซึ่งเกิดจากความคงท่ีของรูปแบบความคิด ความรูส้ึก
และการกระท า 

 ราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) บุคลิกภาพ หมายถึง 
สภาพนิสยัจ าเพาะคน  
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จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปว่า บคุลิกภาพ หมายถึงลกัษณะเฉพาะ
ของบุคคลท่ีเกิดจากการหลอมรวมองคค์วามรู ้ประสบการณ์ และเจตคติเขา้ดว้ยกันแลว้แสดง
ออกมาเป็นพฤตกิรรมเฉพาะบคุคลนัน้ ๆ  

4.2  ปัจจยัท่ีก าหนดบคุลิกภาพ โดยนนัทิมา นาคาพงศ ์(2559, น. 15 – 18) 
ไดเ้สนอแนวคิดว่าบคุลิกภาพ มีผลมาจาก 3 องคป์ระกอบ คือ พนัธุกรรม (Heredity) สิ่งแวดลอ้ม 
(Environment Factors) และสถานการณ ์(Situation Conditions) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1) พันธุกรรม (Heredity) จากการวิจัยพบว่า ลักษณะทางชีวภาพ 
กายภาพและจิตวิทยาภายใน ถกูถ่ายทอดจากบดิามารดาสูบ่ตุรผา่นทางยีนท่ีอยูใ่นโครโมโซมโดย  

1.1) การสงัเกตพฤติกรรมและอารมณใ์นวยัเยาว์ พบว่าลกัษณะ
ตา่ง ๆ ไม่วา่จะเป็นความวิตก ความกงัวล ความกลวั ฯลฯ จะถกูถ่ายทอดผ่านยีนพอ ๆ กบัลกัษณะ
ทางกายภาพ เช่น ความสงู สีผม ฯลฯ 

1.2) การศึกษาคู่แฝดท่ีถูกแยกเลีย้งดูให้ห่างกันตั้งแต่เยาวว์ัย 
โดยนกัวิจยัไดศ้ึกษาคู่แฝดกว่า 100 ราย พบว่า แมจ้ะถกูแยกเลีย้งดู ก็จะมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั
หลายประการ เช่น แฝดคู่หนึ่งท่ีถกูเลีย้งห่างกนั 45 ไมล ์เป็นเวลา 39 ปี ยงัใชร้ถยนตส์ี และรุน่เดียวกนั 
สบูบุหรี่ยี่หอ้เดียวกัน เลีย้งสุนัขช่ือเดียวกัน และใชว้นัพกัรอ้นท่ีชายหาดเดียวกัน โดยพักห่างกัน                 
3 ช่วงตกึ ทัง้ ๆ ท่ีชายหาดดงักลา่วอยูห่่างท่ีอยูอ่าศยัถึง1,500 ไมล ์

1.3) การตรวจสอบความพึงพอใจต่องานภายใตเ้วลาและสถานการณ์
ตา่ง ๆ ว่ามีความ สม ่าเสมอ อย่างไรก็ตาม แมค้  ายืนยนัถึงการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมก็ไม่สามารถ
ท านายบคุลกิภาพไดอ้ยา่งชดัแจง้ดว้ยหลกัการทางพนัธุกรรมเท่านัน้ จ าเป็นตอ้งพิจารณาปัจจยัอ่ืนดว้ย 

2) สิ่งแวดลอ้ม (Environment Factors) ในขณะท่ีผลจากพันธุกรรมจะมี
ขีดจ ากัดในการสรา้งบุคลิกภาพ ความตอ้งการของสังคมหรือสิ่งแวดลอ้มท่ีบุคคลนั้นด ารงอยู่                  
จะคอยปรบัเปลี่ยนบคุลิกภาพใหแ้ปรเปลี่ยนไป 

3) สถานการณ ์(Situation Conditions) บคุลิกภาพท่ีมกัจะสม ่าเสมอ 
อาจจะแปรเปลี่ยนไปภายใตส้ถานการณต์า่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้  

บุคลิกภาพเกิดจากการท างานร่วมกันเป็นพิเศษเพียงบางส่วนของยีน
เป็นไปในทางเดียวกันกับพันธุกรรมท่ีสืบมาจากบรรพบุรุษ รากฐานของบุคลิกภาพในวยัผูใ้หญ่              
จะปรากฎขึน้อย่างชดัเจนในตอนตน้ของช่วงชีวิต เม่ือทารกเกิดจะมีอารมณพ์ิเศษ พืน้ฐานอารมณ์
โดยสนัดาน ไดมี้การรวมกันของการแสดงอารมณ์ไวห้ลายอย่าง และผูว้ิจัยบางคนเช่ือว่ามียีน
เฉพาะท่ีมีความสมัพนัธก์บับคุลกิภาพ ท่ีส  าคญัคือยีนและสิ่งแวดลอ้มไม่เคยท างานแยกกนั เป็นไป
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ไม่ไดเ้ลยว่าจะลบลา้งปัจจัยทางพันธุกรรมไดโ้ดยสมบูรณ์จากปัจจยัทางสิ่งแวดลอ้ม  ถึงแมว้่ามี
การศึกษาคู่แฝดเหมือนก่อใหเ้กิดประโยชนใ์นเรื่องความแตกต่างของสิ่งแวดลอ้ม  แต่ก็ไม่ชดัเจน
เพราะว่าไม่สามารถท่ีจะก าหนดและควบคุมปัจจัยทางสิ่งแวดลอ้มได้ ถา้ยืนถูกพบว่าเช่ือมกับ
ลกัษณะบคุลิกภาพพิเศษ ยีนก็ยงัคงเป็นตน้เหตขุองการเกิดบคุลิกภาพ พฤติกรรมถกูสรา้งโดยยีน
ในทางเดียวกนัน่าจะสรา้งสิ่งแวดลอ้มโดยเฉพาะได ้ถึงแมว้า่จ านวนท่ีเพิ่มขึน้ของทฤษฎีบคุลิกภาพ 
เป็นสิ่งท่ีได้จากปัจจัยทางชีววิทยาและพัฒนาการแม้จะไม่มีการสรุปรวมกันของทฤษฎี  แต่
พิจารณาว่าปัจจยัทางชีววิทยาและพฒันาการเป็นท่ียอมรบักนัอยา่งกวา้งขวาง แมก้ระนัน้ก็ชดัเจน
วา่ ลกัษณะท่ีแน่นอนของบคุลกิภาพมีสว่นประกอบทางพนัธุกรรมและการสืบลกัษณะนิสยัมาจาก
พอ่แม ่และสิ่งแวดลอ้มมีผลกระทบตอ่การตดัสินบคุลิกภาพ 

4.3 ประโยชนข์องบคุลิกภาพท่ีดี 
ผูมี้บคุลิกภาพดี เป็นผูท่ี้มีพืน้ฐานดา้นสขุภาพดี  สามารถปรบัตวัไดด้ี 

และสง่ผลท าใหบคุลิกภาพดีดว้ย ผูมี้บคุลิกภาพดีจะมีคณุลกัษณะส าคญั ดงันี ้
1) ความสามารถในการรบัรู ้และเขา้ใจสภาพเป็นจริงอย่างถูกตอ้ง 

บคุคลท่ีมีสขุภาพจิตสมบรูณ ์จะมีความสามารถในการรบัรูแ้ละเขา้ใจสภาพความจรงิทัง้ความจรงิ
ภายนอกและความจรงิภายใน เช่น สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทางสงัคม ความรูส้กึและความตอ้งการ 

2) การแสดงอารมณ์ในลักษณะและขอบเขตท่ีเหมาะสม ผูท่ี้มี
สขุภาพจิตดีจะสามารถควบคมุอารมณไ์ดอ้ย่างเหมาะสม แต่การควบคมุอารณม์ากเกินกว่าเหตุ   
จะมีผลรา้ยคือ ท าใหมี้อารมณเ์ครยีดผิดปกติ จะท าใหเ้กิดปัญหาในการด าเนินชีวิตและไม่สามารถ
ควบคมุอารมณข์องตนเอง และขาดการยบัยัง้ชั่งใจ 

3) ความสามารถในการสรา้งความสมัพนัธท์างสงัคม โดยธรรมชาติ
ของมนุษยจ์ะไม่ชอบอยู่ล  าพงั จะตอ้งมีความสมัพนัธก์ับผูอ่ื้น มีส่วนรว่มในสงัคม ตอ้งการไดร้บั 
การยกย่องและมีช่ือเสียงเป็นท่ีรกัของทกุคน ตลอดจนท าใหเ้กิดความรูส้กึปลอดภยัจากอนัตรายต่าง  ๆ
และไดร้บัความไวว้างใจจากผูอ่ื้น  

4) ความสามารถในการท างานท่ีเป็นประโยชนต์อ่สงัคมและสว่นรวม 
คนเราจ าเป็นตอ้งเลือกประกอบอาชีพท่ีตนถนัด เพื่อให้ใชค้วามรูค้วามสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี                   
ซึง่จะเป็นประโยชนต์อ่ตนเองในการท างาน และเป็นประยชนต์อ่สงัคมโดยรวม 

5) ความรกัและความตอ้งการทางเพศ มีความส าคญัต่อสขุภาพจิต
และสง่ผลตอ่บคุลิก ลกัษณะของบคุคล ความรกัจะสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งมนษุย ์ความรกัใคร่
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ผกูพนัจะสรา้งความปรารถนาและอทุิศตวัในการอยูร่ว่มกนั และผกูพนักบัผูอ่ื้น ซึง่จะสรา้งความสขุ
ความพอใจ และเกิดความรูส้กึเป็นตวัของตวัเอง และสรา้งสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้นดว้ย 

6) ความสามารถในการพฒันาตน คือตนท่ีแทจ้รงิและตนท่ีแสดงออก
ต่อผูอ่ื้น ซึ่งผูมี้สขุภาพจิตสมบูรณจ์ะมีความรูส้กึต่อตนเองในแง่ดีและเขา้ใจตนเอง แมอ้าจจะเกิด
ความรูส้กึขดัขืนไม่เห็นดว้ยกบัสิ่งท่ีตนตอ้งกระท าแต่ตอ้งปฏิบตัิตนใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูอ่ื้น ซึง่อาจจะท าใหก้ระทบกระเทือนตอ่ความรูส้กึและความตอ้งการของตนเอง 

5. สมรรถนะในการท างาน 
ศาสตราจารย์แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาของ

มหาวิทยาลัยฮารว์ารด์ เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ โดยไดพ้ัฒนาแบบทดสอบทาง
บคุลิกภาพเพื่อศกึษาวา่บคุคลท่ีท างานอยา่งมีประสทิธิภาพนัน้มีทศันคติและนิสยัอยา่งไร จะใชค้วามรู ้
ในเรื่องเหล่านี ้ช่วยแกปั้ญหาการคดัเลือกบุคคลใหก้ับหน่วยงานของรฐับาลสหรฐัอเมริกา ไดแ้ก่ 
ปัญหากระบวนการคดัเลือกท่ีเนน้การวดัความถนดัท่ีท าใหค้นผิวด าและชนกลุม่นอ้ยอ่ืน ๆ ไม่ไดร้บั                  
การคดัเลือก และปัญหาผลการทดสอบความถนดัท่ีมีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบตัิงานนอ้ยมาก 
(แสดงว่าผลการทดสอบไม่สามารถท านายผลการปฏิบตัิงานได ้อีกทัง้ยงัไดเ้ก็บขอ้มลูของกลุม่ท่ีมี
ผลงานโดดเด่น และผูท่ี้ไม่ไดมี้ผลงานโดดเด่นดว้ยการสัมภาษณ์ ซึ่งพบว่าสมรรถนะเก่ียวกับ  
ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ไม่ใช่                
การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด นอกจากนีบ้ทความเรื่อง Testing for Competence 
Rather than for Intelligence ของ McClelland ท่ีตีพิมพ์ในปี 1973 ยังไดร้บัการกล่าวถึงอย่าง
กวา้งขวางและเป็นจดุเริม่ตน้ของการพฒันา Competency นอกเหนือไปจากการวดัเชาวนปั์ญญา
และใชก้นัตอ่เน่ืองมาจนถึงทกุวนันี ้ 

5.1 ความหมายของสมรรถนะ 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอความหมายของสมรรถนะไว ้ดงันี ้  

McClelland (1973, p.14 อา้งถึงใน สุฐิต ห่วงสุวรรณและพลสณัห ์
โพธ์ิศรีทอง, 2558, หนา้ 321) ใหค้วามหมายว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใน
ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสรา้งผลการปฏิบตัิงานท่ีดีหรือตามเกณฑ ์                 
ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรบัผิดชอบและสมรรถนะอาจก าหนดว่าเป็นคณุลกัษณะของบคุคลหรือกลุ่ม
ของนิสยัซึ่งมีความสมัพนัธก์บัการปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลิศ คณุลกัษณะพืน้ฐานเหล่านีเ้ป็นสิ่งท่ีคงท่ีมี
แบบแผน หรอืพฤตกิรรม ตลอดจนอารมณท่ี์คงท่ี 
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ขจรศักดิ์ ศิริมัย (2554) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 
คุณลักษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ท่ีส่งผลให้บุคลากร
ปฏิบตัิงานหรอืกระท าสิ่งตา่ง ๆ ไดต้ามมาตรฐานและสง่ผลใหอ้งคก์รด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ไดต้าม
วตัถปุระสงค ์ประสบความส าเรจ็และบรรลเุปา้หมายตามท่ีตอ้งการ ซึง่สามารถวดัและสงัเกตเห็น
ไดว้า่เป็นผูมี้ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีโดดเดน่กวา่บคุคลอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

สฐิุต ห่วงสวุรรณและพลสณัห ์โพธ์ิศรีทอง (2558) ใหค้วามหมายว่า 
สมรรถนะ คือ ความรู ้ทกัษะ และคณุลกัษณะท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงานเพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ตามท่ี
ก าหนดไว้ โดยคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์การ สามารถปฏิบัติงาน                     
จนเกิดผลท่ีโดดเดน่มากกวา่คนอ่ืน ๆ  

5.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด ์มีดงันี ้
1) ความรู ้(Knowledge) คือ ความรูเ้ฉพาะในเรื่องท่ีตอ้งรู ้เป็นความรู  ้                   

ท่ีเป็นสาระส าคญั เช่น ความรูด้า้นเครือ่งยนต ์เป็นตน้ 
2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 

ทักษะทางคอมพิวเตอร ์ทักษะการถ่ายทอดความรู ้เป็นตน้ ทักษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพืน้ฐาน               
ทางความรูแ้ละสามารถปฏิบตัิไดอ้ยา่งคลอ่งแคลว่วอ่งไว 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยมและ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณห์รอืสิ่งท่ีบคุคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นตน้ 

4) บคุลิกลกัษณะประจ าตวัของบคุคล (Traits) เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบคุคล
นัน้ เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรอืมีลกัษณะเป็นผูน้  า เป็นตน้ 

5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน                  
ซึง่ท  าใหบ้คุคลแสดงพฤตกิรรมท่ีมุง่ไปสูเ่ปา้หมาย หรอืมุง่สูค่วามส าเรจ็ เป็นตน้ 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีผู้อธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้าแข็ง ( Iceberg 
Model) ซึง่อธิบายวา่ ความแตกตา่งระหวา่งบคุคลเปรยีบไดก้บัภเูขาน า้แข็ง โดยมีสว่นท่ีเห็นไดง้่าย 
และพัฒนาไดง้่าย คือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน า้ นั่นคือองคค์วามรูแ้ละทักษะต่าง  ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่                
และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวน า้ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสยั ภาพลักษณ์ภายในและบทบาท                  
ท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น ้านี ้มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมาก                  
และยังเป็นส่วนท่ีพัฒนาได้ยาก การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใด ขึ ้นอยู่กับ
คณุลกัษณะท่ีบคุคลมีอยู ่ซึง่อธิบายไดด้ว้ยโมเดลภเูขาน า้แข็ง ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 โมเดลภเูขาน า้แข็ง (Iceberg Model) 
 

ท่ีมา https://competency.rmutp.ac.th/wp-content/uploads/2011/01/aboutcompetency.pdf 
 

จากภาพประกอบ 3 จะเห็นไดว้า่สว่นท่ีอยูเ่หนือน า้สงัเกตเห็นไดง้่าย ไดแ้ก่  
1. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูแ้ละสามารถท าไดเ้ป็นอย่างดี 

เช่น ทกัษะการอา่น ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้ 
2. ความรู ้(Knowledge) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูแ้ละเขา้ใจในหลักการ 

แนวคดิเฉพาะดา้น เช่น มีความรูด้า้นบญัชี มีความรูด้า้นการตลาด การเมือง  
สว่นท่ีอยูใ่ตน้  า้ สงัเกตเห็นไดย้าก ไดแ้ก่  

3. บทบาททางสงัคม (Social Image) หมายถึง สิ่งท่ีบคุคลตอ้งการสื่อให้
บคุคลอ่ืนในสงัคมเห็นวา่เป็นตวัเขามีบทบาทอยา่งตอ่สงัคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้ 

 4. ภาพพจนท่ี์รบัรูต้วัเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจนท่ี์บุคคลมอง
ตวัเองวา่เป็นอยา่งไร เช่น เป็นผูน้  า เป็นผูเ้ช่ียวชาญเป็นศลิปิน เป็นตน้ 

5. อปุนิสยั (Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสยัใจคอของบคุคลเป็นพฤตกิรรม
ถาวร เช่น เป็นนกัฟังท่ีดี เป็นคนใจเย็น เป็นคนออ่นนอ้มถ่อมตน เป็นตน้ 

6. แรงกระตุน้ (Motive) หมายถึง พลงัขบัเคลื่อนท่ีเกิดจากภายในจิตใจ
ของบุคคลท่ีจะส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จ                 
การกระท าสิ่งตา่ง ๆ จงึออกมาในลกัษณะของการมุง่ไปสูค่วามส าเรจ็ตลอดเวลา 
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6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
ธนชัพร เลขวตั. (2558, บทคดัย่อ) ไดท้  าการวิจยัศึกษาความสมัพนัระหว่าง

ลกัษณะบุคลิกภาพ การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
โดยมีความสขุในการท างานเป็นตวัแปรสื่อ ในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อ                      
1) ศึกษาระดับของ ลักษณะบุคลิกภาพ การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ ความสุขในการท างาน                
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 2 ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะบคุลิกภาพ 
การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ความสขุในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
และ 3) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งลกัษณะบคุลิกภาพ การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและพฤตกิรรม
การเป็นสมาซิกท่ีดีขององค์การ โดยมีความสุขในการท างานเป็นตัวแปรสื่อ  กลุ่มตัวอย่าง                       
เป็นขา้ราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ านวน 312 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูประกอบดว้ย สถิติพืน้ฐาน และการวิเคราะห์
เสน้ทาง ผลการศกึษาท่ีส าคญัดงันี ้1. ขา้ราชการในหน่วยงานราชการแห่งนีมี้ลกัษณะบคุลิกภาพ
แบบหวั่นไหว แบบแสดงตัว แบบเปิดรบัประสบการณ์อยู่ในระดับปานกลาง และมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และแบบมีจิตส านึกอยู่ในระดับสูง และพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ                     
ห้าองค์ประกอบทุกแบบมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานโดยลักษณะบุคลิกภาพ                    
แบบแสดงตัว แบบเปิดรบัประสบกรณ์ แบบประนีประนอม แบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความสขุในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .540, .225, .334,.500, p<.01) 
ตามล าดบั และแบบหวั่นไหว มีความสมัพนัธท์างลบกบัความสขุในการท างาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (r = - 327, p<.01) และยังพบว่าลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบแสดงตัว                 
แบบเปิดรบัประสบการณ์ แบบประนีประนอม แบบมีจิตส านึก และการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร                 
มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ องคก์ารทัง้โดยตรงและผ่านความสขุในการท างาน 
และลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแบบหวั่นไหวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารโดยตรงเพียงอยา่งเดียว 

กชพรพรรณ สุทธิหิรญัพงศ ์(2562, บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษาวิจัย เรื่อง บทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา                        
เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนใต้ 4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค ์                    
เพื่อศึกษาบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากร
ทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ้4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา                    
และเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                         
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และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 อ าเภอ                      
ของจังหวดัสงขลา จ าแนกตามวิทยฐานะ ประสบการณ์ท างาน และขนาดสถานศึกษา ก าหนด
ขนาดกลุม่ตวัอยา่งดว้ยการใชส้ตูรของยามาเน่ จากนัน้ท าการสุม่แบบแบง่ชัน้ (Stratified Random 
Sampling) ตามเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวดัชายแดนภาคใต ้4 อ าเภอของจังหวดัสงขลา 
และก าหนดผูใ้หข้อ้มลูในแตล่ะระดบั โดยการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
ดว้ยวิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืน จ านวน 347 คน เครื่องมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณคา่ท่ีผูว้ิจยัสรา้งขึน้โดยมีคา่ความเช่ือมั่น (Reliability) สถิติ ท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู คือ 
คา่รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ t-test 
และการทดสอบ F-test ด้วยวิธีของ Scheffe' และการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) 
ผลการวิจยัพบว่า 1) บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู และ
บุคลากรทางการศึกษา เขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้4 อ าเภอของจังหวดั
สงขลาในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษาต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู และบุคลากรทางการศกึษา โดยเรยีงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ดา้นปัจจยัค า้จนุและดา้นปัจจยัจงูใจ 2. บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา เขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดั
ชายแดนภาคใต ้4 อ าเภอของจงัหวดัสงขลาจ าแนกตามวิทยฐานะในภาพรวมและรายดา้น อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และ 3. บทบาทผูบ้รหิารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา              
ท่ีมีขนาดสถานศึกษาแตกต่างกัน ความคิดเห็นเก่ียวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา                       
ตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูและบคุลากรทางการศกึษา เขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดั
ชายแดนภาคใต ้4 อ าเภอของจังหวดัสงขลาต่างกันทั้งในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

วิชิต แสงสว่าง (2563, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาวิจยั เรื่อง สมรรถนะของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการเตรียมคนไทย 4.0 ของโรงเรียนในสงักัดส านักงานเขต
พื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 นี ้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  2) ศึกษา
ประสิทธิภาพการเตรยีมคนไทย 4.0 ของโรงเรียนในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธ้ยมศกึษา 
เขต 6  3) หาความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัประสิทธิภาพการเตรยีม
คนไทย 4.0 ของโรงเรียนในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศกึษา เขต 6 และ 4) ศึกษา
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการเตรียมคนไทย 4.0 ของโรงเรียน               
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ในสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 6 กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษา
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา เขต 6 จ านวน 341 คน ขนาดกลุม่ตวัอย่างไดจ้าก
ตารางของเครชีและมอรแ์กน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า  
5 ระดับ สถิติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ร ้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                               
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ันและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบว่า                          
1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
มธัยมศกึษา เขต 6 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรยีงล าดบัคา่เฉลี่ยจากมากท่ีสดุไปนอ้ยท่ีสดุ คือ 
การพฒันาตนเอง การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และการบรกิารท่ีดี 2) ระดบัประสิทธิภาพ
การเตรียมคนไทย 4.0 ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากท่ีสดุไปนอ้ยท่ีสดุคือ ดา้นปรบักระบวนการ
ทัศน์และทักษะครูไทย  ด้านพัฒนาระบบบริการจัดการการเรียนรู ้ด้านพัฒนาหลักสูตรและ
กระบวนการเรยีนการสอน และดา้นวางระบบนิเวศนใ์นการสนบัสนนุการเรยีนรู ้  3) ความสมัพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพการเตรียมคนไทย 4.0 ของโรงเรียน                    
ในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 พบว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัมาก 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 4) สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การเตรียมคนไทย 4.0 ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
พบว่า ดา้นท่ีมีอ านาจพยากรณเ์รยีงจากมากท่ีสดุไปหานอ้ยท่ีสดุ ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม การมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการบรกิารท่ีดี ตวัแปรทัง้ 4 รว่มพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 68.70  

จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยสรุปไดว้่า  การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรค์
นวัตกรรม เป็นการก าหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรเพื่อสรา้งสรรค์นวัตกรรม โดยเลือกจาก                  
ความแตกต่างทางภูมิหลงั บทบาทหนา้ท่ี บุคลิกภาพ ระดบัประสบการณ ์และวิธีการคิดสรุปรวบยอด 
ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้  

1. กระบวนการคดัเลือกบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ในการด าเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรใหป้ฏิบัติหนา้ท่ี โดยก าหนดเกณฑ์เพื่อเป็นกรอบ                  
ในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสม ตรงกบังานท่ีจะปฏิบตัิ 

2. การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน
การก ำหนดหรอืระบกุำรปฏิบตัตินของบคุลำกรในสถานศกึษาดว้ยควำมรบัผดิชอบตำมสถำนภำพ
ของบคุคลนัน้ ซ่ึงสมำชกิทกุคนในสถานศกึษาตอ้งมหีนำ้ทีแ่ละบทบำทของตนเองทีช่ดัเจน   
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3. บุคลิกภาพ  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการพิจารณา
บุคลากรเพื่อปฏิบัติงานจากลักษณะและพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งชีใ้ห้เห็น  
ความเป็นปัจเจกบุคคลในการปรบัตวัต่อสิ่งแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลสู่การติดต่อสมัพนัธ์   
กับผู้อ่ืน ได้แก่ ความรูส้ึกนับถือตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ ์                     
และลกัษณะนิสยัท่ีสะสมจากประสบการณ ์

4. ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                
ในการพิจารณาบคุลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ รอบรูใ้นศาสตรข์องการท างาน บม่เพาะ สั่งสมจนเกิด
เป็นคณุลกัษณะสว่นบคุคล สง่ผลใหก้ารท างานประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายของสถานศกึษา 

5. วิธีการคิดสรุปรวบยอด หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการพิจารณา
มอบหมายหนา้ท่ีใหบ้คุลากรท่ีมีความสามารถในการระบภุาพรวมขององคค์วามรูเ้รื่องใดเรือ่งหนึ่ง
ตามความเข้าใจของบุคคลท่ีเกิดจากการกลั่นกรองข้อมูล ข้อเท็จจริงท่ีบุคคลนั้นได้รับแล้ว                      
เรยีบเรยีงอยา่งมีระบบระเบียบและถกูตอ้งตามสาระเนือ้หาความรูท่ี้ไดร้บัและสื่อสารใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

6. สมรรถนะในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการพิจารณา
บุคลากรในดา้นความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใช้                 
ในการปฏิบตัิหนา้ท่ีใหป้ระสบผลส าเรจ็ตามท่ีสถานศกึษาก าหนดไว ้

3. องคป์ระกอบดา้นการสรา้งทีมและการจดัการทีมนวตักรรม 
แนวคิดท่ีสนับสนุนเก่ียวกับองคป์ระกอบของการสรา้งทีมนวตักรรมยงัไม่มีปรากฎ 

ในทางตรง หากแตมี่นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัทีม การสรา้งทีม การท างานเป็น
ทีมท่ีสง่ผลตอ่การสรา้งสรรคน์วตักรรม พอสรุปไดด้งันี ้

3.1 ความหมายของทีม 
ในการศกึษาเรือ่งการท างานเป็นทีม ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงันี ้

พารก์เกอร ์(Parker, 1990, p.16) ไดอ้ธิบายความหมายของทีมไวว้่าทีม
เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์และต้องพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ
ปฏิบตัิงานใหเ้สรจ็สมบูรณ ์คนกลุ่มนีมี้เป้าหมายรว่มกนัและยอมรบัว่าวิธีเดียวกนัจะท างานใหส้  าเรจ็
คือการท างานรว่มกนั 

วูด้ก็อก และฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1994, p.20 – 31) ได้
ใหค้วามหมายวา่ ทีม หมายถึง กลุม่คนท่ีช่วยเหลือซึง่กนัและกนั เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคร์ว่มกนั 

เนลสัน และควิก (Nelson and Quick, 1997, p.252 – 261) อธิบายว่า 
ทีม หมายถึง บุคคลกลุ่มเล็ก ๆ กลุ่มหนึ่งท่ีมีลกัษณะเป็นองคป์ระกอบอย่างสมบูรณมี์การแลกเปลี่ยน
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วตัถปุระสงคท์ั่วไป และเป็นผูซ้ึง่ตอ้งการท่ีจะท างานรว่มกนั เพื่อบรรลเุปา้หมาย ท่ีวางไว ้การท างาน
เป็นกลุม่ท่ีมุ่งเนน้งาน การท างานเป็นกลุม่มีทัง้รูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทีมมีประโยชน์
มากตอ่การปฏิบตัิงานท่ีมีปฏิสมัพนัธซ์บัซอ้นหรอืมีอาสาสมคัรท างานมากกวา่หนึ่ง 

สวุรรณนา พงษ์ผ่องพลู (2558, น.15) ใหค้วามหมาย การท างานเป็นทีม 
เป็นการรวมกลุ่มของบุคคลเพื่อร่วมกันท างานอย่างมีหลักการตามวัตถุประสงคท่ี์ก าหนดไว้                   
มีการวางแผนการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กันอย่างใกลชิ้ดมีความสามัดดีมีเป้าหมาย
เดียวกัน มีความพึงพอใจซึ่งกันและกัน และการตดัสินใจรว่มกัน เพื่อใหส้ามารถท างานไดบ้รรลุ
ตามวตัถปุระสงคห์รอืเปา้หมายท่ีก าหนดไว ้รวมตวัของบคุคลตัง้แต ่2 คนขึน้ไปเขา้มาท างานใหส้  าเรจ็
ตามจดุมุ่งหมายท่ีตัง้ไว ้โดยรว่มคิด รว่มตดัสินใจ และพึ่งพาอาศยักนั และใหก้ารปฏิบตัิงานเป็นไป
ในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน การท างานเป็นทีมมีลักษณะเป็นกระบวนการ ประกอบดว้ย                   
การก าหนดโครงสรา้งท่ีแบ่งภาระหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบ มีผูน้  ากลุ่มมีสมาชิกกลุ่มร่วมกัน
วางแผนและก าหนดระยะเวลาปฏิบตัิงานท่ีแน่นอน มีการตดิตอ่ ประเมินผลการท างานสม ่าเสมอ 

จากแนวคิดขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมตวัของ
บคุคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป เพื่อการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งใหส้  าเรจ็ตามจุดมุ่งหมายท่ีตัง้ไว ้โดยมี
การประสานงาน ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ พึ่งพาอาศัยกัน และปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือ
แนวทางเดียวกนั 

3.2 ประเภทของทีมงาน 
การจดัแบ่งทีมงานออกเป็นประเภทต่าง ๆ นัน้มีวิธีการแบ่งหลายวิธี ซึ่งไดมี้

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคดิไวด้งันี ้
วดูค็อก (Woodcock, 1959, p.4 – 5) ไดอ้ธิบายประเภทของทีมไว ้ดงันี ้

1) ทีมระดบัสงู (Top team) หมายถึง ทีมท่ีก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละ
พฒันาขององคก์าร เน่ืองจากทีมงานท่ีตอ้งกระท าหลากหลายทีมงานจงึตอ้งการสมาชิกท่ีสามารถ
แสดงมมุมองขององคก์ารไดห้ลากหลายเป็นจ านวนมาก บางครัง้อาจมีสมาชิกชั่วคราวเขา้รว่มทีม
ดว้ยเพื่อช่วยเหลือสนบัสนนุท าใหง้านสมบรูณท์นัเวลา 

2) ทีมบริหาร (Management team) หมายถึง ทีมท่ีก าหนดวัตถุประสงค ์              
ในการปฏิบตัิงานมากขึน้ มีการประสานงานและควบคมุการท างานของบคุคลอ่ืน ทีมมกัจะจดัหา
ผูน้  าทีมงานในลักษณะวันต่อวันในองคก์าร ทีมงานตอ้งการท่ีจะมีความสัมพันธ์เก่ียวขอ้งกับ
สมาชิกหลักขององคก์ารมีการจัดหาทรพัยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน พัฒนายุทธศาสตร์              
และบรหิารงานท่ีกระท าเป็นประจ า 
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3)  ทีมปฏิบตัิงาน (Operator team) หมายถึง ทีมท่ีประกอบดว้ยบุคคล
ซึ่งปฏิบตัิงานพืน้ฐานขององคก์ารเป็นผูเ้ปลี่ยนปัจจยัน าเขา้ใหเ้ป็นปัจจยัน าออก เช่น ผูส้่งสินคา้
หรือเป็นผูใ้หบ้ริการแก่ลูกคา้ ณ สถานท่ีต่าง ๆ สมาชิกทีมมีทักษะในการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี  
เป็นการปฏิบตัิงานท่ีกระท าเป็นประจ า 

4)  ทีมเทคนิค (Technical team) หมายถึง ทีมท่ีประกอบด้วยบุคคล                 
ท่ีก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานในองคก์ารในท่ีนีม้าตรฐานอาจจะเป็นมาตรฐานทางเทคนิค
มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานการใหบ้ริการ แต่ตอ้งเป็นมาตรฐานแบบเดียวกัน องคก์ารท่ีมี
ขนาดใหญ่ จะมีความตอ้งการทีมเทคนิคมากยิ่งขึน้ 

5)  ทีมสนบัสนุน (Support Team) หมายถึง ทีมท่ีเกิดขึน้นอกเหนือจาก
การท างานประจ าและเป็นทีมท่ีอยู่นอกสายงานขององค์การ ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมาจาก                 
หลายฝ่ายหลายแผนก แต่มีคุณลักษณะท่ีพรอ้มจะช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกหรือทีมอ่ืน               
อาจหมายความถึงทีมท่ีให้การสนับสนุนโดยทางอ้อมก็ได้ ซึ่งทีมงานประเภทนี้จะช่วยให้                       
การปฏิบตัิงานมีประสิทธิผล บอ่ยครัง้ท่ีอาจจะตอ้งมีการควบคมุเกิดขึน้ 

ร็อบบินส์ และจัดจ์ (Robbins and Judge, 2007, p.259 – 261) ได้แบ่ง
ประเภทของทีมไว ้3 ประเภท คือ ทีมแกปั้ญหา ทีมบริหารงานดว้ยตนเอง และทีมขา้มสายงาน                
มีรายละเอียดสรุปได ้ดงันี ้

1) ทีมแกปั้ญหา (Problem-Solving teams) ประกอบดว้ยสมาชิกท่ีท างาน
รว่มกนัในแผนกเดียวกนั หรือหน่วยงานใกลเ้คียงกนัประมาณ 8 – 10 คน มารวมตวักันประมาณ              
2 – 3 ชั่วโมงตอ่สปัดาห ์เพื่อประชมุแลกเปลี่ยนขอ้มลูปัญหาและความคิดเห็นรว่มกนั เพื่อปรบัปรุง
คุณภาพและสภาพแวดล้อมในงานให้ดีขึน้ โดยทีมแก้ปัญหาจะมีอ านาจหน้าท่ีในการเสนอ                
ความคิดเห็นและอาจจะช่วยผลกัดนัใหเ้กิดการน าขอ้เสนอไปปฏิบตัิตอ่ แตที่มแกปั้ญหาไมมี่หนา้ท่ี
ความรบัผิดชอบในการน าผลการตดัสินใจไปปฏิบตัิโดยตรง 

2) ทีมบรหิารงานดว้ยตนเอง (Self-Managed Work Teams) ประกอบดว้ย
สมาชิกสมาชิกประมาณ 10 – 15 คน มีขอบเขตการท างานท่ีไม่ใช่เพียงแต่การแกปั้ญหาทั่ว ๆ ไป
เท่านัน้ แต่ทีมงานจะตอ้งรบัผิดชอบต่อผลลพัธท่ี์เกิดขึน้จากการตดัสินใจและด าเนินการของตน                            
การท างานของทีมจะมุ่งท่ีการผสมผสานกันระหว่างความสามัคคี และการเป็นทีมงานท่ีดีกับ                  
การมีสทิธิสว่นบคุคลและความรูจ้กัอยากจะท างานดว้ยความผกูพนัในงาน 

3) ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Teams) เป็นทีมการท างาน                    
ซึ่งประกอบดว้ยบุคลากรในระดบัเดียวกนั แต่อยู่ในสาขาวิชาชีพต่างกนัมารว่มกนัท างาน โดยใช้
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ทักษะความรูค้วามสามารถตามสาขาวิชาร่วมกันท างานท่ีตนเองมีความช านาญ เพื่อร่วมกัน
ท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ท่ีไดต้ัง้เปา้หมายรว่มกนัไว ้

3.3 ลกัษณะของการท างานเป็นทีม 
แบลร ์ซิงเกอร ์(Blair Singer, 2014) อธิบายว่า ทีมท่ียิ่งใหญ่ไม่ไดเ้ป็นเพียง

กลุ่มของคนท่ีมีเป้าหมายเดียวกัน แต่ทีมท่ียิ่งใหญ่คือกลุ่มท่ีมุ่งมั่นท่ีจะท างานร่วมกัน เพื่อไปสู่
เป้าหมายเดียวกนั ซึ่งการท างานเป็นทีมอย่างแทจ้ริงนัน้จะใหค้วามส าคญัต่อภารกิจเป็นอนัดบัแรก  
ความตอ้งการของทีมเป็นอนัดบัท่ีสอง  

Douglas McGregor ในหนังสือ  The Human Side of Enterprise (1960) 
และ Rensis Likert ใน New Patterns of Management (1961) McGregor ไดเ้สนอลกัษณะของ
การท างานเป็นทีม ดงันี ้

1. บรรยากาศภายในองคก์รท่ีดี ดสูบาย ไมต่งึเครยีดเกินไป 
2. มีการอภิปรายกนัอยา่งเปิดเผยเก่ียวกบัการมีสว่นรว่มของแตล่ะคน 
3. งานหรอืวตัถปุระสงคข์องกลุม่ สมาชิกทกุคนมีความเขา้ใจและยอมรบั 
4. สมาชิกกลุม่ยอมรบัเหตผุลของกนัและกนั 
5. เม่ือมีการขดัแยง้กนั จะตอ้งแกปั้ญหารว่มกนั จะไมมี่การหนีปัญหา 
6. มีการตดัสินใจ ดว้ยความคิดเห็นสว่นใหญ่ 
7. การวิจารณเ์ปิดเผยตรงไปตรงมา  
8. ทกุคนมีอิสระ เสรใีนการแสดงความรูส้กึ  
9. การปฏิบตัิงาน การมอบหมายงาน ไดร้บัการยอมรบัเป็นอย่างดีจาก

บคุคลท่ีเก่ียวขอ้ง  
10. ผูน้  ากลุ่มไม่สามารถต่อสู ้เพื่ออ านาจส่วนตัว ประเด็นส าคัญอยู่ท่ี

ไม่ไดอ้ยูท่ี่ใครควบคมุ แตอ่ยูท่ี่ท าอยา่งไรใหง้านส าเรจ็ผล  
11. กลุม่มีอิสรภาพในการท างานของสมาชิกแตล่ะคน จะมีการหยดุเพื่อ 

ตรวจสอบงานเป็นระยะ  
เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2553, น.15) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัลกัษณะของทีมงาน         

ท่ีมีประสิทธิภาพไวว้่า คือ ทีมท่ีสามารถท างานใหบ้รรลผุลตามเปา้หมาย มีการน าความคิดใหม่  ๆ 
มาปรบัปรุงการท างานเพื่อบรรลเุปา้หมายขององคก์าร ดงันัน้ทีมงานท่ีมีประสทิธิภาพจึงมีลกัษณะ 
ดงัตอ่ไปนี ้

1. สมาชิกในทีมงานมีความพงึพอใจในงาน 
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2. มีความเช่ือถือไวว้างใจกนัระหวา่งสมาชิกดว้ยกนัและผูบ้รหิาร 
3. สมาชิกมีการสื่อสารท่ีดี 
4. มีความขดัแยง้กนันอ้ย 
5. มีการแกปั้ญหาและอปุสรรคอย่างมีประสทิธิภาพ 
6. เสรมิสรา้งการรบัรูใ้นการท างานรว่มกนัระหวา่งสมาชิกในทีมงาน 

3.4 วงจรชีวิตของทีม 
ทีมงานท่ีมีศกัยภาพตอ้งเป็นทีมงานท่ีมีสมาชิกในทีมมีความเขา้ใจซึง่กนัและ

กัน พรอ้มรบัฟังความคิดเห็นและใหค้วามช่วยเหลือกับในทีม พรอ้มทัง้ตอ้งเผชิญกับการท างาน                   
แต่ละช่วงดว้ยกันซึ่งเรียกว่า วงจรชีวิตของทีม (Team Life cycle) ซึ่งประกอบไปดว้ยขัน้ต่าง ๆ 
ดงันี ้(กรวิภา งามวฒุิวงศ,์ 2559, น.31 - 32) ดงัภาพประกอบ 4 

 
 

ภาพประกอบ 4 วงจรชีวิตของทีม 
 

ท่ีมา : ณั ฏฐพันธ์   เขจรนันทน์  และคณะ (2546, น .29). การสร้างทีมงาน ท่ี มี
ประสิทธิภาพ.กรุงเทพ: เอ็คชเปอรเ์น็ท 

 
จากภาพประกอบ 4 อธิบายไดด้งันี ้

1) การก่อตวั (Forming) เป็นขัน้ตอนแรกของการรวมตวักันของสมาชิก 
และสมาชิกจะลดความเป็นตวัของตวัเองลงโดยตอ้งยอมรบัและติดตอ่กบัผูอ่ื้นมากขึน้ในขัน้ตอนนี้
สมาชิกจะยงัไม่รูจ้กัมากนกั ดงันัน้สมาชิกจะระวงัตวัในการแลกเปลี่ยนขอ้มลูกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ 
อปุสรรคของการก่อตวั อาจเกิดจากการคดัคา้นและต่อตา้นความคิดของกลุ่ม หรืออคติท่ีเกิดจาก
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ความแตกต่างของบคุลิกภาพและการปรบัตวัเขา้กบักลุ่มโดยสมาชิกบางคนอาจสนใจเฉพาะงาน
ของตน ในขณะท่ีสมาชิกคนอื่นสนใจท่ีจะสรา้งความสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืนในทีมมากขึน้ 

2) การสรา้งปฏิสัมพันธ์ (Storming) เม่ือมีการรวมตัวของสมาชิกเป็น
กลุ่มแลว้ความแตกต่างของสมาชิกแต่ละคนจะท าใหเ้กิดความไม่สนใจ ความขดัแยง้ การโตเ้ถียง 
และเกิดการแข่งขัน เพื่อแย่งชิงสถานะ บทบาทหน้าท่ีและความรบัผิดชอบในทีม ซึ่งสามารถ
แสดงออกดว้ยวิธีการถกเถียงชกัจูง และสรา้งมิตรภพโดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ 
อารมณ ์เพื่อรกัษาสมัพนัธภาพท่ีดีและความเขา้ใจระหว่างสมาชิก ส่วนสมาชิกคนใดไม่สามารถ
สรา้งมิตรภาพไม่สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัทีมได ้จะท าการลดบทบาทตนเองลงและออกจากกลุ่ม
ไปทีมท่ีประสบความส าเร็จจะมีการพฒันาความสมัพนัธใ์นทีมโดยสมาชิกต่างเปิดใจท่ีจะเรียนรู ้  
ซึ่งกนัและกนัและอยู่รว่มกันอย่างสอดคลอ้งส่งเสริมกัน ส่วนทีมท่ีลม้เหลวจะท าใหส้มาชิกในทีม
เกิดความขดัแยง้กนั และบาทหมางกนัเป็นการสว่นตวั ซึง่จะสง่ผลตอ่การปฏิบตัิงานร่วมกนั 

3) การสรา้งบรรทัดฐาน (Norming) เป็นขัน้ตอนการพัฒนาพฤติกรรม
และมารยาทใหม่ในทีมเพราะเม่ือผ่านขั้นตอนท่ี  2 ไดแ้ล้ว คนในทีม ควรจะมีการเรียนรูท่ี้จะ
ประนีประนอมกัน สมาชิกจะตอ้งช่วยกันก าหนดกฎเกณฑ ์บรรทัดฐาน บทบาทและระเบียบวิธี
ปฏิบตัิระหว่างกนัเพื่อวางเสน้ทางการท างานใหบ้รรลเุป้าหมาย โดยมุ่งสนใจท่ีผลงานใหม้ากกว่า
มุง่สนใจความเป็นสว่นตวัของสมาชิก 

4) การปฏิบัติ งาน (Performing) ขั้นการปฏิบัติ งานสมาชิกในทีม                   
เป็นขั้นตอนการท างานท่ีใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์และคนในทีมจะมีความยืดหยุ่นกับงานในทีม                 
ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ มีความไวว้างใจท่ีจะท างานรว่มกนั และรูส้กึมีความเทียมกนั ไม่วา่ใครจะ
ท าหนา้ท่ีอะไรในทีม ตา่งมีความเขา้ใจ ผกูพนั และสามคัคีระหวา่งกนั โดยสมาชิกในทีมจะไมเ่พียง
ใหค้วามสนใจในงาน และยงัสนใจในปัญหาสว่นตวัของสมาชิกคนอ่ืนโดยพยายามท าความเขา้ใจ 
และใหค้วามช่วยเหลือกนัอยา่งเต็มท่ีใชท้กัษะความสามารถของตนเองในการปฏิบตัิงาน 

5) การแยกยา้ยหรอืการปรบัเปลี่ยน (Transforming) ขัน้ตอนสดุทา้ยของ
วงจรชีวิตของทีม เม่ือสมาชิกท างานส าเร็จตามเป้าหมายเรียบรอ้ยแลว้สมาชิกจะตระหนักถึง                  
การแยกตวัเพื่อแยกยา้ยกลบัไปท าหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบเดิมท่ีท ามา หรอืเขา้รว่มกบัทีมใหม่
เพื่อแกไ้ขปัญหาใหม้าต่อไป ถึงแมจ้ะมีการแยกตวัของสมาชิกในทีมแต่ความผูกพนัของสมาชิก                   
จะยงัคงอยูเ่ม่ือไดม้าพบกนัก็ยงัสามารถติดตอ่สมัพนัธก์นัไดเ้หมือนเดิม 

3.5 องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
คีธ (Keith 1989, p.446-447; อา้งถึงใน ณิชพร ค าเถียร, 2559, น.35) ไดเ้สนอ 



 90 

แนวคดิเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม แบง่เป็น 3 ประการ คือ  
1.  องคป์ระกอบดา้นสมาชิก ประกอบดว้ย มีเจตคติท่ีดีและตัง้ใจท างาน 

มีมนษุยสมัพนัธ ์
2. องคป์ระกอบดา้นผูน้  ากลุม่ ประกอบดว้ย ผูน้  าท่ีมีคณุสมบตัิท่ีมีความสามารถ 

ขจัดความขัดแยง้ของทีม มีเทคนิคในการจูงใจ สมาชิกเอาใจใส่ทีม เพิ่มพูนความรูใ้ห้สมาชิก                   
มีความเช่ือมั่นในงานท่ีท า มีความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิก มีความรอบรูใ้นเรื่องการวางแผน                    
การปฏิบตัิงาน และการตดิตามผล  

3. องคป์ระกอบดา้นจดัการทีม ประกอบดว้ยการมีเปา้หมายของทีมท่ีชดัเจน   
มีขอบเขตแน่นอน มีกลไกยอ้นกลบัเพื่อปรบัปรุงผลงาน มีวิธีการท างานของกลุม่อยา่งมีระบบท่ีสมาชิก
เขา้ใจได ้มีรูปแบบและการประสานงานอย่างดี เกิดการยึดเหน่ียวกัน ทีมมีการแสวงหาวิธีการท่ี
เหมาะสมอยูเ่สมอ และการจดัการเง่ือนไขในการเสรมิพลงัของทีม  

วดูค็อก (Wood cock, 1989) ไดใ้หแ้นวคิดองคป์ระกอบของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
จะตอ้งประกอบดว้ยคณุลกัษณะท่ีดีคือ 

1. บทบาทท่ีสมดลุ (Balance roles) คือการผสมผสานความแตกตา่งของ
ความสามารถโดยใชค้วามแตกต่างของบคุลิกภาพและวิธีการท่ีหลากหลายใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์
ตอ้งอาศยัความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานบทบาทท่ีสมดุลเป็นเรื่องท่ีส  าคัญ
อย่างยิ่งในการสรา้งทีมงานของ ผูบ้ริหารซึ่งผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความสามารถและความแตกต่าง              
ของบคุคลในการท างานแตล่ะดา้นก่อนมอบหมายงาน เพื่อใหเ้กิดประสทิธิภาพและบรรลเุปา้หมาย 

2. วตัถุประสงคท่ี์ชัดเจนและเป้าหมายท่ีชัดเจน (Clear objective and 
agree goals) การบริหารงานท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบตัิ จะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีความรูส้ึกในการเป็น
เจา้ของ เกิดความภาคภมูิใจในงานท่ีไดก้ระท า มีความขยนัขนัแข็ง กระตือรอืรน้ท่ีคิดจะสรา้งสรรค์
งานใหก้า้วหนา้ยิ่งขึน้ ท าใหก้ารท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

3. การเปิดเผยตอ่กนัและการเผชิญหนา้เพ่ือการแกไ้ขปัญหา (Openness 
and confrontation) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะตอ้งสามารถแสดงทัศนะ
วิจารณ ์ใหค้วามคดิเห็น เสนอแนะขอ้แตกตา่งโดยปราศจากความกลวั 

 4. การสนบัสนนุและการไวว้างใจตอ่กนั (Support and trust) การสนบัสนนุ
จึงเป็นสิ่งส  าคญัท่ีสมาชิกในทีมงานมีความตอ้งการ ฉะนัน้บทบาทของผูน้  าหรือผูบ้ริหารโรงเรียน 
จงึควรใหก้ารสง่เสรมิสนบัสนนุสมาชิกในองคก์ารของตน เช่น การสนบัสนนุโดยการฟัง การยกยอ่ง
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ชมเชย การแสดงความซาบซึง้ การส่งเสริม การแสดงความห่วงใย ปัญหาและประเด็นต่า ง ๆ                 
ของงาน โดยให้บุคลากรในโรงเรียนตระหนักว่าผู้น  าหรือผูบ้ริหารมีความจริงใจ องคก์ารก็จะเขา้ใจ                
ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธร์ะหวา่งงานของตนเองกบัของคนอ่ืน ๆ และพรอ้มท่ีจะรบัและใหค้วามช่วยเหลือ
รว่มมือรว่มใจอยา่งจรงิใจ อนัจะท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. ความรว่มมือและการใชค้วามขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค ์(Co-operation and 
conflict) การบรหิารงานในโรงเรยีนใหไ้ดผ้ลส าเรจ็ตามความมุ่งหมายไดค้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสดุ 
ในการด าเนินงาน แตเ่น่ืองจากความแตกตา่งระหว่างบคุคลไม่ว่าจะเป็นทศันคติ ความเช่ือ ความนิยม 
ความรู ้ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมายในการ ท างานท่ีต่างกนัเหล่านีมี้ส่วนท าใหเ้กิด
ความขดัแยง้ในการท างานไดท้ัง้สิน้ ผูบ้ริหารทุกระดบัจึงจ าเป็นตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหาความขดัแยง้             
ในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้เพื่อแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ใหเ้ป็นไปในลกัษณะสรา้งสรรค ์
และเป็นประโยชนก์บัหน่วยงานดว้ย 

6. กระบวนการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน (Sound procedures) พฤติกรรมการท างาน
ของแต่ละคนมีความแตกต่างกันออกไปตามความรู ้ประสบการณเ์ดิม ทักษะในการท างานและ
ทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าท่ีของ ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสรา้งและพัฒนาการท างาน              
เป็นทีมทัง้สิน้ การตดัสินใจอาจจะกระท าโดยผูบ้ริหารเพียงคนเดียว ทีมงานท่ีดีจึงเปรียบเสมือน
พลงัในการปฏิบตัิงานของผูบ้รหิารใหป้ระสบความส าเรจ็นั่นเอง 

7. ภาวะผู้น  าท่ี เหมาะสม (Appropriate leadership) พฤติกรรมผู้น  า                  
ท่ีเหมาะสมขึน้อยู่กบัความตอ้งการทกัษะความช านาญของผูร้ว่มงาน ลกัษณะงานและขอ้จ ากัด
ของสภาพแวดลอ้มขององคก์ารนัน้ ๆ ซึ่งไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบรายละเอียดของผูน้  า
ไดว้่าควรเป็นแบบใด จึงจะเหมาะสมท่ีจะน ามาใชก้บัผูร้ว่มงาน หากผูน้  าไดย้ดึมั่นในพฤติกรรมการบรหิาร
ท่ีตายตวั ความมีประสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมจะตอ้งท าใหส้อดคลอ้ง
เขา้กบัสถานการณน์ัน้ ๆ เพื่อใหเ้ป็นไปในทางท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหง้านบรรลเุป้าหมาย ความเป็นผูน้  า
เป็นสิ่งส  าคัญยิ่งส  าหรบัความส าเร็จในงานดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร ผูน้  าท่ีไม่มีความสามารถ
ย่อมจะเป็นผูท้  าลายขวญัของบุคลากรในองคก์าร และเป็นผลท าใหง้านต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพ 
แต่ในทางตรงกนัขา้ม ผูน้  าท่ีมีความสามารถจะมีผลท าใหเ้ปลี่ยนลกัษณะของบคุลากรในองคก์าร
ใหก้ลบักลายเป็นบคุคลท่ีมีความขยนัขนัแข็ง และช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

8. การทบทวนการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ (regular review) การทบทวน
การบรหิารงานในทีมอย่างสม ่าเสมอ จะสามารถแกไ้ขขอ้บกพรอ่งของทีมงาน ช่วยใหที้มงานไดร้บั
ประสบการณเ์พิ่มขึน้ ฉะนัน้การทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอจึงนบัว่าเป็นสิ่งส  าคญัในการท างาน
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ของหน่วยงาน หรือองคก์าร เพราะองคก์ารท่ีจัดตั้งขึน้มานั้นต่างก็ตอ้งมีการน าเอาทรพัยากร                
มาลงทนุท ากิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผลการท างานจงึเป็นเครื่องมือช่วยใหผู้บ้รหิารองคก์ารรู ้
ความเป็นไปว่าดีหรือเลวอย่างไร คุม้ค่าเพียงใดหรือไม่ ซึ่งจะเห็นไดว้่าการทบทวนการท างานนี ้
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงาน  2 ประการ คือ ผู้ท  างานทราบถึงผลงานท่ีตน
รบัผิดชอบและในแง่ของตวัองคก์ารก็จะไดข้อ้มลูท่ีจะช่วยใหส้ามารถรูไ้ดว้า่ งานท่ีท าทั่วไปจะท าได้
ดีเพียงใด ซึง่การรูด้งักลา่วนีเ้องจะท าใหก้ารควบคมุสั่งการต่าง ๆ  สามารถกระท าไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง (individual development) การให้สมาชิกในทีม                  
มีประสิทธิภาพสูงขึน้ไดน้ั้น จะตอ้งเริ่มท่ีการพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคล               
ในทีมงาน โดยการฝึกอบรมการใหก้ารศึกษา การพัฒนาเป็นกลุ่มเพราะถือว่าบุคคลแต่ละคน                    
มีสว่นช่วยใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

10. ความสมัพันธ์ระหว่างกลุ่ม (sound intergroup relation) กลุ่มท างานใด 
มีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั พฤติกรรมของกลุ่มหรอืทีมจะเป็นไปในทางท่ีดี สมาชิกของทีมก็จะเขา้
ไปเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นั และทกุคนก็จะทุ่มเทความส าคญัเวลาท างานใหก้บักลุม่หรอืทีมมากขึน้ 

11. การสื่อสารท่ีดี (good communications) พืน้ฐานท่ีส าคญัของการบรหิารงาน
นัน้ขึน้อยู่กับการสื่อสารท่ีดีอนัจะมีผลใหเ้กิดความเขา้ใจ ความร่วมมือ และการประสานงานท่ีดี
ดว้ยแผนงานต่าง ๆ จะไดร้บัการปฏิบตัิมากนอ้ยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กบัผูป้ฏิบตัิการสื่อสาร จึงเป็น
วิธีการเดียวท่ีสามารถกระตุน้ใหเ้ขาปฏิบตัิไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

เอมอร บญุพิโย (2558) ไดแ้บง่องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมไว ้6 ดา้นดงันี ้                            
1) การร่วมมือประสานงาน 2) การมีเป้าหมายร่วมกัน  3) การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน                        
4) การตดิตอ่สื่อสาร 5) การจดัสรรผลตอบแทน และ 6) การตดัสินใจรว่มกนั 

กาญจนา มงัคละคีร ี(2552, น.5) เสนอองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมดงันี ้
1. ด้านผู้น  าทีม ประกอบด้วย คุณลักษณะและการยอมรับบทบาท                       

และภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม  
2. ด้านสมาชิกของทีม ประกอบด้วยการมีทักษะอย่ างเพี ยงพอ                           

และหลากหลาย การครองงาน  
3. ด้านโครงสรา้งของทีม ประกอบด้วย  ความชัดเจนของ  บทบาท 

เปา้ประสงคแ์ละบรรทดัฐานเฉพาะของการท างาน  
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4. กระบวนการท างานของทีม ประกอบดว้ยการติดต่อสื่อสาร การเปิดเผย                
และเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา การสนบัสนนุและความไวว้างใจกนั ความรว่มมือและใชก้ารขดัแยง้
ในทางสรา้งสรรค ์การปฏิบตัิงานและตดัสินใจ การตรวจสอบทบทวนผลงาน   

โดยผูว้ิจยัไดอ้ธิบายรายละเอียดเพิ่มเตมิไวด้งันี ้  
องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม  หมายถึง ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์

กับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ไดแ้ก่ ผูน้  าทีม สมาชิกของทีม 
โครงสรา้งของทีม และกระบวนการของทีม  

1. ผู้น  าทีม หมายถึง บุคคลท่ีมีความเหมาะสมต่อการน าทีมให้
ท างานบรรลเุปา้หมาย ตามตอ้งการและไดร้บัการยอมรบัจากทีมงาน ประกอบดว้ย 

1.1 คณุลกัษณะและการยอมรบัผูน้  า หมายถึง บคุคลท่ีมีคณุลกัษณะ
เหมาะสมในการน าทีม ทัง้ดา้นคณุลกัษณะดา้นการท างาน คือ เป็นผูมี้ความขยนั อดทน มีความคิดรเิริม่
สรา้งสรรค ์มีความรบัผิดชอบ คณุลกัษณะดา้นการรวมทีม คือ มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 
การประสานงาน มีมนษุยสมัพนัธท่ี์ดี และเป็นท่ียอมรบัจากบคุคลอ่ืน ๆ 

1.2 บทบาทและภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม หมายถึง บทบาทหนา้ท่ี
ของผูน้  าท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน คือ การวางแผน การก ากับดแูลและการติดตาม และบทบาท                  
ท่ีเก่ียวขอ้งกับการรวมทีม คือ การจูงใจการประนีประนอมรวมทั้งการใชอ้  านาจในการเป็นผูน้  า            
เพื่อด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งให้เหมาะสมสอดคล้องกับความพรอ้มของสมาชิกหรือ
สถานการณน์ัน้ ๆ เพื่อใหง้านส าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี    

2.  สมาชิกของทีม หมายถึง ผู้ร่วมงานทุกคนท่ีอยู่ในทีมงานท่ีมี
ความรู ้ความเขา้ใจและความสามารถในการด าเนินงานใหส้  าเรจ็ มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคเ์พื่อ
พฒันางานใหก้า้วหนา้ ซึง่จะก่อใหเ้กิดผลประโยชนร์ว่มกนั ประกอบดว้ย 

2.1 การมีทักษะอย่างเพียงพอและหลากหลาย หมายถึง การท่ี
สมาชิกแต่ละคนมีความรูแ้ละความสมารถในการท างานท่ีไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็ได ้มีความคิด
ริเริ่มสรา้งสรรค ์เพื่อพัฒนางานให้ก้าวหน้า มีการผนึกก าลังโดยการผสมผสานความรูท้ักษะ
ประสบการณแ์ละเปา้ประสงคส์ว่นตวัท่ีแตกตา่งกนั เพื่อช่วยใหง้านส าเรจ็ 

2.2  การครองงาน หมายถึง การท่ีสมาชิกรบัรู ้เขา้ใจนโยบาย 
เป้าหมายของโรงเรียนและทีม อีกทัง้มีความรบัผิดชอบ รูแ้ละเขา้ใจบทบทหนา้ท่ีของตน สามารถ
ท างานไดต้ามเปา้หมายของโรงเรยีนของทีมงาน ซึง่ครอบคลมุถึงหนา้ท่ีและภาระงานของคนในทีม 
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3. โครงสรา้งของทีม หมายถึง แนวทางในการปฏิบตัิงานและมีประสิทธิผล 
ในการตดิตามประสานงานใหบ้รรลเุปา้หมาย ประกอบดว้ย 

3.1 ความชดัเจนของบทบาทและเปา้ประสงค ์หมายถึง บทบาท
และเป้าประสงคข์องทีมงานมีความชัดเจน มีขอบเขตท่ีแน่นอน สามารถปฏิบตัิไดโ้ดยสมาชิกมี
สว่นรว่มในการก าหนดและมีความเห็นสอดคลอ้งกนั 

3.2  บรรทัดฐานเฉพาะของการท างาน หมายถึง การยอมรบั
กระบวนการหรอืวิธีการท างานรว่มกนัของสมาชิก  

4. กระบวนการของทีม หมายถึง กระบวนการท่ีมีส่วนช่วยในดา้น
พฤติกรรมความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การบ ารุงรกัษา และการแกปั้ญหา เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงาน
ของทีม ด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ประกอบดว้ย 

4.1  การติดต่อสื่อสาร หมายถึง วิธีการถ่ายทอดข่าวสารขอ้มูล               
ท่ีเขา้ใจถกูตอ้งตรงกนั ท าไดง้่ายเละเป็นกนัเอง 

4.2  การเปิดเผยและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา หมายถึง                
การถ่ายทอดความคิดและความรูส้กึตอ่กนัอย่างตรงไปตรงมา กลา้เผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหาการท างาน
รว่มกัน มีการปรกึษาหารือรว่มมือกันท างานเพื่อแสวงหาแนวทางในการแกปั้ญหา ใหค้วามส าคญั
และรบัฟังความคิดเห็นของสมาชิก มีการน าความคิดเห็นหรอืขอ้ตกลงและเสนอแนะของสมาชิกไป
ใชใ้นการแกปั้ญหาและพฒันางาน 

4.3  การสนบัสนนุและความไวว้างใจต่อกนั หมายถึงความพรอ้ม
ของสมาชิก ท่ีจะรบัและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการขอมรบัและไวว้างใจในความรู ้
ความสามารถของกนัเละกนั มีความรกั ความผกูพนัและความสามคัคีในทีมงาน 

4.4 ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสรา้งสรรค ์
หมายถึง การอทุิศตนของสมาชิกท่ีจะปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ดว้ยดี มีการปะสานความแตกต่างของ
แต่ละบุคคลให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถ                   
ซึง่อาจจะมีการขดัแยง้เกิดขึน้ภายในทีมแตจ่ะน าความขดัแยง้ไปใชใ้นทางสรา้งสรรค ์

4.5  การปฏิบัติงานและการตดัสินใจ หมายถึงการท างานท่ีถูกตอ้ง
ตามบทบาทเป็นไปตามแผนการด าเนินงานท่ีวางไว ้รวมถึงการตัดสินใจท่ีมีการใชเ้หตุผลและ
ขอ้มลูท่ีถกูตอ้งในการพิจารณา มีแนวทางและวิธีการท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ ์
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4.6  การตรวจสอบทบทวนผลงาน หมายถึง การประเมินผลและ
วิธีการท างาน เพื่อดคูวามกา้วหนา้หรอืขอ้บกพรอ่งต่าง ๆ จะไดแ้กไ้ขทนัท่วงทีระหว่างการท างาน 
หรอืใชป้รบัปรุงและพฒันาตอ่ไปภายหลงัจากท่ีการท างานเสรจ็แลว้ 

4.7  การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเพิ่มประสิทธิผลในการท างาน          
ทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะและประสบการณข์องสมาชิกดว้ยวิธีการท่ีหลากหลายและเป็นไปอยา่งตอ่เน่ือง  

4.8 ความสมัพนัธร์ะหว่างทีม หมายถึง มีความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่าง
ทีมงานมีการประสานงาน สนบัสนนุ และช่วยเหลือซึง่กนัและกนั มีความเขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ี
ของตนการยอมรบัในความรูค้วามสามารถของกนัและกนั 

มลัลกิา วิชชกุรอิงครตั (2553, น.22 – 26) เสนอ องคป์ระกอบการท างานเป็นทีม 
5 องคป์ระกอบ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้ 

1. การมีเป้าหมายเดียวกัน เป็นลกัษณะของการท างานท่ีสมาชิกทุกคน
เขา้ใจวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายของการท างานอย่างชดัเจน โดยทุกคนมีส่วนรว่มในการก าหนด
ขึน้และสมาชิกให้การยอมรบัดว้ยความเต็มใจ ทุกคนให้ความส าคัญของเป้าหมายส่วนรวม
มากกว่าส่วนตัวและเป้าหมายของทีมมีความเด่นชัด เฉพาะเจาะจงและมีความเป็นอันหนึ่ง           
อนัเดียวกนั การก าหนดเปา้หมายในการด าเนินงานเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้รหิารท่ีจะประสานให้
ทกุคนมีสว่นรว่มในการก าหนดเปา้หมายการใหบ้คุลากรทกุฝ่ายมีสว่นรวมในการก าหนดเปา้หมาย
จะท าใหก้ารปฏิบตัิงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. ความไวว้างใจซึ่งกันและกัน เป็นลักษณะของการท างานท่ีสมาชิก                 
มีความเช่ือใจ ความจริงใจในการแสดงความรูส้ึกใหก้ารสนับสนุนซึ่งกันและกัน  มีความเช่ือมั่น                      
ในตนเองและทีมงาน มีความเป็นมิตรและไม่มุ่งรา้ยต่อกนั ความไวว้างใจเป็นสิ่งส  าคญัท่ีสมาชิก  
ในทีมงานมีความตอ้งการบุคลากรมีความไวเ้นือ้เช่ือใจ ท าให้เกิดการสนับสนุนซึ่งกันและกัน                       
เพื่อท างานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร แต่ละคนในองคก์ารจะมีการรว่มมือรว่มใจอย่างจรงิใจ 
อนัจะท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. การมีส่วนรว่ม เป็นลกัษณะของการท างานท่ีสมาชิกแต่ละคนมีส่วนรว่ม
ในการด าเนินงาน และรว่มมือกนัแกปั้ญหามีการท างนโดยกระบวนการกลุ่มสมาชิกมีความรบัผิดชอบ             
ต่อกนั เต็มใจในการรว่มมือกนั มีความเห็นรว่มกนัมุ่งมั่นในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัและเสรมิสรา้ง
การรบัรูใ้นการท างานรว่มกนั 

4. การยอมรบันับถือกัน เป็นลกัษณะการท างานท่ีสมาชิกรบัฟังเหตุผล  
ซึ่งกันและกัน มีความสนใจและใหเ้กียรติกัน ยอมรบันับถือซึ่งกันละกันในทุกเรื่อง ใหค้วามเคารพ                  
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ในบทบาทหนา้ท่ีของกันและกัน มีความรกัและสามัคคี การยอมรบันับถือเป็นปัจจัยส าคญัหนึ่ง               
ของการท างานเป็นทีม  เน่ืองจากเม่ือบุคคลเกิดการยอมรบัซึ่งกันและกัน มีการสนับสนุนกัน                    
มีความเช่ือถือในความสามารถของกนัและกนั ท าใหที้มสามารถท างาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. การมีปฏิสัมพันธ์ เป็นสภาพการท างานท่ีเป็นกันเอง มีบรรยากาศ              
การท างานท่ีสนบัสนนุเกือ้กลูกนั มีความกระตือรอืรน้ท่ีจะช่วยเหลือกนัมีความห่วงใย เอือ้อาทรกนั                
มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ทักษะในการติดต่อสมัพนัธก์ับผูอ่ื้นทัง้ในทีมงานและระหว่างทีมงาน 
เรยีกว่า ทกัษะในการปฏิสมัพนัธ ์ซึ่งเป็นเรื่องท่ีไดร้บัความสนใจเป็นอย่างมากในการสรา้งทีมงาน 
สิ่งหนึ่งท่ีเป็นท่ียอมรบักนัโดยทั่วไป คือความสามารถในการท างานรว่มกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดีนัน้   
มีผลกระทบโดยตรงตอ่กระบวนการท างานเป็นทีมและศกัยภาพในการปฏิบตัิท างาน 

สุวรรณนา พงษ์ผ่องพูล (2558, น.15 – 16) แบ่งองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม            
ในองคก์รท่ีเป็นสถานศกึษาเป็น 5 ดา้น ดงันี ้ 

1. การไวว้างใจซึง่กนัและกนั หมายถึง การปฏิบตัิงานรว่มกนัของครูและ
ผูบ้ริหารดว้ยความไวว้างใจ ครูมีความเช่ือมั่นผูบ้ริหารในการแกไ้ขปัญหาความผิดพลาดภายใน
โรงเรยีน ครูมีความจรงิใจตอ่กนัท างานรว่มกนัดว้ยความเต็มใจ แบง่ปันทรพัยากรแก่กนั ใหค้วามช่วยเหลือ                 
ใหก้ารสนับสนุนซึ่งกันและกัน เช่ือมั่นในความรูค้วามสามารถของตนเองและทีมงาน ผูบ้ริหาร
สามารถไวว้างใจวา่ครูสามารถท างานใหส้  าเรจ็ตามท่ีไดร้บัมอบหมาย   

2. การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การส่งสารและการรบัสารของครูและ
ผูบ้รหิารท่ีมีความจรงิใจตอ่กนัสมาชิกทกุคน สามารถแลกเปลี่ยนขอ้มลูและข่าวสารไดอ้ย่างทั่วถึง 
ผูบ้รหิารและครูสามารถซกัถาม ตรวจสอบขอ้สงสยัซึง่กนัและกนัไดอ้ยา่งเปิดเผย ผูบ้รหิารและครูมี
การสื่อสารความหมายท่ีดี มีความชดัเจน เขา้ใจง่าย ถกูตอ้งตรงกนั ผูบ้รหิารใชว้ิธีการสื่อสารท่ีท า
ใหง้านประสบความส าเรจ็ 

3. เป้าหมายของทีม หมายถึง การท างานท่ีครูและผู้บริหารก าหนด
วตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายของงานท่ีถกูตอ้งชดัเจน รว่มกนัปฏิบตัิงานตามหนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย 
มีการตัง้เปา้หมายความส าเรจ็ของงานและประเมินผลความส าเรจ็ของผลงานรว่มกนั ปฏิบตัิงาน
ดว้ยความเสียสละอดทนและรบัผิดชอบปฏิบตัิงานดว้ยความเตม็ใจ 

4. การยอมรบันบัถือ หมายถึง การท างานท่ีครูและผูบ้รหิารรบัฟังเหตผุล
ซึง่กนัและกนั ยอมรบันบัถือซึง่กนัและกนั มีความสนใจและใหเ้กียรติกนั ใหค้วามเคารพในบทบาท
หนา้ท่ี ผูบ้รหิารเขา้ใจและยอมรบัในเรื่องความแตกตา่งและความสามารถของครู ครูพรอ้มท างาน
รว่มกนัดว้ยความจรงิใจ และสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5. การมีปฏิสมัพนัธ ์หมายถึง การท างานท่ีเป็นกนัเองของครูและผูบ้รหิาร  
มีบรรยากาศการท างานท่ีสนบัสนนุเกือ้กลูกนั มีความกระตือรอืรน้ท่ีจะช่วยเหลือกนั มีความห่วงใย
เอือ้อาทรตอ่กนัครูและผูบ้รหิาร สรา้งความสมัพนัธอ์นัดีตอ่กนั ช่วยเหลือและพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนัได ้

3.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
กาญจนา มงัคละคีร ี(2552, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาองคป์ระกอบของการท างาน 

เป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ผลการศึกษาพบว่า                        
1) องคป์ระกอบของ   การท างานเป็นทีมท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของโรงเรยีน สงักดัเทศบาลเมือง
นครพนม โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก                  
ทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ยคือ ดา้นผูน้  าทีม ดา้นกระบวนการท างานของทีม                        
2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก                         
แต่พิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย                   
คือดา้นความสามารถในการพฒันานักเรียนใหมี้เจตคติทางบวก ดา้นความสามารถใหก้ารผลิต
นักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน                                         
3) ผลการเปรยีบเทียบองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมท่ีสง่ผลตอ่ประสทิธิผลของโรงเรยีน สงักดั
เทศบาลเมืองนครพนม จ าแนกตามสถานภาพโดยรวมพบว่าแตกตา่งกนั แตเ่ม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีความคิดเห็นต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดา้นโครงสรา้ง                  
ของทีม และดา้นกระบวนการท างานเป็นทีม โดยครูมีความคิดเห็นในระดับท่ีสูงกว่าผูบ้ริหาร                     
4) ผลการเปรยีบเทียบประสิทธิผลในโรงเรียนสงักดัเทศบาลเมืองนครพนมจ าแนกตามสถานภาพ
โดยรวมพบว่าแตกตา่งกนั แตเ่ม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความคิดเห็นตา่งกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั .05 ดา้นความสามารถในการปรบัเปลี่ยนและพฒันาโรงเรียน โดยครูมี
ความคิดเห็นสงูกว่าผูบ้รหิาร 5) ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมท่ีส่งผล
ตอ่ประสทิธิผลของโรงเรยีน สงักดัเทศบาลเมืองนครพนม พบว่า การท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผล
ของโรงเรยีนมีความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ผลการวิเคราะหค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 
.887 แสดงว่าองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสงักดัเทศบาลเมือง
นครพนม มีความสมัพนัธก์นัในทางบวก 6) องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมมีอ านาจพยากรณ์
ประสิทธิผลในโรงเรียน สงักดัเทศบาลเมืองนครพนม พบว่า องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม
ดา้นโครงสรา้งของทีม ดา้นผูน้  าทีม มีอ านาจพยากรณป์ระสิทธิผลของโรงเรยีน สงักดัเทศบาลเมือง
นครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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สิรริตัน ์แกว้สมบตัิ (2553, น. 77 – 79) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่าง
การท างานเป็นทีมของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาเลย               
เขต 2 ผลการวิจัยพบว่าการท างานเป็นทีมของครู โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก                
ดา้นประสิทธิผลของโรงเรียนในภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก และพบว่าการท างานเป็นทีม
ของครูมีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรยีน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และการท างานเป็นทีมของครูมีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธิผลของโรงเรยีนในทกุดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

อ านวย มีสมทรพัย ์(2553, บทคดัย่อ) ไดท้  าการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
การท างานเป็นทีมกบัการบรหิารงานวิชาการของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวิจัยครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการท างานเป็นทีม                    
ศึกษาระดับการบริหารงานวิชาการ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับการบริหาร                    
งานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1                    
กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนและรองผูอ้  านวยการโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวนทัง้สิน้16 คน โดยมีเครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับและท าการวิเคราะห์ข้อมูลหา
ค่าสถิติ โดยใช้ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิจยัสรุปไดด้งันี ้1. สถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีการท างานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็น                        
รายดา้น พบวา่มีระดบัการท างานเป็นทีมในระดบัมากทกุคน เรยีงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี ้
ดา้นการยอมรบันบัถือซึง่กนัและกนั  ดา้นการมีสว่นรว่มในการท างาน ดา้นการมีเปา้หมายเดียวกนั 
ดา้นความไวเ้นือ้เช่ือใจ ดา้นความมีมนษุยสมัพนัธ ์และดา้นการสื่อสาร ตามล าดบั 2. สถานศกึษา
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาพระนครศรอียธุยา เขต 1 มีการบรหิารงานวิชาการในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีการบริหารงานวิชาการในระดบัมาก ทุกดา้น
เรยีงตามล าดบัมากไปนอ้ย ดงันี ้ดา้นการจดัการเรยีนการสอน ดา้นการประกนัคณุภาพสถานศกึษา 
ดา้นหลกัสูตรและการบริหารหลกัสูตร ดา้นการนิทศการศึกษาและดา้นการบริการวิชาการ ตามล าดบั                  
3. การท างานเป็นทีมมีความสมัพนัธก์บัการบรหิารงานวิชาการของสถานศึกษา สงักดัส านกังาน
เขตพื ้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในทางบวกระดบัคอ่นขา้งสงู 

อจัฉรา ชุนณะวงศ ์(2553, น.102 – 110) ไดศ้ึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีม                
ของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดระยอง                      
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ผลการศึกษา พบว่า 1) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅= 3.91) และเม่ือพิจารณาการท างานเป็นทีม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก ซึ่งดา้นหนา้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุด คือ ดา้นบทบาทท่ีสมดุล (x̅ = 4:02) 

รองลงมา คือ ดา้นการพัฒนาตนเอง (x̅= 3.96) และดา้นท่ีมีความคิดเห็นในระดับต ่าท่ีสุด คือ      

ด้านความร่วมมือและความขัดแย้ง (x̅= 3.83) 2) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบ                        
ความคิดเห็นครูท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชนในจงัหวดัระยอง 
ท่ีจ าแนกตามเพศ ประสบการณ ์การปฏิบตัิงานและขนาดของโรงเรยีน ปรากฏผลว่า ความคิดเห็น
ของครูท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชนในจงัหวดัระยอง ท่ีจ าแนก
ตามเพศ โดยรวมมีค่า ES เป็น .16 และเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู ท่ีมีต่อการท างาน 
เป็นทีมของผู้บริหารระหว่างครูเพศหญิงกับเพศชายโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน คือ                        
มีความคิดเห็นท่ีอยู่ในระดับมากทั้งสองกลุ่ม และความเห็นของครูท่ีมีต่อการท างานเป็นทีม                    
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชนในจงัหวดัระยองท่ีจ าแนกตามประสบการณก์ารปฏิบตัิงาน 

เอมอร บญุพิโย (2558, บทคดัย่อ)ไดศ้กึษาการท างานเป็นทีมของครูท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดับการท างานเป็นทีมของครู และระดับประสิทธิผลของโรงเรียน 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศกึษา เขต 24 2)เปรียบเทียบระดบัการท างานเป็นทีมของครู 
และประสิทธิผลของโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 24 จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมของครู กับประสิทธิผล                         
ของโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 และ 4) ศึกษาการท างาน                   
เป็นทีมของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 24 เป็นการวิจยัเชิงบรรยาย กลุ่มตวัอย่าง คือ ครู จ านวน 843 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย
เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 0.94 ท าการวิเคราะห์
ขอ้มลูใชส้ถิติบรรยายและสถิติอา้งอิงโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบั
การท างานเป็นทีมของครูโดยภาพรวมและรายดา้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
คา่เฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย คือ การมีเปา้หมายรว่มกนั การติดตอ่สื่อสาร การรว่มมือประสานงาน 
การจดัสรรผลตอบแทน การมีส่วนรว่มในการด าเนินงานและการตดัสินใจรว่มกนัตามล าดบัระดบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย คือการมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ความพึงพอใจในการท างานของครูและ
การมีสว่นรว่มของชมุชนตามล าดบั สว่นผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนของผูเ้รยีนมีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย  
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2) ผลการเปรยีบเทียบระดบัการท างานเป็นทีมของครู และระดบัประสทิธิผลของโรงเรยีน จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนไม่แตกต่างกัน   และ 3) การท างานเป็นทีมของครูและประสิทธิผลของโรงเรียน                     
มีความสมัพนัธท์างบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

พทัยา คีรีศรี (2559, บทคดัย่อ)ไดศ้ึกษาปัจจยัการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อ
การบรหิารโครงการของสถานศกึษาในจงัหวดัประจวบคีรขีนัธส์งักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
มธัยมศึกษา เขต 10 การวิจยันีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัการท างานเป็นทีมและการบริหาร
โครงการของสถานศกึษาในจงัหวดัประจวบคีรขีนัธส์งักดัส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 10 และ 2) ศึกษาปัจจัยการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการบริหารโครงการของสถานศึกษา               
ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 กลุ่มตวัอย่าง
เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 
จ านวน 259 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย                        
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัย    
การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ดา้นการก าหนดบทบทหนา้ท่ี ดา้นก าหนดวตัถปุระสงคข์องทีม 
และดา้นภาวะผูน้  า สว่นการบรหิารโครงการของสถานศกึษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ดา้นการจัดท าและวางแผน ดา้นการปฏิบัติ               
ตามแผน และดา้นติดตามประเมินผล ตามล าดบั  

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยั ผูว้ิจยัสรุปไดด้งันี ้ 
1. การสรา้งทีมนวัตกรรม  เป็นความสามารถในการใช้นวัตกรรมการบริหาร

การศึกษาเพื่อสรา้งค่านิยมในทีมการพัฒนาทักษะในการแกปั้ญหาของตนเอง ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยตระหนักถึงความเป็นผูน้  าและสมาชิกในทีมเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงท่ีจ าเป็น 
สง่เสรมิใหบ้คุลากรรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม การรกัษาสมัพนัธภาพระหว่างหน่วยงานทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ยดงันี ้ 

1.1 การสรา้งค่านิยมในทีม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษาในการสง่เสรมิใหเ้กิดบรรทดัฐานท่ีมีความเป็นลกัษณะเฉพาะของแตล่ะทีมในสถานศกึษา 
สะทอ้นใหเ้ห็นกระบวนการคิด การตดัสินใจ รวมถึงแผนยทุธศาสตรข์องสถานศึกษา อนัจะส่งผล
ตอ่คณุลกัษณะและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของบคุลากรภายในสถานศกึษา และเป็นค่านิยม   
ดา้นบวกท่ีสง่ผลใหเ้กิดความส าเรจ็ของทีมในสถานศกึษา 
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1.2 การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรม
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการใชป้ระสบการณท่ี์คน้พบดว้ยตนเองซึ่งเกิดจากการสงัเกต การเก็บ
รวบรวมขอ้มลูการวิเคราะหข์อ้มลู การตีความ และการสรุปความเพื่อก าหนดทางเลือก ตดัสินใจ 
หรอืจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้อยา่งเป็นระบบ มีเหตผุล และเหมาะสมกบัตนเองและสถานศกึษา 

1.3 การรูห้น้าท่ีของสมาชิกในทีม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม                     
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม สนับสนุนให้สมาชิกภายในทีมหรือสถานศึกษา ท าหนา้ท่ี               
ของตนเองดว้ยความรบัผิดชอบมีความไวเ้นือ้เช่ือใจและไวว้างใจกัน อันจะน ามาซึ่งการยอมรบั            
ในความรู ้ความสามารถ และเห็นคณุคา่ของสมาชิก มีมนษุยส์มัพนัธอ์นัดีตอ่กนั รวมถึงการมีสว่นรว่ม
ในการคิด การปฏิบัติและแก้ปัญหาโดยใช้การสื่อสารแบบเปิด ซึ่งเป็นการสื่อสารสองทาง                        
โดยจะสามารถน าไปสู่เป้าหมายของทีมหรือสถานศึกษาได้ อันจะส่งผลต่อความส าเร็จท่ีมี
ประสิทธิผลของงาน 

1.4 การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีก่อใหเ้กิดกำรคงไวซ่ึ้งควำมสมัพนัธ์อนัดีระหว่ำงบุคคลหรือหน่วยงำน     
อันจะท ำให้เกิดควำมรัก ควำมนับถือ และควำมร่วมมือในกำรปฏิบัติงำนร่วมกับผู ้อื่นหรือ
หนว่ยงำนอืน่เป็นไปไดด้ว้ยด ีท ำใหเ้กดิควำมสขุในกำรท ำงำน 

1.5 การมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการกระท าหรอืการประกอบกิจกรรมทัง้ภายในและภายนอก
สถานศกึษา เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ผลลพัธใ์นทางท่ีดีมีประโยชนต์อ่สถานศกึษา 

2. การจัดการทีมนวตักรรม เป็นการใชท้ักษะและความสามารถในการบริหาร
จดัการทีมนวตักรรม โดยการสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรคข์องครูและบคุลากรทางการศกึษา และมี
กระบวนการประเมินผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

2.1 การบริหารจัดการทีม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                 
ในการใชค้วามรูท่ี้เป็นศาสตรแ์ละทกัษะท่ีเป็นศิลป์ในการน าเอาทรพัยากรการบริหาร คือ บุคลากร 
งบประมาณ วสัดอุปุกรณ ์และการจดัการ มาใชอ้ย่างเป็นกระบวนการ มีระบบ ระเบียบ แบบแผน 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลเุปา้หมายของทีมหรอืสถานศกึษาอยา่งมีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล 

2.2 การส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม 
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีความสามารถในการคิดไดห้ลายแง่หลายมมุ                   
มีลกัษณะความคิดท่ีแตกต่างออกไปจากบคุคลอ่ืน ๆ โดยทั่วไป โดยท่ีผลของความคิดนัน้สามารถ
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ก่อเกิดวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเผชิญอยู่ดว้ยวิธีการใหม่ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ส่งผลให้เกิด              
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีคณุภาพตอ่สถานศกึษา 

2.3 การประเมินผลการท างาน หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา
ในการใชค้วามรูท่ี้เป็นศาสตรแ์ละทกัษะท่ีเป็นศิลป์ในการประเมินผลการท างานของบุคลากรโดยใช้
กระบวนการประเมินค่าของบุคลากรจากผลงานและคณุลกัษณะอ่ืนท่ีมีคณุค่าต่อการปฏิบตัิงาน
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทกึอยา่งเป็นระบบ มีมาตรฐาน มีเกณฑก์าร
ประเมินท่ีชดัเจน มีประสทิธิภาพในทางปฏิบตัิ และมีความยตุิธรรม 

4. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม  
4.1 การพฒันาทกัษะนวตักรรม  มีนกัวิชาการหลายท่านไดน้ าเสนอไว ้ดงันี ้

อะแดร ์(Adair, 1996, p.195-230) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัคณุลกัษณะของผูบ้รหิาร
ในการพฒันาทกัษะนวตักรรมใหเ้กิดในองคก์าร ดงันี ้

1. ผูบ้ริหารตอ้งมีความมุ่งมั่นในการสรา้งสรรคน์วัตกรรม เน่ืองจากผูบ้ริหาร               
มีส่วนส าคัญในการผลักดันให้เกิดการสรา้งสรรคน์วัตกรรม และการสนับสนุนการปฏิบัติงาน                 
ของบคุลากรใหมี้คณุภาพยิ่งขึน้ มีความสามารถในการจดัการและสรา้งแรงบนัดาลใจใหบ้คุลากร   

2. ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะส าคญัท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คลากรสรา้งสรรคน์วตักรรม 
ประกอบดว้ย ทกัษะการกระตุน้ ทกัษะการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัและทกัษะการวิพากษว์ิจารณเ์ชิงสรา้งสรรค ์ 

3. ผูบ้ริหารตอ้งยอมรบัความผิดพลาดหรือความลม้เหลวจากการสรา้ง
นวตักรรม โดยถือวา่ความผิดพลาดหรอืความลม้เหลวจะกลายเป็นบทเรยีนท่ีมีประโยชนใ์นการสรา้งสรรค์
นวตักรรมของบุคลากรต่อไป ทัง้นีผู้บ้รหิารสามารถควบคมุความเสี่ยงไดโ้ดยประเมินความเสี่ยง
ก่อนลงมือสรา้งสรรคน์วตักรรม 

4. ผูบ้ริหารตอ้งจดัวางโครงสรา้งองคก์รแบบยืดหยุ่น เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศ               
ท่ีช่วยสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม ไม่ว่าจะเป็นความยืดหยุน่ของบคุคล ทีมงาน หรอื
องคก์าร นอกจากนีก้ารสื่อสารภายในองคก์ารควรเปิดกวา้งเพื่อลดช่องวา่งของบคุลากรใหน้อ้ยลง 

คริส เตียนเซน (Christiansen, 2000, p.40-181) เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
คณุลกัษณะของผูบ้รหิารในการพฒันาทกัษะนวตักรรมใหเ้กิดในองคก์าร สรุปไดด้งันี ้

1. ผูบ้รหิารตอ้งมีวิสยัทศันแ์ละกลยทุธ ์(Vision and Strategy) โดยวิสยัทศัน์
จะเป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาองคก์ารว่าจะพฒันาไปอย่างไร บทบาทขององคก์ารในอนาคต 
ดงันัน้การมีวิสยัทศันท่ี์ดีจะช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บับคุลากรในการสรา้งสรรคน์วตักรรม  
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2. ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหเ้กิดระบบการบรหิารจดัการความสามารถในองคก์าร 
(The Competence Management System) โดยมีการจดัเก็บขอ้มลูสารสนเทศเก่ียวกบับุคลากร
ในองคก์ารอย่างเป็นระบบ ซึ่งระบบนีจ้ะท าใหท้ราบถึงช่องว่างระหว่างหรือระยะห่างของความสามารถ             
ของบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบันกับความสามารถท่ีคาดหวังในอนาคต เพื่อท าการส่งเสริมและ
พฒันาทกัษะในการสรา้งนวตักรรมใหเ้กิดขึน้กบับคุลากรได ้ 

3. ผูบ้รหิารควรสนบัสนนุใหเ้กิดการท างานในลกัษณะแบบทีมขา้มสายงาน 
(Cross-Functional Team) เน่ืองจากลักษณะการท างานแบบนี้จะท าให้เกิดความหลากหลาย                   
ของสมาชิกภายในทีม ท าให้เห็นมุมมองความคิดท่ีแตกต่างกัน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการสรา้ง
นวตักรรมใหม ่ๆ จากความคิดใหม่ ๆ ของบคุลการไดเ้ป็นอยา่งดี 

4. ผูบ้รหิารตอ้งจดัการระบบการสื่อสารและจดัการขอ้มลูภายในองคก์าร  
(Communications Systems and Information Management) มีรายละเอียดดงันี ้

4.1) ระบบการสื่อสาร (Communications Systems) โครงสรา้งการสื่อสาร
ขององคก์ารท่ีเป็นระบบนัน้ จะเอือ้ใหเ้กิดนวตักรรมภายในองคก์ารได ้โดยสามารถแบง่การสื่อสาร
ออกเป็น 2 รูปแบบ ดงันี ้

(1) การสื่อสารภายในองคก์าร แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ (1.1) การสื่อสาร
แนวดิ่ง (Vertical Communication) จะเน้นการสื่อสารไปยังหัวหน้างานหรือหัวหน้าโครางการ
เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งทรพัยากรท่ีจ าเป็นส าหรบัการสรา้งนวตักรรมขององคก์าร แต่เน่ืองจากโครงการ  
หนึ่งนั้นตอ้งไดร้บัทรพัยากรมากจากหลายหน่วยงาน จึงจ าเป็นตอ้งมีหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีเป็น
ศูนย์กลางของการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการสรรหาทรพัยากร และ (1.2) การสื่อสารแนวราบ 
(Horizontal Communication) เป็นการสื่อสารระหว่างผูส้รา้งนวตักรรมหรือนวตักร ( Innovator) 
ดว้ยกนัเอง ซึ่งองคก์ารควรสนบัสนุนใหน้วตักรไดมี้โอกาสสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดใหม่ ๆ 
โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนความคิดในหมู่ผูเ้ช่ียวชาญในการสรา้งสรรคน์วัตกรรมในหน่วยงาน  
หรอืแผนกตา่ง ๆ การสื่อสารลกัษณะนีจ้ะเป็นการสื่อสารแบบง่าย  

 (2) การสื่อสารภายนอกองคก์าร เป็นลกัษณะการสื่อสารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผูร้บับรกิารหรอืลกูคา้ จ าเป็นตอ้งใชข้อ้มลูข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัเปา้หมายโดยอาศยัเทคโนโลยี
ช่วยใหไ้ดข้อ้มลูท่ีมีคณุภาพและจ าเป็นตอ่การพฒันานวตักรรมใหต้รงตามความตอ้งการ 

4.2) การจัดการข้อมูล (Information Management) ข้อมูลถือเป็น
ทรพัยากรท่ีมีความส าคญัท่ีใชป้ระกอบการตดัสินใจ รวมถึงการสรา้งนวตักรรมในองคก์าร ดงันัน้ 
องค์การจึงควรมีระบบการจัดเก็บข้อมูลท่ีดี และสามารถเผยแพร่และแบ่งปันข้อมูลให้กับ
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หน่วยงาน แผนก หรือบุคลากรทุกคนได้รบัทราบถึงข้อมูลท่ีควรรบัรูแ้ละจ าเป็นต่อการสรา้ง
นวตักรรม โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีมาจากผูร้บับริการหรือลูกคา้ องคก์ารควรมีการจัดเก็บขอ้มูลท่ีดี              
เพื่อน ามาใชพ้ิจารณาในการตดัสินใจไดท้นัท่วงที ถกูตอ้ง เท่ียงตรงมากกวา่การคาดการณเ์อาเอง  

เชอร์วูด  (Sherwood, 2001, p.238 – 240) เสนอว่า  คุณ ลักษณ ะของ
ผูบ้รหิารในการพฒันาทกัษะนวตักรรมใหเ้กิดในองคก์าร สรุปไดด้งันี ้

1. มีการก าหนดวิสยัทศันแ์ละเปา้หมายท่ีมีความทา้ทาย 
2. มีการจัดท าโครงสรา้งองค์การแบบแบนราบ (Flat Organization)               

โดยบรหิารและท างานแบบยืดหยุน่  
3. มีการฝึกอบรมทกัษะดา้นนวตักรรมใหก้บับุคลากร และมีระบบการจ่าย

คา่ตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) 
4. สรา้งวฒันธรรมแห่งความส าเรจ็ในองคก์าร โดยการแสดงความเคารพ

นบัถือ เช่ือมั่น ไวว้างใจกนั มีการแบง่ปันความรูซ้ึง่กนัและกนั การท างานเป็นทีม   
5. สรา้งบรรยากาศการท างานท่ีน่าตื่นเตน้มีชีวิตชีวา มีความเป็นมิตร               

ใหก้ารสนบัสนนุส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม มีรูปแบบการท างานแบบไม่เป็นทางการ และสง่เสรมิ
ใหบ้คุลากรมีความสขุในการท างาน 

6. บริหารงานโดยใชห้ลกัเหตผุลและเป็นผูฟั้งท่ีดี ความความกลา้ตดัสินใจ 
และมีทกัษะในการกระตุน้ใหบ้คุลากรในองคก์ารมีความคิดและพฤติกรรมท่ีสนบัสนนุใหเ้กิดนวตักรรม 

7. สง่เสรมิทกัษะของบคุลากรท่ีหลากหลาย เพื่อใหเ้กิดพลงัในการท างาน 
โดยเฉพาะทกัษะการตัง้ค  าถาม  

8. ส่งเสริมใหเ้กิดความสมดุลในท่ีท างาน มีการจัดบรรยากาศท่ีเอือ้ต่อ
การท างาน โดยมีแหลง่คน้ควา้ใหบ้คุลากรทัง้รูปแบบของหอ้งสมดุ และการคน้ควา้ออนไลน ์

มหาวิทยาลยัฮารว์ารด์ (2003, p.100 – 107) เสนอคณุลกัษณะของผูบ้รหิาร
ในการพฒันาทกัษะนวตักรรมใหเ้กิดในองคก์าร ดงันี ้

1. ผูบ้รหิารตอ้งมีความกลา้เสี่ยงโดยอยู่บนพืน้ฐานของเหตผุลและยอมเปิดใจ
รบัความคิดหรอืการทดลองสิ่งใหม่ ๆ รวมทัง้ตอ้งมีความรอบคอบและยอมรบัความผิดพลาดหรือ
ลม้เหลวท่ีอาจเกิดขึน้ไดใ้นการสรา้งนวตักรรมของบคุลากร 

2. ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญักับนวตักรรม สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
โดยมองวา่นวตักรรม เป็นสว่นหนึ่งในการพฒันางานไม่ใช่แคกิจกรรมพิเศษท่ีท าโดยบคุลากรเพียง
ไม่ก่ีคนเท่านัน้ และตอ้งสง่เสรมิ ยอมรบัความคดิและวิธีการใหม ่ๆ ในการท างานของบคุลากร 
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3. ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุนให้มีระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีเปิดเผยเป็นอิสระ 
โดยบุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดห้ลายช่องทาง มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาส
พบปะ หรอืมีช่องทางส าหรบัการแลกเปลี่ยนความคิดและขอ้มลูข่าวสารซึง่กนัและกนั 

4. ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้มีระบบการจัดการความรูท่ี้มีการจัดเก็บ
รวบรวมความรูท้ัง้จากภายองคก์ารและภายนอกองคก์าร โดยบคุลากรสามารถเขา้ถึงแหลง่ความรู ้
ไดโ้ดยง่าย ซึ่งความรูเ้หล่านีจ้ะมีความส าคัญในการกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความคิดใหม่และ
สรา้งสรรคน์วตักรรม  ตอ้งส่งเสริมใหบุ้คลากรใชป้ระโยชนจ์ากแหล่งความรูภ้ายในองคก์าร เช่น 
การสรา้งกลุ่มของผูท่ี้มีความสนใจร่วมกัน (Community of interest) หรือกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ                
มีความสนใจในเรือ่งเดียวกนั เพื่อเปิดโอกาสใหบ้คุลากรมีเวทีในการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหวา่งกนั 
เป็นการสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีโอกาสใชป้ระโยชนจ์ากแหลง่ความรูภ้ายนอกองคก์าร  

5. ผูบ้ริหารตอ้งใหก้ารสนับสนุนและปกป้องความคิดท่ีดีของบุคลากร 
เพื่อใหค้วามคดิสามารถน าไปใชป้ระโยชนใ์นการเพิ่มมลูคา่ใหอ้งคก์ารได ้ 

6. ผูบ้ริหารควรมีการมอบรางวลัแก่ผูส้รา้งสรรคน์วตักรรม ซึ่งอาจอยู่ใน
รูปแบบการแสดงความยอมรบันบัถือ เช่น การใหโ้ลป่ระกาศเกียรติคณุ การประกาศยกย่องชมเชย
ความส าเรจ็ของบุคลากรหรือทีมงาน การใหอ้  านาจ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรหรือทีมงานมีส่วนรว่ม
ในการตดัสินใจ หรือจดัสรรทรพัยากรท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินโครงการต่อไป การแสดงความยินดี 
ในความส าเร็จ เช่น การจัดงานเลี ้ยงฉลองความส าเร็จของการสรา้งสรรค์นวัตกรรมใหม ่                   
การใหเ้วลาหยดุพกัจากการท างานในโอกาสอนัควร เป็นตน้ 

4.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
อรชร ปราจันทร ์(2561, น.156 – 169) ไดท้  าวิจัย เรื่อง รูปแบบการบริหาร

เพื่อพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษา
ทักษะการคิดเชิงนวตักรรมของครูและสภาพการบริหารเพื่อพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม             
ของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน เพื่อสรา้งและตรวจสอบรูปแบบการบริหารเพื่อพัฒนาทักษะ                              
การคิดเชิงนวัตกรรมของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน และเพื่อประเมินรูปแบบการบริหาร                       
เพื่อพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน มีขัน้ตอนการวิจยั 3 ขัน้ตอน 
คือ 1) ศึกษาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมของครูและการบริหารเพื่อพัฒนาทักษะการคิดเชิง
นวตักรรมของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานโดยการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ศึกษา
ทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครูและสภาพการบรหิารเพื่อพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยเก็บขอ้มลูจากตวัแทนครูท่ีสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
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ประถมศกึษาทัง้ 4 ภาค จ านวน 340 คน ศึกษาโรงเรียนท่ีมีวิธีปฏิบตัิท่ีเป็นเลิศจ านวน 3 โรงเรียน 
และสมัภาษณผ์ูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน 2) สรา้งรูปแบบการบริหารเพื่อพฒันาทักษะการคิด   
เชิงนวตักรรมของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยการน าผลการศกึษา จากขัน้ตอนท่ี 1 มายกรา่ง
รูปแบบและประเมินรูปแบบดว้ยการสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญโดยกลุ่มผูท้รงคณุวุฒิจ านวน 9 ท่าน               
3) ประเมินความเป็นไปไดแ้ละความเป็นประโยชนข์องรูปแบบการบรหิารเพื่อพฒันาทกัษะการคิด
เชิงนวัตกรรมของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  โดยการสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาจากตวัแทนผูบ้ริหารสถานศึกษา                      
ทั้ง 4 ภาค จ านวน 350 คน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบว่า 
ทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานท่ีมีผลการประเมินต ่า ท่ีสดุ คือ ทกัษะ
การสรา้งเครอืข่ายสว่นการบรหิารเพื่อพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ดา้นท่ีมีผลการประเมินต ่าท่ีสดุ คือ ระบบของสถานศกึษาท่ีก่อใหเ้กิดการคิดเชิงนวตักรรม รูปแบบ
การบริหารเพื่อพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานประกอบดว้ย                      
3 องค์ประกอบ ได้แก่  1) ทักษะการบริหาร ประกอบด้วย Strategy (กลยุทธ์) Structure 
(โครงสรา้ง) Systems (ระบบ) Style (รูปแบบ) Staff (ทีมงาน) Shared Values (ค่านิยมร่วม) 
Skills (ทกัษะ ) 2) วิธีการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครู ประกอบดว้ย การพฒันาตนเอง 
ไดแ้ก่ การอบรมเชิงปฏิบตัิการ การศึกษางาน การศึกษาต่อ และการพัฒนาสมรรถนะทางเทคโนโลยี 
การพฒันาดว้ยการสรา้งชมุชนการเรยีนรูท้างวิชาชีพ ไดแ้ก่ การจดัการความรู ้การใชร้ะบบพี่เลีย้ง 
การสรา้งเครือข่าย การสรา้งบรรยากาศการเรียนรู ้การบูรณาการองคค์วามรู ้ และการสรา้งทีม
แลกเปลี่ยนเรียนรู ้ การติดตามและการสะท้อนผล  3) ทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมของครู 
ประกอบดว้ย ทกัษะการสื่อสาร ทักษะการสงัเกต ทกัษะการตัง้ค  าถาม ทกัษะการทดลอง ทกัษะ
การสรา้งเครือข่าย  ทักษะการเช่ือมโยง ทักษะการวิพากษ์ ทักษะการสังเคราะห์  ทักษะการ
ประยกุต ์และทกัษะการสรา้งสรรค ์ผลการตรวจสอบรา่งรูปแบบพบว่า ผูท้รงคณุวฒุิเห็นดว้ยกับ
องคป์ระกอบทัง้สามไดแ้ก่การบรหิาร วิธีการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของครู และทกัษะ
การคิดเชิงนวัตกรรม ผลการประเมินรูปแบบการบริหารเพื่อพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวตักรรม                
ของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานท่ีพฒันาขึน้มีความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก 
และมีความเป็นประโยชนอ์ยูใ่นระดบัมาก 

จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัสรุปไดว้่า การพฒันาทกัษะนวตักรรม เป็น
การส่งเสริม สนับสนุนใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาไดร้บัการพัฒนาทักษะนวตักรรม ดว้ยวิธีการ
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อบรมหรอืการถ่ายทอดความรูจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็นตอ่การสรา้งสรรคน์วตักรรม 
ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

1. การสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสรำ้ง
ทกัษะและควำมสำมำรถในกำรท ำงำนใหค้ลอ่งแคลว่ วอ่งไว รวดเรว็ ถูกตอ้ง แมน่ย ำ และมคีวำมช ำนำญ
ในกำรปฏบิตังิำนจนเป็นทีเ่ชือ่ถอืและยอมรบัทัง้เพือ่นรว่มงำนและผูบ้งัคบับญัชำ 

2. การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
ท่ีสนบัสนนุใหเ้กิดกำรแบ่งปันควำมรูจ้ำกผูเ้ชีย่วชำญหรอืผูม้ปีระสบกำรณ์ทัง้ภำยในและภำยนอก
สูบ่คุลำกรในสถานศกึษา โดยมกีำรสรำ้งควำมรู ้แบง่ปันควำมรู ้และสะสมควำมรูใ้นทกุระดบั 

5. องคป์ระกอบดา้นการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ 
5.1 เครอืข่ายและการพฒันาเครอืข่าย 

มีนกัวิชาการ ไดเ้สนอแนวคดิเก่ียวกบัการสรา้งเครอืข่ายไวห้ลายท่าน ดงันี ้

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี (2562, น.1 – 10) ไดน้  าเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
การสรา้งเครอืข่ายและการด าเนินงานของเครอืข่ายแบบบรูณาการ ดงันี ้

1. การสรา้งเครอืข่าย (Networking) เครอืข่าย (Network) เป็นการเช่ือมโยง
ของกลุ่มของคนหรอืกลุ่มองคก์รท่ีสมคัรใจท่ีจะแลกเปลี่ยนข่าวสารรว่มกนั หรอืท ากิจกรรมรว่มกนั 
โดยมีการจดัระเบียบโครงสรา้งของคนในเครอืข่ายดว้ยความเป็นอิสระ เท่าเทียมกนัภายใตพ้ืน้ฐาน
ของความเคารพสิทธิ เช่ือถือ เอือ้อาทร ซึ่งกนัและกนั โดยท่ีความสมัพนัธต์อ้งเป็นไปโดยสมคัรใจ 
กิจกรรมท่ีท าตอ้งมีลักษณะเท่าเทียม  หรือแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน การเป็นสมาชิกตอ้งไม่มี
ผลกระทบตอ่ความเป็นอิสระ หรอืความเป็นตวัของตวัเองของคนหรอืองคก์รนัน้ ๆ  

การเช่ือมโยงในลกัษณะของเครือข่าย จะเป็นการพัฒนาไปสู่ระดบั
ของการลงมือท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย ดังนั้น เครือข่ายจะตอ้งมี                 
การจดัระบบในรูปของกลุม่บคุคล องคก์ร การเป็นสมาชิกท่ีด าเนินกิจกรรมบางอย่างรว่มกนัและมี
จดุหมายเดียวกนั โดยอาจเป็นกิจกรรมเฉพาะและเม่ือภารกิจบรรลเุปา้หมายแลว้อาจยบุเครอืข่าย
นัน้ไป จนกวา่จะมีภารกิจหรอืความจ าเป็นใหม ่ 

2. ลกัษณะของเครอืข่าย แบง่ออกเป็น 2 รูปแบบ ดงันี ้
2.1 เครือข่ายเทียม  (Pseudo network) หมายถึง เครือข่ายชนิดนี ้

อาจท าใหเ้ขา้ใจว่าเป็นเครือข่าย แต่แทจ้ริงแลว้เป็นแค่การชุมนุมพบปะสงัสรรคร์ะหว่างสมาชิก 
โดยท่ีต่างคนตา่งไม่ไดมี้เปา้หมายรว่มกนั และไม่ไดต้ัง้ใจท่ีจะท ากิจกรรมรว่มกนั เป็นการรวมกลุ่ม
กนัตามกระแสนิยม ไมมี่วตัถปุระสงคท่ี์ชดัเจน  
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2.2 เครอืข่าย (แท)้ แบง่ออกเป็น 7 ประเภท ดงันี ้ 
1) มีการรับรูแ้ละมุมมองท่ีเหมือนกัน (common perception)

ตอ้งมีความรูส้ึกนึกคิด การรบัรูท่ี้เหมือนกัน เก่ียวกับเหตุผลในการร่วมเป็นเครือข่าย เช่น เขา้ใจ                 
ในปัญหาและมีจิตส านึกร่วมกันในการแก้ไขปัญหา ประสบปัญหาเดียวกันหรือต้องการได้รับ                       
ความช่วยเหลือในลักษณะท่ีคลา้ยกัน ซึ่งส่งผลให้สมาชิกในเครือข่ายเกิดความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกนั และรว่มกนัแกปั้ญหาหรอืลดความเดือดรอ้นจากปัญหาท่ีเกิดขึน้  

2) การมีวิสยัทศันร์ว่มกนั (common vision) วิสยัทศันร์ว่มกนั คือ 
สมาชิกจะมองเห็นจดุมุ่งหมายในอนาคตท่ีเป็นภาพเดียวกนั มีการรบัรูแ้ละเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั 
และมีเป้าหมายท่ีจะเดินทางไปดว้ยกัน  การมีวิสัยทัศนร์่วมกันจะท าใหก้ระบวนการขับเคลื่อน             
เกิดพลงั มีความเป็นเอกภาพ และช่วยผอ่นคลายความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากความคิดเห็นท่ีแตกตา่งกนั  

3) มีความสนใจหรือผลประโยชนร์ว่มกัน (mutual interests / benefits) 
ผลประโยชนนี์ค้รอบคลมุในสว่นของผลประโยชนใ์นรูปตวัเงินและผลประโยชนท่ี์ไม่อยู่ในรูปตวัเงิน 
โดยการเขา้รว่มเครอืข่ายสามารถสนองตอบความตอ้งการของบคุคลนัน้หรอืการไดร้บัผลประโยชน์
รว่มกนัก็จะท าใหเ้กิดแรงจงูใจในการเขา้รว่มเครอืข่ายของบคุคลนัน้มากยิ่งขึน้ 

4) การมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในเครือข่าย  (Stakeholders 
participation) การมีสว่นรว่มของสมาชิกในเครอืข่าย เป็นกระบวนการท่ีส าคญัมากในการพฒันา
ความเขม้แข็งของเครอืข่าย เป็นเง่ือนไขท่ีท าใหเ้กิดการรว่มรบัรู ้รว่มคดิ รว่มตดัสินใจและรว่มลงมือ
กระท าอย่างเขม้แข็ง ดังนั้น สถานะของสมาชิกในเครือข่ายควรมีความเท่าเทียมกัน ทุกคนอยู่                  
ในฐานะ "หุน้สว่น (partner)" ของเครอืข่ายเป็นความสมัพนัธใ์นแนวราบ (horizontal relationship) 
คือความสมัพนัธฉ์นัทเ์พื่อนมากกว่าความสมัพนัธใ์นแนวดิ่ง (vertical relationship) ในลกัษณะเจา้นาย
กบัลกูนอ้ง ซึง่บางครัง้อาจท ายากในทางปฏิบตัิเพราะตอ้งเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดของสมาชิก               
ในเครอืข่ายโดยการสรา้งสภาพแวดลอ้มอ่ืนประกอบ  

5) มีการเสรมิสรา้งซึง่กนัและกนั (Complementary relationship) 
องคป์ระกอบท่ีจะท าใหเ้ครอืข่ายด าเนินไปอย่างตอ่เน่ือง คือ การท่ีสมาชิกของเครอืข่ายตา่งก็สรา้ง
ความเขม้แข็งให้กันและกัน โดยน าจุดแข็งของฝ่ายหนึ่งไปช่วยแก้ไขจุดอ่อนของอีกฝ่ายหนึ่ง                     
แลว้ท าใหไ้ดผ้ลลพัธเ์พิ่มขึน้ทวีคณู (1 + 1 > 2) มากกวา่ผลลพัธท่ี์เกิดขึน้เมื่อตา่งคนตา่งอยู่ 

6) การเกือ้หนุนพึ่งพากนั (Interdependence) เป็นองคป์ระกอบ
ท่ีท าให้การด าเนินการของเครือข่ายเป็นไปอย่างต่อเน่ือง เพราะหากสมาชิกของเครือข่าย                  
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ขาดปัจจัยสนับสนุนท่ีจ าเป็น เช่น ทรพัยากร ความรู ้งบประมาณ ฯลฯ จะส่งผลต่อความส าเร็จ   
ของการท างาน ดงันัน้ เครอืข่ายจงึจ าเป็นตอ้งมีการพึง่พาอาศยักนัระหวา่งสมาชิกของเครอืข่าย ฃ 

7) มีปฏิสมัพนัธเ์ชิงแลกเปลี่ยน (interaction) สมาชิกในเครอืข่าย
ตอ้งมีการท ากิจกรรมรว่มกนั เพื่อใหเ้กิดปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกดว้ยกนั เช่น มีการติดตอ่สื่อสาร
ผา่นช่องทางการเขียน พดูคยุแลกเปลี่ยนความคิด ระดมความคิดเห็นซึง่กนัและกนั หรอืการประชมุสมัมนา
รว่มกนั โดยท่ีผลของปฏิสมัพนัธนี์ต้อ้งก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในเครอืข่ายตามมาดว้ย   

3. การพฒันาเครอืข่ายใหย้ั่งยืน 
3.1 สมาชิกของเครือข่ายตอ้งมีความเขา้ใจในเป้าหมายว่าจะเกิด

ความส าเรจ็รว่มกนัในภาพรวม 
3.2 สมาชิกต้องยอมรบัในความแตกต่างของกันและกัน ยอมรบั

รูปแบบ รวมถึงวฒันธรรมองคก์รของสมาชิก 
3.3 มีการจดักิจกรรมอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ เพื่อใหส้มาชิกไดท้ างาน

ร่วมกันเปิดโอกาสให้สมาชิกไดเ้ขา้ร่วมอย่างทั่วถึง และควรเป็นกิจกรรมท่ีง่ายมีแนวโน้มท่ีจะ
ประสบความส าเรจ็ในครัง้แรก  

3.4 มีการกระตุน้ใหเ้กิดการสื่อสารระหวา่งกนัอยา่งทั่วถึง 
3.5 สนบัสนุนสมาชิกทุกกลุ่ม และทุกดา้นท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ 

เนน้การช่วยเหลือกลุม่สมาชิกท่ียงัออ่นแอใหส้ามารถช่วยตนเองได ้
3.6 สรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในเครอืข่าย 
3.7 สนบัสนนุใหส้มาชิกของเครอืข่าย ไดพ้ฒันาศกัยภาพและความช านาญ

ในการท างาน โดยมีการตัง้เป้าหมายการพัฒนางานร่วมกันของสมาชิกแต่ละกลุ่ม ส่งเสริมความสามารถ
เฉพาะดา้นของสมาชิกแตล่ะกลุม่ เพื่อใหเ้ครอืข่ายมีความหลากหลาย และเกิดความเขม้แข็ง 

3.8 สรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากรทกุระดบัของสมาชิกในเครอืข่าย
ในลกัษณะความสมัพนัธฉ์นัทเ์พื่อน 

3.9 จัดกิจกรรมต้อนรับสมาชิกใหม่ของเครือข่าย เป็นการเช่ือม
ความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชิกเก่าและใหม ่เพื่อสืบทอดความเป็นเครอืข่ายใหด้  ารงสืบไป 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน (2562, น.5) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัการสรา้งเครอืข่ายและการมีสว่นรว่มในโรงเรยีนคณุธรรม สพฐ.แบง่ได ้3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. การสรา้งเครือข่ายภายในโรงเรียน เป็นการรวมกลุ่มการท ากิจกรรม
เพื่อใหเ้กิดการเช่ือมโยงในการด าเนินโครงการโรงเรยีนคณุธรรม สพฐ. ภายในสถานศกึษาโดยการ
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สรา้งเครอืข่ายในแตล่ะระดบั เช่น ระดบัโรงเรยีน (ผูบ้รหิารสถานศกึษา ครู และนกัเรยีน) ระดบัชัน้
เรยีน (ครูกบัครู นกัเรยีนกบันกัเรยีน) และระดบัหอ้งเรยีน (ครูกบันกัเรยีน นกัเรยีนกบันกัเรยีน) 

2. การสรา้งเครือข่ายภายนอกโรงเรียน เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละ
ขยายผลการด าเนินงานโครงการโรงเรียนคุณธรรม สพฐ. โดยการสรา้งเครือข่าย เช่น ระหว่าง
โรงเรยีนภายในสงักดัเดียวกนั ระหวา่งโรงเรยีนตา่งสงักดัเขตตรวจราชการ ภาค และประเทศ 

3. การสรา้งเครือข่ายระหว่างโรงเรียนกบัองคก์รหรือหน่วยงานภายนอก 
เป็นการประสานความร่วมมือ ส่งเสริม และสนับสนุนการด าเนินงานโครงการโรงเรียนคุณธรรม 
สพฐ. โดยการสรา้งเครือข่ายในแต่ละองคก์รและหน่วยงาน เช่น ระหว่างโรงเรียนกับผูป้กครอง 
ครอบครวั และชมุชน ระหวา่งโรงเรยีนกบัมลูนิธิ หน่วยงานภาครฐั หน่วยงานเอกชน หรอืองคก์รอิสระ 

แนวทางการสรา้งเครอืข่ายและการมีสว่นรว่ม ดงัภาพประกอบ 5 

 
 
ภาพประกอบ 5  แนวทางการสรา้งเครอืข่ายและการมีสว่นรว่มของ สพฐ. 

 
5.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรา้งเครอืข่าย 

กุลทัต หงสช์ยางกูล และปรชัญานันท์ เท่ียงจรรยา, 2561, 5 – 7) ไดร้วบรวม
แนวคดิเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการสรา้งเครอืข่ายไว ้ดงันี ้

1. กลุม่ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Theories)  
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม มีสมมติฐานว่าการกระท าระหว่างกัน

ของบุคคล เป็นการโตต้อบของบุคคลต่อรางวลักับการลงโทษ หรือความพอใจกับความไม่พอใจ 
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บคุคลจะกระท าโดยค านงึถึงการจะไดร้บัความพงึพอใจสงูสดุ (ก าไร) เมื่อไดล้งมือท า (ลงทนุ) และ
การตอบแทนจากผูอ่ื้นท่ีท าใหต้นเองมีความพอใจพฤติกรรมทางสงัคมคือปฏิสมัพนัธข์องคนหรือ
กลุ่มคนท่ีเกิดขึน้เม่ือกลุ่มคนไดว้ิเคราะหถ์ึงความคุม้ค่ากับผลประโยชน ์และตดัสินแลว้ว่าสิ่งนัน้
เป็นความเสี่ยงหรือเป็นประโยชนท่ี์จะไดร้บั รวมทัง้กลุ่มคนจะมีปฏิสมัพันธ์กันเม่ือกลุ่มมีสิ่งดี ๆ               
ท่ีกลุ่มอ่ืนให้ค่า สถานการณ์บางอย่างอาจสรา้งปัญหาให้เกิดขึน้ถ้าคนตัดสินว่าความคุม้ค่า                 
ของความสมัพนัธน์ัน้มาจากการใชค้วามพยายามหรือเงินจ านวนมากแลว้ไม่ไดร้บัอะไรตอบแทน                    
เป็นรางวัล ปฏิสัมพันธ์ท่ีมีการค านวนลักษณะเช่นนี ้เกิดขึน้ในความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งอาชีพหรอืความสมัพนัธช์ั่วคราว มีนกัทฤษฎีหลายท่านท่ีเสนอแนวคิดไว ้ดงันี ้

George C. Homans อธิบายว่าพฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นเรื่องการปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างกนัของมนษุยบ์คุคลจะแสดงพฤติกรรมตามเหตผุลของรางวลัท่ีเป็นการเสรมิแรงทางบวก 
หรือการลงโทษซึ่งเป็นการเสริมแรงทางลบ บุคคลจะเลือกท าในสิ่งท่ีใหผ้ลก าไร (Benefit) สงูสุด 
และใหค้ณุคา่ของการท าตามความพอใจ (Satisfaction) และความขาดแคลน (Deprivation) 

Peter M. Blau อธิบายใน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนเชิงบูรณาการ ว่าการแลกเปลี่ยน
ทางสงัคมเกิดขึน้จากความสมคัรใจของบุคคลท่ีถกูจูงใจดว้ยผลก าไรหรือรางวลัตอบแทนท่ีคาดหวงัว่า
จะไดร้บัจากผูอ่ื้น การแลกเปลี่ยนผลประโยชนจ์งึเป็นกลไกการสรา้งความสมัพนัธ ์การพึง่พาอาศยั
ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีต่อกนั โดยปทสัถานและค่านิยมในสงัคมเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่าง
โครงสรา้งทางสงัคม และท าใหก้ารแลกเปลี่ยนทางออ้มเขา้ไปแทนท่ีการแลกเปลี่ยนโดยตรง                    

2. ทฤษฎีแนวรว่มการกระท า: Theory Logic of collective action 
Mancur Olson เสนอไวว้่า กลุ่มคนมกัมีใจโอนเอียงท่ีจะกระท าสิ่งท่ีเป็น

สนิคา้สาธารณะ (public good) สนิคา้สาธารณะ หมายถึง สนิคา้หรอืบรกิารท่ีทกุคนในสงัคมไดใ้ช้
ร่วมกัน โดยไม่จ าเป็นตอ้งเสียค่าตอบแทนในการใชส้ินคา้หรือบริการดังกล่าว ตัวอย่างสินคา้
สาธารณะ ได้แก่ อากาศท่ีไม่มีมลภาวะ กลุ่มยิ่งมีขนาดใหญ่ แนวร่วมการกระท าเพื่อสินค้า
สาธารณะยิ่งนอ้ยดว้ยหลากหลายเหตผุล  

บุคคลมีเหตมีุผลในการเขา้รว่มกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่ง "ผลประโยชน์
รว่มของกลุ่ม" ถา้ตน้ทุนของการเขา้ไปมีส่วนรว่มของบุคคลไม่มากไปกว่าผลประโยชนข์องบุคคล 
อย่างไรก็ตามกลุ่มคนท่ีอยู่รวมกันแมจ้ะกระท าตามผลประโยชน์ร่วม และร่วมมือกันเพื่อไปสู่
เป้าหมายของกลุ่ม แต่บุคคลก็จะมีเหตุผลและผลประโยชน์ของตนเองท่ีไม่ได้กระท าเพื่อให้
บรรลผุลประโยชนร์ว่มของกลุม่ 
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ทฤษฎีนีย้ังกล่าวถึงความส าคัญของขนาดของกลุ่ม ต่อการลดโอกาส  
การมีส่วนร่วมในสินคา้สาธารณะเน่ืองจากทุน เช่น เงิน เวลา และก าลงัคนมีจ ากัด เช่นเดียวกับ
การเขา้ถึงโปรแกรมสาธารณะ ดังนั้นกลุ่มยิ่งขนาดใหญ่ผลประโยชนท่ี์ไดย้ิ่งนอ้ย ผลตอบแทน                
การลงทนุของบคุคลยิ่งต  ่า บคุคลสามารถสรา้งผลตอบแทนไดม้ากโดยกระท าภายใตผ้ลประโยชน์
ของตนเอง แตโ่อกาสในการเลือกกระท าภายใตผ้ลประโยชนร์ว่มของกลุม่จะยิ่งนอ้ย 

กลยทุธส์  าคญัในทฤษฎีนี ้คือ การจ ากัดขนาดของกลุ่มและการเสรมิแรง
ดว้ยสิ่งจูงใจท่ีเฉพาะเจาะจงการท าใหก้ลุ่มมีขนาดเล็กช่วยใหก้ารกระท าท่ีเป็นผลจากแรงจูงใจ              
ในตวัเองลดลง ขณะท่ีการใหแ้รงจูงใจทางสงัคมจะไปกระตุน้ใหส้มาชิกกลุ่มแฝงท่ีพรอ้มจะถอน
ตวัเองออกมา เขา้ไปมีสว่นรว่มมากขึน้ โดยไม่ค านงึถึงผลกระทบท่ีมาจากการกระท าของตนเอง  

5.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
พิสิฐ เทพไกรวลั (2554, บทคดัย่อ) ไดพ้ฒันารูปแบบเครือข่ายความรว่มมือ

เพื่อคุณภาพการจดัการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันา
รูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการจดัการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
การวิจยัมี 4 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การศึกษาขอ้มลูพืน้ฐานโดยการศึกษาเอกสาร หลกัการ แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง การศึกษาการบริหารจัดการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก               
ท่ีประสบผลส าเร็จภายใต้เครือข่ายความร่วมมือ การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิระดับนโยบาย           
ในกระทรวงศกึษาธิการ จ านวน 3 คน และการส ารวจสภาพปัญหาและความคิดเห็นของผูบ้รหิาร
โรงเรียนเก่ียวกับกระบวนการสรา้งเครือข่ายและองค์ประกอบของเครือข่ายความร่วมมือ                         
ในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ระยะท่ี 2 การสรา้งและตรวจสอบ
กระบวนการสรา้งเครือข่ายและองคป์ระกอบของเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการจัด
การศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ระยะท่ี  3 การทดลองใช้รูปแบบเครือข่าย                       
ความรว่มมือเพื่อคณุภาพการจดัการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในสถานการณจ์รงิ 
จ านวน 2 โรงเรียน และระยะท่ี 4การประเมินการใชรู้ปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพ   
การจดัการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบเครือข่ายความร่วมมือ
เพื่อคณุภาพการจดัการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ประกอบดว้ยกระบวนการสรา้ง
เครือข่าย ไดแ้ก่ 1) ขัน้ตระหนักถึงความจ าเป็นในการสรา้งเครือข่าย  2) ขัน้ประสานหน่วยงาน/
องค์กรเครือข่าย 3) ขั้นสรา้งพันธสัญญาร่วมกัน 4) ขั้นบริหารจัดการเครือข่าย  5) ขั้นพัฒนา
ความสมัพนัธ ์และ 6) ขัน้รกัษาความสมัพนัธอ์ย่างต่อเน่ือง  ส่วนองคป์ระกอบของเครือข่ายความรว่มมือ
เพื่อคณุภาพการจดัการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาคเล็ก ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะหรือกิจกรรม
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ส าคัญท่ีเสริมประสิทธิภาพการค าเนินภารกิจของเครือข่าย 2) ขอบข่ายและภารกิจการบริหาร
จัดการสถานศึกษา 3) เทคนิค/วิธีการพัฒนาสมาชิกเครือข่าย 4) กระบวนการเสริมสรา้งพลังอ านาจ 
(empowerment) ของเครือข่าย 5) คณุลกัษณะท่ีดีของผูน้  าเครือข่าย และ 6) การปฏิบตัิงานของ
เครือข่ายและการสะทอ้นผล ผลการทดลองใชรู้ปแบบเครือข่ายความรว่มมือเพื่อคณุภาพการจดั
การศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า กลุ่มบุคคล หน่วยงาน/องคก์ร ท่ีสมัครใจ
รวมกลุม่เครอืข่ายความรว่มมือ ไดแ้ก่ กลุ่มผูป้กครองนกัเรยีน กลุม่ผูน้  าชมุชน สถาบนัทางศาสนา 
สถาบันอุดมศึกษา กลุ่มศิษยเ์ก่า ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน โรงพยาบาลชุมชน สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน   
และองคก์รปกครองสว่นทอ้งถ่ิน โดยไดด้  าเนินการตามกระบวนการปฏิบตัิงานของเครอืข่าย ตัง้แต่
การวิเคราะหบ์รบิทเพื่อทราบจดุแข็งและจดุท่ีควรพฒันาของการด าเนินงานดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ 
ดา้นบุคคล และดา้นบริหารทั่วไป แลว้สรุปรวมจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนาของการค าเนินงาน               
แต่ละดา้น เพื่อก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค ์                 
และจัดท าแผนพัฒนาร่วมกัน มีโครงการเกิดขึน้หลายโครงการในโรงเรียนทั้ง 2 แห่ง การด าเนินงาน                  
ตามโครงการเสรจ็สิน้ในหนึ่งปีการศกึษา ผลการประเมินโครงการพบวา่ สง่ผลตอ่การเปลี่ยนแปลง
การบริหารงานดา้นวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป และส่งผลกระทบต่อนกัเรียน
ตามขอบขา่ยท่ีคาดหวงัสงูกวา่ปีท่ีผา่นมา 

ภทัรวรรธน ์นิลแกว้บวรวิชญ ์(2559, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษารูปแบบการพฒันา
เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการของส านักงานเขตพื ้นท่ีประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีวตัถปุระสงคเ์พื่อ: ศึกษาองคป์ระกอบของเครือข่ายความรว่มมือ 
สรา้งและพัฒนารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ ของส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน กลุ่มตวัอย่างเป็นผูอ้  านวยการ
ส านกัเขตพืน้ท่ีการศกึษา รองผูอ้  านวยการส านกัเขตพืน้ท่ีการศกึษา ศกึษานิเทศก ์ผูบ้รหิารสถานศกึษา ครู
คณะกรรมการติดตามฯ คณะกรรมการเขตพืน้ท่ีฯ ใชก้ารสุ่มแบบหลายขัน้ตอน จ านวน 380 คน 
เครื่องมือท่ีใชเ้ป็นแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึกและแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  มีค่า
ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาตัง้แต่ 0.80 ถึง 1.00 ค่าความสมัพนัธร์ายขอ้ มีค่าตัง้แต่ 0.21  ถึง 0.82 
และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ทัง้ฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.98 สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ Z-test  ผลการวิจยั พบว่า รูปแบบการพฒันาเครอืข่ายความรว่มมือ
ทางวิชาการ ประกอบดว้ย 1) กระบวนการสรา้งเครือข่ายมี 6 ขั้นตอน คือ 1.1) ขัน้ตระหนักถึง 
ความจ าเป็นในการสรา้งเครือข่าย 1.2) ขัน้ประสานหน่วยงาน/ องคก์รเครือข่าย 1.3) ขัน้สรา้งพนัธสญัญา
รว่มกนั 1.4) ขัน้บรหิารจดัการเครอืข่าย 1.5) ขัน้พฒันาความสมัพนัธ ์1.6) ขัน้รกัษาความสมัพนัธ์
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อย่างต่อเน่ือง 2) องค์ประกอบของเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการมี 5 องค์ประกอบ คือ            
2.1) กิจกรรมส าคัญท่ีเสริมประสิทธิภาพการด าเนินภารกิจของเครือข่าย 2.2) เทคนิค วิธีการพัฒนา
สมาชิกเครือข่าย 2.3) กระบวนการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (Empowerment) 2.4) คณุลกัษณะท่ีดี
ของสมาชิกและผูน้  าเครอืข่าย 2.5) การปฏิบตัิงานของเครือข่ายและการสะทอ้นผล 3) ขอบข่ายภารกิจ
งานดา้นวิชาการมี 7 ภารกิจ คือ 3.1) การพัฒนาหลักสูตร 3.2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้              
3.3) การพัฒนาการวดัและประเมินผลการศึกษา 3.4) การพัฒนาสื่อ นวตักรรมและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา 3.5) การพัฒนาระบบการนิเทศติดตาม 3.6) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ
การศกึษา และ 3.7) การพฒันาระบบบรหิารจดัการศกึษา 4) ผลการทดลองใชรู้ปแบบการพฒันา
เครอืข่ายความรว่มมือทางวิชาการ สงูกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยสรุปได้ว่า  การสรา้งเครือข่ายสนับสนุน                   
เป็นการสรา้งใหเ้กิดเครือข่ายสนบัสนนุการท างานเพื่อใหเ้กิดการสรา้งสรรคน์วตักรรม ทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ครอบคลมุดา้นบุคลากร งบปะมาณ เวลา วสัดอุุปกรณ ์รวมถึงเทคโนโลยี               
ท่ีทนัสมยั ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

1. การสรา้งเครือข่ายภายในองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและคณุลกัษณะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม สนับสนุน และช่วยเหลือบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ วัสดุ
อุปกรณ์ งบประมาณ บุคคล และเวลา รวมถึงแหล่งเรียนรูภ้ายในสถานศึกษา เพื่อใหบุ้คลากร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและคณุลกัษณะของ 
ผูบ้ริหารในการส่งเสริมใหเ้กิดเครือข่ายภายนอกสถานศึกษาท่ีใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือบุคลากร
ภายในสถานศึกษาดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ บุคคล และเวลา รวมถึงแหล่ง
เรยีนรูภ้ายนอกสถานศกึษา เพื่อใหบ้คุลากรไดท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. องคป์ระกอบดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน  
6.1 การใหร้างวลัผลตอบแทน  

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการใหร้างวลัผลตอบแทน มีนกัวิชาการ
น าเสนอแนวคิดส าคญัไว ้ดงันี ้

สายสุนีย์ ตรีเหลา (2561, น.37– 41) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการให้รางวัล
ผลตอบแทน สรุปไดว้่า การชมเชย การใหร้างวลั ใหค้วามยกย่อง และบ าเหน็จความดีความชอบ
อย่างเหมาะสม เพื่อเป็นการตอบแทนการท าคณุประโยชนใ์หแ้ก่หน่วยงาน  ไม่ใหเ้กิดความคิดว่า
ผูบ้รหิารมุ่งแต่จะใชง้านโดยไม่ค  านึงถึงคณุค่าของคน เป็นการแสดงถึงการขาดความจรงิใจ การยกย่อง
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ตอ้งเป็นไปตามความจริงไม่ใช่การเยินยอแบบหลอกใช ้ทั้งจะตอ้งใหเ้ป็นท่ีล่วงรูโ้ดยทั่วไป  มิใช่
ชมเชย เม่ืออยู่ตามล าพงัเท่านัน้ แต่ควรชมเชยในท่ีเปิดเผยต่อหนา้เพื่อนรว่มงานหรือในท่ีประชุม 
ซึง่การใหร้างวลัถือเป็นการจงูใจท่ีมีประสิทธิภาพอย่างหนึ่ง แต่การใหร้างวลัไม่ไดห้มายถึงสิ่งของ
หรอืเงินทองเสมอไป ดงันัน้ ในฐานะผูบ้รหิารจึงควรทราบถึงลกัษณะของการใหร้างวลั แบง่ไดด้งันี ้ 

1. การใหร้างวลัเป็นเงิน เหมาะส าหรบัการแกไ้ขท่ีเป็นชิน้เป็นอนั ซึ่งบุคลากร
มีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพเหนือกลุม่ 

2. การใหร้างวลัโดยการยอมรบั เหมาะส าหรบัการใหร้างวลั ส าหรบับคุลากร
ท่ีสามารถท างานภายใตค้วามกดดัน ความเสี่ยงภัยท่ีเกิดขึน้ โดยผู้บริหารใหก้ารช่ืนชมยอมรบั                      
ตอ่หนา้ทีมงาน ท่ีประชมุงาน หรอืพิจารณาใหเ้ขารบัผิดชอบการท างานท่ีส าคญันัน้อยา่งตอ่เน่ือง  

3. การใหร้างวลั โดยการใหว้นัหยุดพิเศษ เหมาะส าหรบับุคลากรท่ีสามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเกินเป้าหมาย มีความคิดสรา้งสรรค ์มีความทุ่มเทในงานมาก                
เม่ือเปรียบเทียบในกลุ่มบุคลากรท่ีอยู่ระดบัเดียวกนั โดยการใหร้างวลันีมี้ความยืดหยุ่น ไม่ขดัต่อ
กฎระเบียบขอ้บงัคบัเวลาการปฏิบตัิงาน 

4. การใหร้างวลัโดยใหท้ างานท่ีช่ืนชอบ เหมาะส าหรบัการใหร้างวลัแก่ผูท่ี้
ท างานอยา่งฉลาด สามารถท างานไดเ้กินเปา้หมายหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ มีการวางแผนงานท่ีเป็น
ขัน้ตอนไดอ้ยา่งละเอียดรดักมุ ตรวจสอบการท างานอยา่งตอ่เน่ือง  

5. การให้รางวัลโดยการเติบโต ก้าวหน้า เหมาะส าหรบัการให้รางวัล
บคุลากรท่ีท างานมีคณุภาพต่อเน่ือง วดัผลส าเรจ็ของงาน ผลงาน ความพึงพอใจได ้การใหร้างวลั
ดา้นนีเ้ป็นการจงูใจในการท างานแบบมีหลกัเกณฑ ์นั่นคือ มีการตัง้เปา้หมาย กฎเกณฑ ์ระยะเวลา 
มีการประเมินผลชดัเจน มีความเสมอภาคตอ่การประเมิน  

6. การให้รางวัล โดยมีสิ่งของล่อใจ เหมาะส าหรบัการให้รางวัลเพื่อ
ตอ้งการใหมี้การท างานเป็นกลุ่มหรือรวมตัวกันท างานมากกว่า 2 คน เช่น กลุ่มใดท าโครงการ
ชนะเลศิไดค้ะแนนสงูสดุ 3 อนัดบัแรก จะไดร้บัเงินสดและโลร่างวลัจากผูบ้รหิารหน่วยงาน เป็นตน้ 

กลา่วโดยสรุป การใหร้างวลั เป็นลกัษณะของการยอมรบันบัถือในความสามารถ 
ใหก้ าลงัใจการท างาน การยกย่องสรรเสรญิ บ าเหน็จความดีความชอบอย่างเหมาะสม ใหโ้อกาส
แก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูงให้ได้รบัการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน เลื่อนขั้น                    
เลื่อนต าแหน่ง หรอืการใหร้างวลัสิ่งอ่ืนตอบแทนการท างาน  
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การใหร้างวลัมกัจะกล่าวควบคู่ไปกบัผลตอบแทนซึ่งผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเก่ียวกบั
การใหผ้ลตอบแทนของหน่วยงานทางราชการ โดยจะใหใ้นลกัษณะของคา่ตอบแทน โดยส านกังาน 
กพ. (2563, ออนไลน)์ไดส้รุปไวด้งันี ้คา่ตอบแทน (Compensation) คือ คา่ใชจ้่ายตา่ง ๆ ท่ีองคก์าร 
จ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี ้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้  เพื่อตอบแทน                           
การปฏิบตัิงานตามหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ จูงใจใหมี้การปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสรมิ
ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบตัิงานและเสรมิสรา้งฐานะความเป็นอยู่ของครอบครวัผูป้ฏิบตัิงานใหด้ีขึน้
โดยการก าหนดคา่ตอบแทนมีหลกัการท่ีส าคญัหลายประการ ดงันี ้

1. หลกัความพอเพียง (Adequacy) การก าหนดคา่ตอบแทนเป็นความรบัผิดชอบ 
ทางสงัคมอยา่งหนึง่ของนายจา้ง ดงันัน้ นายจา้งควรก าหนดอตัราคา่จา้งใหไ้ม่นอ้ยกวา่ระดบัต ่าสดุ
ท่ีลกูจา้งควรไดร้บัในสงัคมเป็นอย่างนอ้ย กล่าวคือ พอเพียงแก่การด ารงชีวิตหรือสามารถเลีย้งดู
ครอบครวัได ้การก าหนดค่าตอบแทนตามหสกัความพอเพียงนีเ้ป็นเพียงมาตรฐานขัน้ต ่าเท่านัน้
นายจา้งอาจจ่ายคา่จา้งสงูกวา่ระดบันีไ้ด ้ 

2. หลกัความเป็นธรรม (Equity) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งเป็นธรรม 
กล่าวคือ จะตอ้งมีความเท่าเทียมกันส าหรบัผูท่ี้มีความรูค้วามสามารถ วุฒิและประสบการณ์ท่ี
เหมือนกนั และท างานในระดบัหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียง
กนัได ้หลกัความเป็นธรรมอาจจ าแนกเป็น 3 ประการ ไดแ้ก่  

2.1) ความเป็นธรรมภายใน ( Internal Equity) ภายในองค์การ
เดียวกันนั้น งานท่ีมีระดบัหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบในระดับ
เดียวกัน ก็ควรไดร้บัค่าตอบแทนท่ีเท่ากันหรือท่ีเรียกว่า "เงินเท่ากันส าหรบังานท่ีมีมูลค่าเท่ากัน" 
(Equal Pay for Work of Equal Value) 

2.2) ความเป็นธรรมภายนอก(External Equity) การก าหนดคา่ตอบแทน
ใหส้ามารถดึงดดูบุคลากรคณุภาพ จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงความเป็นธรรมภายนอก กล่าวคือ
ค่าตอบแทนท่ีก าหนดจะตอ้งสอดคลอ้งกับการจา้งงานในตลาดแรงงาน ดงันัน้ จึงเป็นไปไดว้่างาน
หลายงานท่ีประเมินค่าของงานแลว้อยู่ในระดับเดียวกัน แต่หากต่างสาขา การก าหนดอัตรา
ค่าตอบแทนอาจแตกต่างได ้เพราะความตอ้งการแรงงานในสาขาต่าง ๆ นัน้แตกต่างกนั แรงงาน              
ในสาขาท่ีเป็นท่ีตอ้งการมากและมีการผลิตท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของตลาดค่าตอบแทน
ยอ่มสงูกวา่สาขาอื่น  

2.3) ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การก าหนด
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ยังตอ้งพิจารณาเป็นรายบุคคลดว้ย เช่น ในระหว่างผูมี้วุฒิการศึกษา 
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ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ ์และท างานในระดบัหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบ และความยากง่าย
ของงานท่ีเทียบเคียงกันไดน้ั้น ผูท่ี้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีกว่าควรจะไดร้บัค าตอบแทนท่ีสูงกว่า 
นอกจากนี ้ความเป็นธรรมเฉพาะบคุคลยงัอาจพิจารณาจากระยะเวลาในการท างานดว้ย หรอืหาก
มีประสบการณท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน หรือหนา้ท่ีนัน้โดยตรงก็ควรท่ีจะไดร้บัค่าตอบแทนท่ีสงูกว่าผูท่ี้
บรรจเุขา้ท างานโดยไมมี่ประสบการณ ์เป็นตน้ 

3. หลกัความสมดลุ (Balance) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีสมดลุอาจพิจารณา
ไดห้ลายประการ เช่น ความสมดลุระหว่างสดัส่วนของรายจ่ายดา้นบุคคล กับรายจ่ายดา้นอ่ืน ๆ 
เช่นรายจ่ายลงทุน รายจ่ายช าระคืนตน้เงินกู้ เป็นตน้ นอกจากนี ้ความสมดุลยังอาจหมายถึง           
ความสมดลุในสดัสว่นของเงินเดือนกบัสวสัดิการ และความสมดลุระหวา่งเงินกบังาน 

4. หลักความมั่นคง (Security) การก าหนดค่าตอบแทนต้องค านึงถึง
ความมั่นคงในการด ารงชีวิต ซึ่งรวมถึงสุขภาพและความปลอดภัยหรือความเสี่ยงในการท างาน             
ของพนกังานดว้ย เช่น การใหเ้งินเพิ่มส าหรบังานท่ีมีสถานการณเ์สี่ยงภยั ตลอดจนการใหส้วสัดิการ
อ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็น เช่น การประกนัสขุภาพ การประกนัชีวิต การใหบ้  าเหน็จบ านาญ เป็นตน้  

5. หลกัการจงูใจ (Incentive) การก าหนดค าตอบแทนตอ้งค านึงถึงการจงูใจ
ใหพ้นกังานท างานใหด้ีขึน้ทัง้ในดา้นปรมิาณและคณุภาพ และท างานอย่างเต็มความรู ้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลดว้ย เช่น การก าหนดใหมี้การเลื่อนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานในแต่ละปี              
การใหเ้งินรางวลัประจ าปี (Bonus) การใหค้า่ตอบแทนในลกัษณะเบีย้ขยนั (Commission) ส าหรบั
บางลกัษณะงาน เป็นตน้ รวมทั้งการก าหนดโครงสรา้งเงินเดือนค่าจา้งท่ีจูงใจ เช่น การก าหนด                  
ใหเ้งินเดือนแต่ละระดับมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญเพื่อจูงใจใหเ้กิดการพัฒนาตนเอง                    
และแขง่ขนักนัเพื่อรบัภาระหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ เป็นตน้ 

6. หลกัการควบคุม (Control) การก าหนดค ่าตอบแทน ตอ้งสามารถควบคุม
ใหอ้ยู่ภายใตง้บประมาณท่ีก าหนดและเหมาะสมกบัความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) แตล่ะปี 
เพื่อใหต้น้ทนุของการด าเนินงานอยูใ่นขอบเขต และยงัสามารถขยายกิจการเพื่อความกา้วหนา้ได ้

ทัง้นี ้โครงสรา้งค่าตอบแทนของขา้ราชการพลเรือนสามญั ในระบบค่าตอบแทน
ของขา้ราชการพลเรอืนสามญัสามารถจ าแนกคา่ตอบแทนออกเป็น 4 ประเภท ดงันี ้

1. เงินเดือนพืน้ฐาน (Base Salary) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กับข้าราชการ                 
พลเรอืนสามญัทกุคนตามประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหนง่ เพื่อสะทอ้นถึงขนาดของงาน ผลงาน 
(Performance) และสมรรถนะ (Competency) โดยแบ่งออกเป็น 4 บญัชี ตามประเภทต าแหน่ง 
ไดแ้ก่ ประเภทบรหิาร ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป 
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2. ค่าตอบแทนลกัษณะอ่ืน ๆ (Allowance) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหก้บั
ขา้ราชการพลเรอืนสามญัตามลกัษณะงาน ต าแหน่งงาน สภาพการท างานหรอืลกัษณะเฉพาะต่าง ๆ                     
คา่ตอบแทนลกัษณะนีส้ามารถเป็นกลไกในการสรา้งแรงจงูใจและปรบัค่าตอบแทน ใหมี้ความเหมาะสม
มากขึน้ ในปัจจุบนัประกอบดว้ยค่าตอบแทนหลายลกัษณะภายใตก้ฎแลระเบียบท่ีแตกต่างกนัออกไป 
เช่น เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มส าหรบัต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ เงินค่าตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือน เงินค่าตอบแทนพิเศษรายเดือนให้แก่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบัติงานในพืน้ท่ีภาคใต ้เงินเพิ่ม               
การครองชีพชั่วคราว นอกจากนี ้ในบางสว่นราชการมีการก าหนดค่าตอบแทนในลกัษณะอ่ืน ๆ ได ้
เช่น เงินรางวลั คา่ใชจ้่ายในการด าเนินงานส าหรบัการปฏิบตัิงานดา้นตา่ง ๆ เป็นตน้  

3. สวสัดิการและประโยชนเ์กือ้กลู (Benefit/Fringe Benefit) ไดแ้ก่  
3.1) สวัสดิการ คือ ค่าตอบแทนท่ีทางราชการจัดให้แก่ข้าราชการ                

ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกสว่นหนึ่งขององคก์าร เพื่อช่วยใหมี้ความมั่งคงในการด ารงชีวิต ตลอดจนเป็น
เรื่องมือในการเสริมสรา้งขวัญแลก าลังใจให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                       
โดยสามารถแบ่งออกเป็นสวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน ซึง่ประกอบดว้ย คา่รกัษาพยาบาล เงินสวสัดิการ
เก่ียวกับการศึกษาของบุตร เงินสวสัดิการส าหรบัการปฏิบตัิงานประจ าส านักงานในพืน้ท่ีพิเศษ 
บ าเหน็จความชอบ และบ าเหน็จ บ านาญ ในส่วนของสวสัดิการท่ีไม่เป็นตวัเงินนั้น ประกอบดว้ย                     
การลาประเภทตา่ง ๆ และเครือ่งราชอิสรยิาภรณ ์

3.2) ประโยชนเ์กือ้กูล คือ ค่าตอบแทนท่ีทางราชกาจดัใหแ้ก่ขา้ราชการ 
เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น ค่าใชจ้่ายในการเดินทางไปราชการค่าเช่าบ้าน                   
เงินตอบแทนการปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการ รถประจ าต าแหน่ง และโทรศพัทมื์อถือ 

4. เงินรางวลัประจ าปี (Bonus) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหก้ับขา้ราชการ
ในลกัษณะเงินรางวลัประจ าปีของหน่วยงาน โดยมีการจดัสรรใหก้บัขา้ราชการในองคก์รเพื่อเป็น
แรงจงูใจในการพฒันาการปฏิบตัิราชกทาร และเป็นการเช่ือมโยงคา่ตอบแทนกบัผลการปฏิบตัิงาน
ของส่วนราชการและขา้ราชการ โดยส่วนราชกรจะมีการจดัท าค ารบัรองการปฏิบตัิราชการ และมี
การประเมินผลเป็นประจ าทกุปีรว่มกบัส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบบราชการ (กพร.) 

6.2 ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลัผลตอบแทน 
1) ทฤษฎีความตอ้งการของมนษุย ์(Maslow's Hierarchy of Needs)  

อบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow, 1943; อา้งถึงใน ทิพภากร รงัคสริ ิ             
และคณะ, 2557, น.27-28 และศรเีรอืน แกว้กงัวาน, 2539, น.103-106) ไดอ้ธิบายทฤษฎีเขาในเอกสารช่ือ 
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“A Theory of Human Motivation” ระบุว่า มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพืน้ฐาน
ไปยงัระดบัสงูสดุ ซึง่อยูบ่นพืน้ฐานของสมมตฐิาน 3 ขอ้ ท่ีเป็นธรรมชาตใินมนษุย ์คือ  

1.1) มนษุยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอและไมมี่ท่ีสิน้สดุ 
1.2) ความตอ้งการของบคุคลจะเกิดขึน้ 5 ขัน้เป็นล าดบั ดงันี ้

(1) ความตอ้งการพืน้ฐานทางดา้นรา่งกาย (Physiological Needs)  
เป็นความตอ้งการทางสรีรวิทยาหรือความตอ้งการดา้นรา่งกาย มาสโลวอ์ธิบายว่า มนษุยจ์ะตอ้ง
ไดร้บัการตอบสนองต่อความตอ้งการดงักล่าวนีเ้ป็นพืน้ฐานก่อน โดยระดบัความตอ้งการในขัน้นี ้
ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น า้ดื่ม อากาศ การพักผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ 
ความอบอุ่น ตอ้งการขจดัความเจ็บป่วยและตอ้งการรกัษาความสมดลุของร่างกาย มนษุยท์กุคน
ตอ้งการสิ่งเหลา่นีเ้หมือนกนั แตอ่าจแตกตา่งกนั ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัเพศ วยัและสถานการณ ์

(2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) คือการท่ี
มนุษยช์อบอยู่อย่างสงบ มีระเบียบวินยั และไม่รุกรานผูอ่ื้น ความตอ้งการในระดบันีอ้าจแยกย่อย
ได ้ดงัต่อไปนี ้(2.1) ความมั่นคงในครอบครวั เช่น การมีบา้นท่ีแข็งแรงปลอดภยัและมีความรกัใคร่
ปรองดองกันในครอบครวั เป็นตน้  (2.2) ความมั่นคงปลอดภัยในอาชีพ เช่น มีรายไดยุ้ติธรรม                
ไม่ถูกไล่ออก งานไม่เสี่ยงอันตรายและผู้บังคับบัญชาดีมีความยุติธรรม เป็นต้น  (2.3) การมี
หลกัประกนัชีวิต เช่น มีผูด้แูลเอาใจใสย่ามชราและยามเจ็บไข ้เป็นตน้ 

(3) ความตอ้งการการยอมรบัเป็นส่วนของสังคมและตอ้งการ
ความรกั (Belonging and Love Needs) คือ แรงจงูใจท่ีมนษุยต์อ้งการจะแสดงความเป็นเจา้ของ 
ทั้งจากสถานะของผูม้อบความรกัและผูท่ี้ไดร้บัความรกั ความเอ็นดู ความเอาใจใส่ท่ีไดร้บัจาก
บคุคลรอบขา้ง ไดแ้ก่ พ่อ แม่ เพื่อน ภรรยา สามี เป็นตน้ โดยความรกัจากพ่อและแม่ เป็นลกัษณะ
ของความรกั ความห่วงใย ความเอาใจใส ่การอบรมสั่งสอน การใหอ้ภยัและความเมตตาท่ีมีตอ่ลกู 
ความรกัจากเพื่อน  

(4) ความตอ้งการการไดร้บัการยกย่องนบัถือ (Esteem Needs) 
คือแรงจูงใจท่ีจะแสวงหาช่ือเสียงและเกียรติยศศกัดิ์ศรี ทัง้โดยตนเองส านึกและผูอ่ื้นกล่าวยกย่องเชิดช ู
เช่น ความตอ้งการมีเกียรติยศ การไดร้บัยกย่อง การไดร้บัการยอมรบั ไดร้บัความสนใจจากคนในสงัคม               
มีสถานภาพท่ีดีทางสงัคม มีช่ือเสียงและมีความตอ้งการท่ีจะไดร้บัค าชมเชยจากสิ่งท่ีตนกระท า เป็นตน้  

(5) ความตอ้งการบรรลุเป็นตัวตนท่ีใฝ่ฝันแท้จริง (Self-actualization 
Needs) คือแรงจูงใจเพื่อตระหนักรูถ้ึงความสามารถของตน ประพฤติหรือปฏิบตัิตนตามความสามารถ 
และสุดความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชนข์องส่วนรวมเป็นสิ่งส  าคญัดว้ย เช่น รูจ้ักตนเอง 
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ยอมรบัตนเองเปิดใจรบัฟังค าวิจารณ์โดยไม่ไม่มีอคติกับผูว้ิจารณ์ รูจ้ักแกไ้ขตนเองในส่วนท่ียัง
บกพร่อง ตอ้งการพฒันาตนเอง พรอ้มท่ีจะรบัฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเก่ียวกับตนเอง ตอ้งการ
คน้พบความจริง พรอ้มท่ีจะเปิดเผยตนองโดยไม่มีการปกป้อง ตอ้งการเป็นตัวของตัวเองและ
ประสบความส าเรจ็ดว้ยตวัเอง เป็นตน้ 

1.3) ความตอ้งการท่ีไดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นสิ่งจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมต่อไปมาสโลวเ์ช่ือว่า มนุษยท์ุกคนมีความมุ่งหมายในชีวิต เพื่อท่ีจะบรรลุต่อการเป็น
มนษุยโ์ดยสมบรูณห์รอืตอ้งการกา้วขึน้มาในขัน้ท่ี 5 ซึง่เป็นขัน้สงูสดุตามแนวความคิดของเขากนัทกุคน 
แต่การท่ีมนุษย ์  ทุกคนจะบรรลุความปรารถนาในระดับนีน้ั้น จะตอ้งไดร้บัการตอบสนองของความ
ตอ้งการในล าดบัขัน้ตา่ง  ๆทัง้ 4 ล  าดบัเบือ้งตน้อยา่งเพียงพอก่อน 

อยา่งไรก็ตาม มาสโลวย์อมรบัว่าทฤษฎีของเขา ยงัมีขอ้ยกเวน้อยูบ่างประการ 
นั่นคือ บคุคลท่ีมีบคุลิกเขม้แข็ง มีคณุสมบตัิสรา้งสรรคส์งู และมีแรงจงูใจท่ีจะพฒันาตนเองใหม้าถึงจดุ
ความเป็นมนษุยโ์ดยสมบรูณ ์บคุคลเหลา่นี ้แมว้า่จะไดร้บัการตอบสนองความพงึพอใจในระดบัเบือ้งตน้
อย่างไม่สมบูรณ์ เช่น อาจตอ้งเผชิญหน้ากับการดูถูกและเหยียดหยาม ตลอดจนไม่มีความมั่นคง
ปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ิน เป็นตน้ แตก็่สามารถพฒันาตนมาถึงจดุความเป็นมนษุยโ์ดยสมบรูณไ์ด ้
เช่น มหาตมะ คานที (Mahatma Gandhi) และอบัราฮัม ลินคอรน์ (Abraham Lincoln) เป็นตน้ ทฤษฎี
ความตอ้งการของมนษุยข์องมาสโลว ์แสดงในภาพประกอบ  6 

 
 

ภาพประกอบ 6 ทฤษฎีความตอ้งการของมนษุย ์(Maslow's Hierarchy of Needs) 
 

ท่ีมา: Kotler and Armstrong, 2013 
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2) ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory)  
เฮอรเ์บิรก์ (Frederick Herzberg, 1959; อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร, 

2559, น.179–183) ไดพ้ฒันาทฤษฎีขึน้ในปี ค.ศ. 1950-1959 ไดเ้สนอว่า ความพึงพอใจในการท างาน
ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ 
(No Satisfaction) และการไดร้บัอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดท่ีมีขอบเขต
จากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังการไม่มีความไม่พึงพอใจ  (No Dissatisfaction) 
และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย
ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัจงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และ (2) ปัจจยัสขุอนามยั
หรอืปัจจยัท่ีช่วยลดความไมพ่งึพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation 
Factors or Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสรา้ง
ความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุม่ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้
ใหผู้ป้ฏิบตัิงานท างานดว้ยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสูท่ศันคติทางบวก ซึง่การจงูใจ
ท่ีแทจ้รงิ มีปัจจยัส าคญั 5 ดา้น ดงันี ้

1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) เป็นการท างานได้
ส  าเร็จตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานใหส้  าเร็จลุล่วงไปได ้ความสามารถ       
ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรูจ้กัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ และเม่ืองานส าเร็จ ก็เกิดความรูส้ึก
พอใจในความส าเร็จนัน้ ไดแ้ก่ การไดใ้ชค้วามรูท้างวิชาการในการปฏิบตัิตามเป้าหมาย การเปิด
โอกาสใหต้ดัสนิใจในการท างานของตนเองไดส้  าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีวางไว ้

1.2 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) คือ การไดร้บัความยอมรบั
นบัถือจากบคุคลรอบขา้ง หรอืไดร้บัการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทัง้การใหก้ าลงัใจหรอื
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกย่องชมเชยภายใน
องค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รบัการยอมรบัจากองค์การ การได้รบัการยอมรับ                    
จากเพื่อนรว่มงาน และการมีเกียรตศิกัดิศ์รใีนอาชีพ เป็นตน้ 

1.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement หรอืโอกาส
ในการเจรญิเตบิโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสไดก้า้วขึน้สูต่  าแหน่งท่ีสงูขึน้ การไดร้บั
การเลื่อนขัน้เม่ือปฏิบตัิงานส าเรจ็ มีโอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืการไดร้บัการฝึกอบรม เป็นตน้ 

1.4 ลกัษณะงานท่ีท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน 
ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานท่ีใช้ความคิด ท้าทาย
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ความสามารถในการท างาน มีอิสระในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกับความถนัดและความรูท่ี้ได้
ศกึษามา เป็นตน้ 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การมีโอกาสได้รับ
มอบหมายงานหรือมีส่วนในการงานท่ีไดร้บัมอบหมาย ไม่ควบคมุมากเกินไปจนขาดอิสระในการ
ท างาน ไดแ้ก่ มีความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดร้บัความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ี
รบัผิดชอบและไดร้บัมอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 

2. ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน
(Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีไม่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งท่ีสกัดกั้น
ไม่ใหบ้คุลากรเกิดความไม่พงึพอใจ แตไ่ม่สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กิดขึน้ได ้โดยสว่นใหญ่จะเป็น
ปัจจยัพืน้ฐานท่ีจ าเป็นตอ้งไดร้บัการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มีหรอืใหไ้ม่เพียงพอ จะท าใหบ้คุลากร
เกิดความไม่ พึงพอใจในการท างาน แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่า ถา้ใหปั้จจัยเหล่านีแ้ลว้ จะท าให้
บคุลากรเกิดความพงึพอใจในการท างานดว้ยเช่นกนั ปัจจยัท่ีกลา่วมานีป้ระกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบรหิารขององคก์าร (Company Policy and 
Administration) เป็นการจดัการและการบรหิารงานขององคก์าร การติดตอ่สื่อสารภายในองคก์าร 
ไดแ้ก่ นโยบายควบคุม ดูแล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน ขอ้บังคับ วิธีการท างาน การจัดการ 
วิธีการบริหารงานขององคก์าร มีการแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ี
ชดัเจน และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทั่วถึง 

2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล (Supervision) เป็นลกัษณะ
การบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งานของผูบ้ังคับบัญชา การสั่งงาน                   
การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบตัิงาน การรบัฟังขอ้คิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน และความยตุิธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้  

2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relation with 
Supervision) เป็นการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกัน มีความเขา้ใจซึ่งกันและกัน ดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความรว่มมือ และการไดร้บัความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations 
with Peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานรว่มกนัมีความเขา้ใจซึง่กนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความจรงิใจ ความรว่มมือ 
และการไดร้บัความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 
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2.5. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา(Interpersonal Relations 
with Subordinators) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดี
ต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเขา้ใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ                
ความรว่มมือและการไดร้บัความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.6 ต  าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นท่ียอมรบั                
นบัถือของสงัคม มีเกียรตแิละศกัดิศ์ร ีมีความส าคญัของงานตอ่องคก์าร เป็นตน้ 

2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึก   
ของบคุคลท่ีมีต่อความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหนา้ท่ีการงาน ความมั่นคง ภาพพจน ์
ช่ือเสียง หรอืขนาดขององคก์ารท่ีมีผลตอ่การปฏิบตัิงาน 

2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู ้สึก ท่ีดีหรือไม่ดี                  
ซึ่งเป็นผลท่ีไดร้บัจากการท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจบุนั 
ความสะดวกในการเดนิทางมาท างาน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อม            
ทางกายภาพท่ีท างานหอ้งท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศ                 
ในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดลอ้มอ่ืน ๆ  เช่น อปุกรณ ์เครือ่งมือตา่ง ๆ  เป็นตน้ 
ซึง่สิ่งเหลา่นีจ้ะสง่ผลกระทบตอ่ผูท้  างานและเป็นสิ่งท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจตอ่การท างาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) 
คือ ผลตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรส าหรบัการท างานใหอ้งคก์าร ไม่ว่าจะเป็นในรูป                 
ของเงินเดือน คา่จา้งรวมทัง้การเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การเลื่อนขัน้เงินเดือน
เป็นไปอยา่งเป็นธรรม เป็นท่ีพอใจของบคุคลากร นอกจากนี ้ยงัรวมถึงรางวลัท่ีใหก้บับคุลากรท่ีเป็น
ผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง                      
ซึง่บคุลากรไดร้บัเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน คา่จา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสขุภาพ การประกนั
ชีวิต วนัหยดุพกัผอ่นหรอืพกัรอ้น เงินช่วยคา่ครองชีพ เงินโบนสั เป็นตน้  

สรุปความสมัพนัธข์องความพอใจท่ีเกิดจากแรงจูงใจตามองคป์ระกอบของทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอรซ์เบริก์ เป็นดงัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 ความสมัพนัธข์องปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีสองปัจจยั 

ของเฟรเดอรกิ เฮอรซ์เบริก์  
 

ท่ีมา: (Frederick Herzberg, 1959; อา้งถงึใน กมลพร กลัยาณมิตร, 2559,น.182) 
 

6.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ไพชยนต ์ศรมีว่ง (2559, บทคดัยอ่) ศกึษาเรือ่ง การพฒันากลยทุธก์ารบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41                               
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาสภาพปัญหาการบริหารทรพัยากรบุคคล และปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา 2) พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล                    
ของสถานศึกษา และ 3) ประเมินกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 41 ด  าเนินการวิจัย 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ ขัน้ตอนท่ี 1 
การศกึษาสภาพปัญหาการบรหิารทรพัยากรบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากร
บคุคลของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา เขต 41 เก็บรวบรวมขอ้มลู
จากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน                  
ครูและบคุลากรทางการศกึษา จ านวน 508 คน โดยใชแ้บบสอบถาม และผูใ้หข้อ้มลูซึง่เป็นผูบ้รหิาร
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สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 21 คน จากการสนทนากลุ่ม ขั้นตอนท่ี 2                  
การพฒันากลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 41 เก็บรวบรวมขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูซึง่เป็นผูบ้รหิารการศกึษา ผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ครูและบคุลากรทางการศกึษา จ านวน 18 คน โดยการจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการในการจดัท ารา่ง กลยทุธ ์
และจากผูอ้  านวยการส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครู จ านวน 11 คน โดยการจดัสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบ
คุณภาพของร่างกลยุทธ์ ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลของสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 41 เก็บรวบรวมขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูซึ่งเป็น
จากผู้อ  านวยการส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 21 คน โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพ 
ปัญหาการบริหารทรพัยากรบุคคล และปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับการบริหารทรพัยากรบุคคลของ
สถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกยา เขต 41 สรุปผลไดด้งันี ้1.1 สภาพการ
บริหารทรพัยากรบุคคลของสถานศึกยา สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 41 
พบว่า 1) การวางแผนและสรรหาทรพัยากรบุคคล มีการด าเนินการส ารวจขอ้มูลพรอ้มวิเคราะห์
การจัดท าแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรและจ านวนบุคลากรท่ีมีอยู ่                 
2) ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพทรพัยากรบคุคล มีการส่งเสรมิการพฒันาของครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในการปฏิบตัิงานใหมี้คณุภาพและประสิทธิภาพเป็นมืออาชีพ 3) ดา้นการพฒันา
ทรพัยากรบุคคลมีการส่งเสริมการพฒันา เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ทกัษะ เจตคติ คณุธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศกึษา และ 4) ดา้นการธ ารงรกัษาทรพัยากร
บุคคล มีการจดักิจกรรมท่ีเสริมสรา้งบรรยากาศของการท างานท่ีส่งเสริมความผูกพนัระหว่างครู
และบคุลากรทางการศกึษาสรา้งวฒันธรรมการอยู่รว่มทนั 1.2 ปัญหาการบรหิารทรพัยากรบคุคล
ของสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 41 พบว่า 1) การวางแผน 
และสรรหาทรพัยากรบุคคล มีการแต่งตั้ง ยา้ย โอน ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ด าเนินการใช้เวลานานและมีขั้นตอนมาก  2) การเสริมสรา้งประสิทธิภาพทรัพยากรบุคคล            
ของสถานศึกษาไม่น าผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการของครู              
และบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการพัฒนาและการแก้ไขการปฏิบัติงาน 3) การพัฒนา
ทรพัยากรบคุคล สถานศกึษาสว่นใหญ่ขาดการติดตาม ประเมินผลการพฒันาและรายงานผลตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดและตอ่เน่ือง และ 4) การธ ารงรกัษาทรพัยากรบคุคล สถานศกึษาจดัสวสัดิการ
และประโยชนเ์กือ้กลูใหค้รูขาดการกระท าท่ีตอ่เน่ืองและไม่ตรงความตอ้งการ 1.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
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กบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศึกษา เขต 41 
พบว่า ปัจจยัภายในท่ีเก่ียวขอ้งกับการบริหารทรพัยากรบุคคลของสถานศึกษาใน 6 ดา้นประกอบดว้ย                 
1) ดา้นโครงสรา้ง 2) ดา้นระบบบรกิาร 3) ดา้นบุคลากร 4) ดา้นการเงิน 5) ดา้นวสัดอุปุกรณแ์ละ 
6) ดา้นการบริหารจดัการ ส่วนปัจจยัภายนอกท่ีศึกษาไดปั้จจยัเก่ียวขอ้งกับการบริหารทรพัยากร
บคุคลของสถานศกึษาใน 4 ดา้น คือ 1) ดา้นสงัคมและวฒันธรรม 2) ดา้นเทคโนโลยี 3) ดา้นเศรษฐกิจ
และ 4) การเมืองและกฎหมาย 2. กลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ประกอบดว้ย 1) ปรบัปรุง การวางแผนอัตราก าลัง
เพื่อใหไ้ดท้รพัยากรบคุคลท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการจ าเป็น 2) พฒันากระบวนการสรรหาใหไ้ด้
ทรพัยากรบุคคลท่ีมีขีดสมรรถะสงู 3) ปรบัปรุงการนิเทศ ก ากบั ติดตาม ประเมินผล และรายงาน
ผลการปฏิบตัิงานของทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นระบบและต่อเน่ือง 4) พฒันากระบวนการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 5) พฒันาผูบ้ริหารสถานศกึษาใหมี้ภาวะผูน้  า และมี
วิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการศึกษา 6) ส่งเสริมทรพัยากรบุคคลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้               
และน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการพฒันาตนเอง 7) ประสานทุกภาคส่วนใหมี้ส่วนรว่มในการพฒันา
ทรพัยากรบคุคลของสถานศกึษา 8) ปรบัปรุงการจดัสวัสดิการและสวสัดิภาพใหมี้ความเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของครูและบุคลากรทางการศึกษา และความพรอ้มของสถานศึกษา
และ 9) ส่งเสริมการเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเปีนระบบและต่อเ น่ือง                       
3. ผลการประเมินกลยุทธก์ารบริหารทรพัยากรบุคคลของสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 41 พบว่า วิสยัทศัน ์พนัธกิจ เป้าประสงค ์ประเด็นกลยุทธม์าตรการ 
และตวัชีว้ดัมีความสอดคลอ้ง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้และการยอมรบัไดอ้ยู่ระดบัมาก 
และมากท่ีสดุ  

สุชิรตัน ์แก้วรตัน ์(2557, บทคัดย่อ) ไดท้  าวิจัยเรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษากับขวญัก าลงัใจของบุคลากรทางการศึกษา สงักัดส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศกึษา จงัหวดัยะลา วิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค ์(1) เพื่อศกึษาภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจงัหวดัยะลา (2) เพื่อศึกษา
ขวญัก าลงัใจของบุคลากรทางการศึกษาสงักัดส านัก งานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจงัหวดั
ยะลา (3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัขวญัก าลงัใจของ
บคุลากรทางการศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษาจงัหวดัยะลา (4) เพื่อศกึษา
ปัญหาและขอ้เสนอแนะของบคุลากรทางการศกึษาท่ีมีต่อภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาและ
การสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรทางการ ศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการ
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การอาชีวศึกษาจังหวัดยะลา กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  210 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ตอน มีค่าความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.98 สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน
ผลการวิจัย พบว่า 1. ภาวะผู้น  าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการ                       
การอาชีวศึกษา จังหวัดยะลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. ขวัญก าลังใจของบุคลากร                        
ทางการศึกษา สงักัดส านกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษา จงัหวดัยะลา ในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจ                           
ของบุคลากรทางการศึกษามีความสมัพนัธก์ันในทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
และ 4. การศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผู้น  าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวดัยะลา พบว่าผูบ้ริหารไม่มีความคิดสรา้งสรรค ์               
ในการปรบัสภาพการณใ์หเ้ขา้กบัทิศทางท่ีเปลี่ยนแปลง ไม่สามารถแกปั้ญหาและบางสถานการณ ์
ท าใหเ้กิดปัญหาท่ีเพิ่มขึน้ ไม่ถามถึงปัญหาและอปุสรรค ไม่ใหค้  าปรกึษาใชอ้ารมณใ์นการบรหิาร 
ไม่แสดงความเป็นผูน้  าไม่ใหค้วามอิสระไม่ยกย่องชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ลงมารว่มแรงรว่มใจ
ในการท ากิจกรรม ไม่มีการสรา้งแรงบนัดาลใจ ปัญหาขวญัก าลงัใจพบว่า ผูบ้รหิารควรน าตวัอย่าง
ผลงานท่ีดีมาเสนอผู้ใต้บังคับบัญชา ขั้นเงินเดือนควรแบ่งให้ทั่ วถึง มีบุคคลภายนอกเข้ามา                     
ในวิทยาลัย ขาดกิจกรรมในการสรา้งสัมพันธ์ ใหค้วามส าคัญฉพาะบุคคล ควรปรบัปรุงสนาม
ฟตุบอลใหร้ม่รืน่ ขอ้เสนอแนะภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึยา พบวา่ ผูบ้รหิารควรยดึหลกัจรงิใจ
และจรงิจงั ใหค้  าปรกึษาช่วยเหลือเกือ้กลูแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชก้ารบรหิารแบบกลัยาณมิตรศกึษา
บทบาทและการใชอ้  านาจตามสิทธ์ิ ใหท้  างานตามความสามารถดแูลติดตาม ยกย่องชมเชย ใส่ใจ 
เขา้ใจ เขา้ถึง พฒันาและใชเ้หตุผลใหเ้หมาะสมกับอ านาจหนา้ท่ี และขอ้เสนอแนะขวญัก าลงัใจ
ของบุคลากรทางการศึกษา พบว่า น ารูปแบบท่ีดีมาน าเสนอผูใ้ตบ้ังคบับัญชา ควรกระจายขัน้               
ใหย้ตุิธรรม ควรมีการก ากบัดแูลเวรยามอย่างเขม้งวด เพิ่มเงินเสี่ยงภยั ควรมีกิจกรรมสรา้งสมัพนัธ ์
ควรใหค้วามส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทกุคน และปรบัปรุงสนามฟตุบอล 

พระทองพัน ปัญฺญาว โส (สันยาลัก) (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาพฤติกรรม
ภาวะผู้น  าของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อการสรา้งขวัญก าลังใจในการท างานของครู โรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครสกลนคร การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร (2) เพื่อศึกษาระดับการสรา้งขวัญก าลังใจ                    
ในการท างานของครูโรงเรยีนสงักดัเทศบาลนครสกลนกร(3) เพื่อเปรยีบเทียบระดบัพฤตกิรรมภาวะ
ผู้น  าของผู้บริหาร จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร                    
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(4) เพื่อเปรียบเทียบระดับการสรา้งขวัญก าลังใจในการท างานของครู จ าแนกตาม เพศ อายุ                      
วฒุิการศกึษา โรงเรยีนสงักดัเทศบาลนครสกลนคร (5) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารกบัการสรา้งขวญัก าลงัใจในการท างานของครู โรงเรยีนสงักดัเทศบาลนคร
สกลนคร (6) เพื่อสรา้งสมการพยากรณก์ารสรา้งขวญัก าลงัใจในการท างานของครู จากพฤติกรรม 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารโรงเรียนสงักัดเทศบาลนครสกลนคร กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้
ไดแ้ก่คณะกรรมการสถานศึกษา จ านวน 48 คน และครูผูส้อน จ านวน 155 คน เครื่องมือท่ีใช้
แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ รอ้ยละ คา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติทดสอบค่าที (T-test ชนิด Independent Samples) F-test (One-way ANOVA) การหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียรส์นัและการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบเป็นขัน้ตอน 
ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสงักดัเทศบาล
นครสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) ระดับการสรา้งขวัญก าลังใจในการ ท างานของครู
โรงเรียนสงักัดเทศบาลนครสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (3) เปรียบเทียบพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนสงักดัเทศบาลนครสกลนคร จ าแนกตาม เพศ อาย ุและ
วุฒิการศึกษาโดยรวม แตกต่างกัน (4) เปรียบเทียบการสรา้งขวัญก าลังใจในการท างานของ
ครูผูส้อนโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนครจ าแนกตาม เพศ อายุ และวุติการศึกษาโดยรวม
พบว่าไม่แตกต่างกัน (5) วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าและการสรา้งขวญั
ก าลงัใจในการท างานของครูโรงเรยีนเทศบาล สงักดัเทศบาลนครสกลนคร โดยรวมไม่มีความสมัพนัธก์นั 
(6) พฤติกรรมภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถพยากรณก์ารสรา้งขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของครูโรงเรยีนเทศบาลได ้

สายสนีุย ์ตรีเหลา (2561, บทคดัย่อ) ไดท้  าวิจยัเรื่อง การสรา้งขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษท่ี 21 สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 1 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี ้1) เพื่อศกึษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษท่ี 21 
2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษท่ี 21  3) เพื่อศึกษาแนวทาง 
การสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษท่ี 21 โดยการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ระยะ 
คือ ระยะท่ี 1 ศึกษาและเปรยีบเทียบขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน กลุ่มตวัอย่าง  ไดแ้ก่ ประธาน
คณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ผูบ้รหิารสถานศกึษา และครู 396 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
คือ แบบสอบถามมาตราสว่น มีคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั .94 สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 
ไดแ้ก่ ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีทดสอบ สถิติ  F-test แบบ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกต่างรายคโูดยใชว้ิธีของเชฟเฟ่  ระยะท่ี 2 
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ศึกษาแนวทางการสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงนของครู กลุ่มเป้าหมาย 7 คน และวิเคราะห์
ขอ้มูลเนือ้หา ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษท่ี 21 
พบว่า ดา้นความเช่ือมั่นศรทัธาในตัวผู้บริหาร ดา้นการสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานท่ีท างาน             
ดา้นการจัดบุคลากรใหเ้หมาะสมกับงานท่ีท า ดา้นการชมเชย การใหร้างวลั และดา้นเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ โดยรวมอยู่ในระดับป่านกลาง 2 ระดับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในศตวรรษท่ี 21 จ าแนกตามสถานภาพและตามขนาดสถานศึกษา มีระดับ                          
ขวญัก าลงัใจแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) แนวทางการสรา้งขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบตัิงานของครูในศตวรรษท่ี 21 คือ ดา้นการสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานที่ท  างาน จะตอ้ง
มีสภาพท่ี สบายกาย สบายใจ ในการท างาน การท างานก็จะมีความสุข ดา้นการชมเชย การให้
รางวลั เม่ือบคุลากรภายในสถานศกึษามีผลงานท่ีดี ควรมีการประกาศเกียรติคณุโดยการใหเ้กียรติบตัร 
ยกย่อง กล่าวชมเชยในท่ีประชมุใหท้กุคนเอาเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบตัิหนา้ท่ี ดา้นเงินเดือน 
คา่ตอบแทน และสวสัดิการตา่ง ๆ ควรจดัตัง้กองทนุ ขึน้ในสถานศกึษา เพื่อเป็นคา่สวสัดิการตา่ง ๆ 
ให้ส  าหรบับุคลากรภายในสถานศึกษา และการเลื่อนเงินเดือน ควรเป็นไปดว้ยความยุติธรรม 
โปรง่ใส สมารถตรวจสอบได ้ดา้นการจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานท่ีท า ควรมีการศกึษาขอ้มลู
ของบุคลากรว่ามีความถนดัการท างานดา้นใด เพื่อท่ีจะไดจ้ดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน จะท า
ใหง้านเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และดา้นความเช่ือมั่นศรทัธาในตวัผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็น
แบบอย่างท่ีดี มีแนวทางปฏิบัติและวัดผลท่ีชัดเจน และผู้บริหารควรมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดีต่อ
บคุลากร ซึง่จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานท่ีดีดว้ยเช่นกนั 

จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัสรุปไดว้่า การใหร้างวลัผลตอบแทน เป็น
การกระตุน้ จูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดการยอมรบัความสามารถส่วนบุคคล          
การเห็นคณุคา่ในตนเอง โดยการใหร้างวลัท่ีเหมาะสมกบัความเสี่ยงจากการท างานท่ีมีการก าหนด
เปา้หมายและผลลพัธค์วามส าเรจ็ ซึง่มีองคป์ระกอบยอ่ย ดงันี ้

1. การยอมรบัและให้คุณค่า หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี ให้การยอมรบั
ความแตกต่างของบุคลากรและเห็นถึงความดีท่ีมีอยู่จากผลงานหรือตวับุคคลภายในสถานศึกษา                
มีการยกยอ่งช่ืนชมผลงานท่ีเกิดจากความตัง้ใจท างานของบคุลากรทัง้ทางตรงและทางออ้ม     

2. การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารในการ
จดัหาสิ่งล่อใจใหก้ับบุคลากรเพื่อตอบแทนผลงาน ส่งผลใหเ้กิดการกระตุน้พฤติกรรมการท างาน  
โดยรางวลัอาจเป็นในรูปของตวัเงินหรอืในรูปท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 
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แนวคดิเกีย่วกับการพัฒนาตวับง่ชี ้
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาตวับง่ชี ้ตามประเด็นดงัตอ่ไปนี ้
1. ความหมายของตวับง่ชี ้

จากการศกึษาพบวา่มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของตวับง่ชีไ้ว ้ดงันี ้ 
นงลกัษณ ์ วิรชัชยั (2551, น.6-7) ใหค้วามหมายว่า ตวับ่งชีเ้ป็นตวัแปรประกอบ

หรือองคป์ระกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเฉพาะจุดหรือ
ช่วงเวลาหนึ่ง โดยค่าของตวับ่งชีจ้ะระบุหรือบ่งบอกถึงสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเป็นองคร์วมอย่างกวา้ง                
แต่มีความชัดเจนเพียงพอท่ีจะใชใ้นการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้เพื่อประเมินสภาพ                   
ท่ีตอ้งการศึกษาได ้และใชใ้นการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรือช่วงเวลาท่ีต่างกัน เพื่อใหท้ราบถึง
ความเปลี่ยนแปลงของสภาพท่ีตอ้งการศกึษา  

ศิรชิยั กาญจนวาสี (2552, น.82) ใหค้วามหมายของตวับ่งชีว้่า เป็นตวัประกอบ               
ตวัแปรหรอืคา่ท่ีสงัเกตได ้ซึง่ใชบ้ง่ชี ้บอกสภาพ หรอืสะทอ้นลกัษณะการด าเนินงานหรอืผลการด าเนินงาน 

สุวิมล ว่องวานิช (2554, น.78) ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้คือสิ่งท่ีถูกประเมิน                
ซึ่งเป็นตวับอกความส าเรจ็ในการด าเนินงาน ในกรณีตวัอย่างของสถานศกึษา คือคณุภาพผูเ้รียน 
ซึง่หมายถึงตวัแปรท่ีก าหนดขึน้ เพื่อวตัถปุระสงคต์่าง ๆ เช่น ใชบ้อกความเปลี่ยนแปลง ใชบ้่งบอก
สถานภาพหรือใชส้ะทอ้นลกัษณะการด าเนินงาน เป็นตวัชีว้ดัท่ีมีความสมัพันธก์ับเกณฑต์่าง ๆ 
สามารถใชว้ดัความส าเรจ็หรอืผลการด าเนินงานท่ีเกิดขึน้ 

มาตา แก้วเซ่ง (2559, น.77) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้เป็นข้อความท่ี
พฒันาขึน้ เพื่อเป็นตวัแทนแสดงถึงสถานภาพ สงัเกตไดเ้ชิงปรมิาณหรอืเชิงคณุภาพ ซึ่งใชบ้่งบอก
สภาวะของสิ่งท่ีมุ่งวดั หรอืสะทอ้นลกัษณะการด าเนินงานผลการด าเนินงาน เพื่อสะทอ้นหรอืบอก
สภาวะสิ่งใดสิ่งหนึ่งในช่วงเวลาหนึ่ง น าไปสูก่ารตดัสนิคณุคา่สิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีตอ้งการประเมิน 

พจน านุ ก รม ฉบับ  Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary.(Merriam 
Webster, Inc. 1991, น.756; อา้งถึงในมาตา แก้วเซ่ง, 2559, น.76) ไดอ้ธิบายค าว่า Indicator   
ว่าเป็นเครื่องชีห้รือตวัชี ้(Pointer) ใด ๆ ส าหรบับนัทึก หรือหมายถึง กลุ่มค่าสถิติท่ีน ามารวมกัน                  
เพื่อบง่ชีส้ภาพเศรษฐกิจหรอืสภาพท่ีตอ้งการศกึษา 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ตวับง่ชี ้หมายถึง ขอ้ความท่ีเป็นตวัแทน 
ลกัษณะหรือปรมิาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาในช่วงเวลาใดช่วงเวลาหนึ่ง เป็นค่าท่ีสงัเกตไดท้ัง้
เชิงปริมาณหรือคุณภาพ บ่งบอกสภาวะของสิ่งท่ีมุ่งวดั หรือสะทอ้นลกัษณะการด าเนินงาน ผลการ
ด าเนินงาน เพื่อสะท้อนหรือบอกสภาวะสิ่งใดสิ่งหนึ่งในช่วงเวลาหนึ่ง และสามารถน าไปใช้
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ประโยชนใ์นการก าหนดนโยบาย การวางแผนการบรหิารงาน การติดตามผลการด าเนินงาน และ
การจดัล าดบัการพฒันาของหน่วยงานได ้

2. ลกัษณะของตวับง่ชี ้
จากการศกึษาพบวา่ มีนกัวิชาการไดเ้สนอลกัษณะของตวับง่ชีไ้วห้ลายท่าน ดงันี ้

จอห์นสโตน (Johnstone, 1981, น.4; อ้างถึงในมาตา แก้วเซ่ง, 2559, น.77) 
ระบลุกัษณะส าคญัของตวับง่ชี ้ดงันี ้

1. เป็นสิ่ งท่ีบ่งบอกหรือสามารถก าหนดเป็นปริมาณได้ มิ ใช่การบรรยาย                
เชิงพรรณนาการตีความหมายค่าตวัเลขของตัวบ่งชี ้ตอ้งน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีสรา้งขึน้                  
เพื่อสามารถบอกไดว้่าคา่ตวัเลขท่ีไดมี้ความหมายว่าอย่างไร โดยการก าหนดเกณฑแ์ปลความหมาย
ของระบบตวัเลขตอ้งมีความชดัเจน 

2. เป็นค่าเฉพาะ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง สามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ามเวลา
และสถานท่ี ขึน้อยูก่บัเวลาและสถานท่ี ท่ีเก็บรวบรวมขอ้มลูตามตวับง่ชี ้

3. บอกสภาวะท่ีตอ้งการวดัในลกัษณะกวา้งในเชิงสรุปมากกวา่เฉพาะเจาะจง 
4. ใหส้ารสนเทศแสดงคณุลกัษณะเพื่อสรุปในภาพรวมจากการรวมตวัแปร               

ท่ีเก่ียวข้องและเสนอเป็นภาพรวมของสิ่งท่ีต้องการศึกษาตามลักษณะนี ้ตัวบ่งชีเ้ป็นตัวแปร
ประกอบ (Composite Variable) หรอืองคป์ระกอบ (Factor) ขณะท่ีตวัแปรใหส้ารสนเทศของสิ่งท่ี
ตอ้งการศึกษาเฉพาะดา้นแมว้่าทั้งตัวบ่งชีแ้ละตัวแปรจะให้สารสนเทศ ท่ีแสดงถึงคุณลักษณะ                
และใหค้า่ท่ีแสดงถึงปรมิาณหรอืลกัษณะของสิ่งท่ีตอ้งการศกึษา 

ฮารท์ (2000, น.65; อ้างถึงใน ช่อบุญ จิรานุภาพ , 2554, น. 60 – 61) สรุปว่า           
ตวับง่ชีท่ี้มีประสิทธิภาพ มีลกัษณะดงันี ้

1. ตรงประเด็น ตวับง่ชีต้อ้งแสดงใหเ้ห็นถึงระบบตา่ง  ๆของสิ่งท่ีเราตอ้งการศกึษา 
2. เขา้ใจง่าย โดยเฉพาะกบับคุคลท่ีไม่มีความรูใ้นขอบขา่ยท่ีศกึษา 
3. เช่ือถือได ้สามารถเช่ือถือในขอ้มลูท่ีตวับง่ชีน้ัน้ก าหนดให ้
4. น าไปสูข่อ้มลู ตวับง่ชีนี้ส้ามารถเก็บรวบรวมขอ้มลูได ้

ศิริชัย กาญจนวาสี (2552, น.84 – 86) ได้ก าหนดคุณสมบัติของตัวบ่งชี ้ท่ีดี                
ตอ้งประกอบดว้ยคณุสมบตัิท่ีส  าคญั ดงัตอ่ไปนี ้

1. ความตรง (Validity) ตวัชีว้ดัท่ีดีจะตอ้งบ่งชีไ้ดต้ามคณุลกัษณะท่ีตอ้งการ
วดัอยา่งถกูตอ้งแมน่ย า ตวับง่ชีท่ี้สามารถชีไ้ดแ้มน่ย า ตรงตามคณุลกัษณะท่ีมุง่วดั โดยมีลกัษณะดงันี ้
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1.1 มีความตรงประเด็น (Relevant) ตวับง่ชีต้อ้งชีว้ดัไดอ้ย่างตรงประเด็น 
และเช่ือมโยงสมัพนัธ์กนั หรือเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะท่ีมุ่งวดั เช่น กระดาษลิทมสั จะเป็นตวับ่งชี ้
สภาพความเป็นกรด/ดา่งของสารละลาย GPA ใชเ้ป็นตวับง่ชีผ้ลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนโดยทั่วไป เป็นตน้ 

1.2 มีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชีต้อ้งมีความเป็นตัวแทน
คณุลกัษณะท่ีมุง่วดัหรอืมีมมุมองท่ีครอบคลมุองคป์ระกอบส าคญัของคณุลกัษณะท่ีมุง่วดัอยา่งครบถว้น 
เช่น อณุหภมูิรา่งกาย เป็นตวับ่งชีส้ภาวการณมี์ไขข้องผูป่้วย คณุภาพของผูท้  าหนา้ท่ีประชาสมัพนัธ ์
สามารถชีว้ดัดว้ยลกัษณะการใหส้ารสนเทศ ความรวดเรว็ในการตอบสนองความตอ้งการ ลกัษณะ 
การพดูจา สีหนา้ท่าทางของการใหบ้รกิาร เป็นตน้ 

2.  ความเท่ียง (Reliability) ตัวบ่งชีท่ี้ดีจะตอ้งบ่งชีคุ้ณลักษณะท่ีมุ่งวัดได้
อย่างน่าเช่ือถือ คงเส้นคงวา หรือบ่งชี ้ได้คงท่ี เม่ือท าการวัดซ า้ในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งชี  ้                         
ท่ีสามารถชีไ้ดอ้ยา่งคงเสน้คงวาเมื่อท าการวดัซ า้นัน้ มีลกัษณะดงันี ้

2.1 มีความเป็นปรนัย (Objectivity) เป็นการตดัสินใจเก่ียวกับค่าของตวับ่งชี ้
ควรขึน้อยู่กบัสภาวะท่ีเป็นอยู่ หรอืคณุสมบตัิของสิ่งนัน้มากกว่าท่ีจะขึน้อยู่กบัความรูส้กึตามอตัวิสยั 
เช่น การรบัรูป้ระสิทธิภาพของหลกัสตูร กบัอตัราการส าเรจ็การศกึษาตามระยะเวลาของหลกัสตูร
ต่างเป็นตวับ่งชีต้วัหนึ่งของคณุภาพหลกัสตูร แต่อตัราการส าเรจ็การศกึษาตามระยะเวลาของหลกัสตูร
จะเป็นตวับง่ชีท่ี้วดัไดอ้ยา่งมีความเป็นปรนยัมากกวา่การรบัรูป้ระสิทธิภาพของหลกัสตูร เป็นตน้ 

2.2 มีความคลาดเคลื่อนต ่า (Minimum Error) ค่าท่ีได้จะต้องมาจาก
แหลง่ขอ้มลูท่ีน่าเช่ือถือ เช่น คะแนนผลสมัฤทธ์ิจากการทดสอบกบัคะแนนผลสมัฤทธ์ิจากการตอบ
ตามปฏิกิรยิาหรอืสงัเกตอย่างไม่เป็นทางการ เป็นตวับง่ชีต้ัวหนึ่งของความส าเรจ็ของการฝึกอบรม 
แต่คะแนนผลสมัฤทธ์ิจากการทดสอบจะเป็นตวับง่ชีท่ี้น่าเช่ือถือ หรอืมีความคลาดเคล่ือนจากการ
วดัต ่ากวา่น่าเช่ือถือ เป็นตน้ 

3. ความเป็นกลาง (Neutrality) ปราศจากความล าเอียง (Bias) ไม่โนม้เอียง
เขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ไม่ชีน้  า โดยการเน้นการบ่งชีเ้ฉพาะลักษณะความส าเร็จ หรือความลม้เหลว                        
หรอืความไมย่ตุิธรรม 

4. ความไว (Sensitivity) ตวับง่ชีท่ี้ดี จะตอ้งมีความไวตอ่คณุลกัษณะท่ีมุง่วดั  
สามารถแสดงความผนัแปรหรอืความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะหไ์ดอ้ย่างชดัเจน โดยตวับ่งชี ้
จะต้องมีมาตรและหน่วยวัดท่ีมีความละเอียดเพียงพอ เช่น ตัวบ่งชีร้ะดับการปฏิบัติไม่ควรมี                  
ความผนัแปรท่ีแคบ เช่น ไม่ปฏิบตัิ (0) และปฏิบตัิ (1) แต่ควรมีระดบัของการปฏิบตัิท่ีมีการระบุ
ความแตกตา่งของคณุภาพอยา่งกวา้งขวางและชดัเจน เช่น ระดบั 0 ถึงระดบั 10 เป็นตน้ 
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5. สะดวกในการน าไปใช ้(Practicality) ใชไ้ดด้ีและไดผ้ล โดยมีลกัษณะดงันี ้
5.1 เก็บขอ้มลูง่าย (Availability) สามารถน าไปใชใ้นการวดัหรือเก็บขอ้มลูได้

สะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอ้มลูจากการตรวจนบั วดัหรอืสงัเกตไดง้่าย 
5.2 แปลความหมายง่าย (Interpretability) ตวับ่งชีท่ี้ดีควรใหค้่าการวดั               

ท่ีมีจดุสงูสดุและต ่าท่ีสดุ เขา้ใจง่าย และสามารถสรา้งเกณฑต์ดัสินคณุภาพไดง้่าย 
พสุ เดชะรินทร ์(2545, น.66 – 69; อา้งถึงในมาตา แกว้เซ่ง, 2559, น.79 - 80) 

เสนอว่าตัวบ่งชีท่ี้ดี (Characteristics of a Good Key Performance Indicators) ประกอบด้วย
ปัจจยัตา่ง ๆ ดงันี ้

1. มีความสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์ภารกิจ และกลยทุธข์ององคก์ร 
2. แสดงถึงสิ่งท่ีมีความส าคญั ซึง่จะมี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ตวับง่ชีท่ี้แสดงถึงผล

การด าเนินงานท่ีส าคญัขององคก์าร หรือท่ีเรียกว่า Performance Indicators และตวับ่งชีท่ี้ใชว้ดั
กิจกรรมหรอืงานท่ีมีความส าคญัแตอ่าจจะไม่คอ่ยผิดพลาดแตถ่า้กิจกรรมเหลา่นีมี้ความผิดพลาด
เม่ือไร จะก่อใหเ้กิดปัญหาอย่างใหญ่หลวงต่อองคก์าร ซึ่งตัวบ่งชีใ้นลกัษณะนีเ้รียกว่า Danger 
Indicators เช่น ในการขับรถยนต ์ตัวบ่งชีท่ี้แสดงถึง Performance ของรถยนต ์ไดแ้ก่ เรื่องของ
ความเร็ว อัตราเร่ง อัตราการใช้น ้ามัน แต่ภายในรถยนต์แต่ละคัน ยังมีตัวบ่งชี ้ท่ีแสดงถึง                        
การด าเนินงานท่ีมีความส าคญั และถา้มีความผิดพลาดเม่ือไร ย่อมจะส่งผลต่อรถยนตท์ัง้คนั เช่น                 
ท่ีวดัความรอ้นของเครือ่งยนต ์หรอืไฟสญัญาณเตือนในเรือ่งของน า้มนัเครือ่ง เป็นตน้ 

3. เป็นดา้นการเงิน และไม่ใช่ดา้นการเงิน 
4. เป็นเหต ุ(Lead Indicators) และผล (Lag Indicators)  
5. มีบคุคลหรอืหน่วยงานท่ีรบัผิดชอบทกุตวั 
6. องคก์ารสามารถควบคมุไดอ้ย่างนอ้ยรอ้ยละ 80 ทัง้นีเ้น่ืองจากถา้ภายใน

องคก์ารประกอบดว้ยตวับ่งชีท่ี้ไม่สามารถควบคุมไดม้ากเกินไป จะท าใหต้วับ่งชีน้ั้นไม่สามารถ
แสดงถึงความสามารถในการด าเนินงานท่ีแทจ้รงิขององคก์าร 

7. สามารถวดัไดแ้ละเป็นท่ีเขา้ใจของบคุคลทั่วไป 
8. ช่วยใหผู้บ้ริหารและพนักงานสามารถติดตามการเปลี่ยนแปลงในการใช ้ 

ตวับ่งชีใ้หเ้กิดประโยชนน์ัน้ ไม่ใช่ใชต้วับ่งชีเ้ม่ือตอ้งการประเมินเท่านัน้ แต่ควรจะใชต้วับ่งชีใ้นการ
ติดตามการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ีส  าคัญ องค์การบางแห่งน าผลของตัวบ่งชี ้ใส่ไว้ในระบบ
อินเตอรเ์น็ตภายในองค์การ โดยเป็นรูปกราฟท่ีเข้าใจง่าย และประกอบด้วยสีสากล ได้แก่                   
สีเขียว ซึ่งแสดงว่าตัวบ่งชีนี้บ้รรลุเป้าหมาย ปลอดภัย สีเหลือง ซึ่งแสดงว่าผลการด าเนินงาน                   
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ตวับ่งชีเ้ริ่มมีปัญหาเกิดขึน้ ผูบ้ริหารและพนักงานสามารถจะเขา้มาตรวจสอบตัวบ่งชีแ้ต่ละตัว                 
ท าใหส้ามารถทราบวา่การด าเนินงานของตนเอง หน่วยงานของตนเอง และองคก์ารเป็นอยา่งไร เป็นตน้ 

9. ตวับ่งชีท่ี้ดี จะตอ้งไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์าร ซึ่งควรระวงั
การใชแ้ตล่ะตวับง่ชีเ้น่ืองจาก 

9.1 เม่ือตวับ่งชี ้โดยเฉพาะตวับ่งชีข้องหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน จะท า
ใหแ้ต่ละหน่วยงานตอ้งมีการแย่งชิงทรพัยากรภายในองคก์าร เพื่อท่ีจะท าใหแ้ต่ละฝ่ายบรรลุถึง
เปา้หมายของตวับง่ชีข้องตนเอง 

9.2 การมีตวับง่ชีข้องแตล่ะหน่วยงาน ท าใหเ้กิดการไม่รว่มมือกนัระหว่าง
หน่วยงานแตล่ะหน่วยงาน เน่ืองจากหน่วยงานทัง้หลายจะไม่รว่มมือหรอืช่วยเหลือกนั เพราะการช่วยเหลือ
หน่วยงานอ่ืนจะท าใหห้น่วยงานของตนเองไม่บรรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดขึน้ ซึ่งแนวทางหนึ่ง                  
ในการแกไ้ขปัญหานี ้สามารถด าเนินการดงันี ้

1) สรา้งตวับ่งชีท่ี้แสดงถึงการรว่มมือกันระหว่างหน่วยงาน 2 หน่วยงาน 
เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานขึน้มา เช่น ตัวบ่งชีท่ี้แสดงถึงจ านวนของ
ชิน้งาน หรอืรายไดท่ี้เกิดขึน้ เน่ืองจากการท างานรว่มกนัของหน่วยงาน 2 หน่วยงาน เป็นตน้ 

2) ก าหนดเป็นขอ้บงัคบัใหช้ดัเจนว่า ส าหรบัแต่ละบุคคลหรือแต่ละ
หน่วยงาน นอกเหนือจากจะมีตวับง่ชีท่ี้หน่วยงานของตนจะตอ้งรบัผิดชอบโดยตรงแลว้ ยงัตอ้งมีตวับ่งชี ้
แสดงถึงการสนบัสนุนการท างานของหน่วยงานอ่ืนดว้ย เพื่อไม่ใหห้น่วยงานมุ่งเนน้ท่ีตวับ่งชีข้อง
ตวัเองมากเกินไป 

3. ประเภทของตวับง่ชี ้
จากการศกึษาคน้ควา้เอกสารเก่ียวกบัประเภทของตวับง่ชี ้พบว่า มีนกัวิชาการหลาย

ท่านไดจ้ัดแยกประเภทของตัวบ่งชีไ้วแ้ตกต่างกันตามเกณฑ์ ซึ่งอาจจ าแนกโดยอาศัยวิธีการ
น าไปใชห้รอือาศยัแนวคดิของวิธีการสรา้งตวับง่ชี ้ดงันี ้

นงลกัษณ ์วิรชัชยั (2551, น.7 – 8) สรุปประเภทของตวับง่ชี ้ไดเ้ป็น 7 แบบ ดงันี ้ 
1. การจดัแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ ตวับ่งชี ้

ดา้นปัจจัย (Input Indicators) ตวับ่งชีด้า้นกระบวนการ (Process Indicators) และตวับ่งชีด้า้น
ผลผลิต (Output Indicator) 

2. การจดัแยกประเภทตามลกัษณะนิยามของตวับง่ชี ้แบง่ไดเ้ป็น 2 ประเภท  
คือ ตวับง่ชีแ้บบอตันยั (Subjective Indicators) และตวับง่ชีแ้บบปรนยั (Objective Indicators) 
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3. การจัดแยกประเภทตามวิธีการสรา้ง แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ ตวับ่งชี ้
ตัวแทน (Representative Indicators) เป็นตัวบ่งชี ้ท่ีสรา้งขึน้จากตัวแปรเพียงตัวเดียวให้เป็น                
ตวัแปรอ่ืน ๆ ตวับ่งชีแ้ยก (Disaggregation Indicators) เป็นตวับ่งชีท่ี้มีสถานะคลา้ยกับตวัแปร 
หรือตัวบ่งชี ้ย่อย โดยท่ีตัวบ่งชี ้ย่อยแต่ละตัวเป็นอิสระต่อกัน และบ่งชี ้ลักษณะหรือปริมาณ                      
ของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเฉพาะดา้นใดดา้นหนึ่งเพียงดา้นเดียว การท่ีจะบ่งชีส้ภาพองคร์วม
จะตอ้งใชต้วับ่งชีย้่อยทุกตวัรวมกันทัง้ชุด ตวับ่งชีป้ระกอบ (Composite Indicators) เป็นตวับ่งชี ้                
ท่ีเกิดจากการรวมตวัแปรหลาย ๆ ตวัเขา้ดว้ยกนั โดยใหน้ า้หนกัความส าคญัของตวัแปรตามท่ีเป็นจรงิ 
ซึ่งตวับ่งชีป้ระเภทนีจ้ะให้สารสนเทศท่ีมีคุณค่า มีความเท่ียง และความตรงสูงกว่าตวับ่งชีส้อง
ประเภทแรก จงึเป็นประโยชนต์อ่การวางแผนติดตามและประเมิน และเป็นท่ีนิยมใชก้นัมากในปัจจบุนั 

4. การจัดแยกประเภทตามลกัษณะตวัแปรท่ีใชส้รา้งตวับ่งชี ้วิธีนีแ้ยกประเภท                
ท่ีส  าคญัได ้3 วิธี วิธีแรก คือ การจัดแยกประเภทตวับ่งชีก้ารศึกษาตามระดบัการวดัของตวัแปร                
วิธีนีจ้ดัแยกไดเ้ป็น 4 ประเภท คือ ตวับ่งชีน้ามบญัญัติ (Norminal Indicators) ตวับ่งชีเ้รียงอนัดบั             
(Ordinal Indicators) ตัวบ่งชี ้อันตรภาค (Interval Indicators) และตัวบ่งชี ้อัตราส่วน (Ratio 
Indicators) วิธีท่ีสองคือ การจัดแยกประเภทตัวบ่งชีก้ารศึกษาตามประเภทของตัวแปร วิธีนี ้
จดัแยกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ตวับ่งชีส้ต๊อก (Stock Indicators) และตวับ่งชีก้ารเลื่อนไหล (Flows 
Indicators) วิธีท่ีสาม คือ การจดัแยกประเภทตามคณุสมบตัิทางสถิติของตวัแปร วิธีนีจ้ดัแยกเป็น 
2 ประเภท คือ ตัวบ่งชี ้เก่ียวกับการแจกแจง (Distributive Indicators) เช่น สัมประสิทธ์ิการ
กระจาย (Coefficient Indicators) และตัวบ่งชี ้ท่ี ไม่ เก่ียวกับการแจกแจง (Non-Distributive 
Indicators) เช่น คา่เฉลี่ย มธัยฐานของตวัแปร เป็นตน้ 

5. การจดัแยกประเภทตามลกัษณะค่าของตวับ่งชี ้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คือ ตวับง่ชีส้มบรูณ ์(Absolute Indicators) หมายถึง ตวับง่ชีท่ี้คา่ของตวับง่ชีบ้อกปรมิาณท่ีแทจ้รงิ 
และมีความหมายในตัวเอง คือ ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์หรือตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน (Relative Indicators or 
Ratio Indicators) หมายถึง ตวับง่ชีท่ี้คา่ของตวับง่ชีเ้ป็นปรมิาณเทียบเคียงกบัคา่อ่ืน ๆ เช่น จ านวน
นกัเรยีนตอ่ครู 1 คน สดัสว่นของครูวฒุิปรญิญาโท เป็นตน้ 

6. การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย 
แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ ตวับ่งชีอ้ิงกลุ่ม (Norm-Referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งชีท่ี้แปล
ความหมายเทียบกบักลุ่มตวับ่งชีอ้ิงเกณฑ ์(Criterion-Referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งชี ้    
ท่ีมีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้และตวับ่งชีแ้บบอิงตน (Self- Referenced 
Indicators) หมายถึง ตวับง่ชีท่ี้มีการแปลความหมายเทียบกบัสภาพเดิม ณ จดุ หรอืช่วงเวลาท่ีตา่งกนั 
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7. การจดัแยกประเภทตามลกัษณะการใชต้วับง่ชี ้โดยแบง่ตามการใชต้วับง่ชี ้
ในการวิจยัออกเป็น 2 ประเภท คือ ตวับง่ชีแ้สดงความหมาย (Expressive Indicators) และตวับง่ชีท้  านาย 
(Predictive Indicators) นอกจากนี ้ยงัมีการแบง่ตามการใชต้วับง่ชีใ้นการก ากบัออกเป็น 2 ประเภท คือ 
ตวับง่ชีผ้ลการปฏิบตัิ (Performance Indicators) และตวับง่ชีต้ามขอ้ก าหนด (Compliance Indicators) 

ไกศิษฏ ์เปลรนิทร ์(2552, น.14 – 15) ไดน้  าเสนอประเภทของตวับ่งชีต้ามขนาด
พืน้ท่ีของ EPA (2008) ดงันี ้

1. ตัวบ่งชี ้ท่ีใช้ด้วยกันทั่ วโลก (Worldwide Indicator) นั่ นคือตัวบ่งชี ้ท่ีใช้
เหมือนกนัทั่วโลกใหเ้ป็นสิ่งตอบสนองต่อสิ่งท่ีเป็นปัญหาท่ีเหมือนกนั เช่น ภาวะโลกรอ้น หรือเป็น
ตวับง่ชีท่ี้มีคณุคา่เหมือนกนัโดยไมค่  านงึถึงท่ีตัง้ทางภมูิศาสตร ์เช่น อณุหภูมิของน า้ 

2. ตวับ่งชีท้างวฒันธรรม/ทางสงัคม (Cultural/Societal Indicator) เป็นตวับ่งชี ้             
ท่ีสามารถวดักิจกรรมของมนุษย ์(Human Activity) โดยเฉพาะผลกระทบของกิจกรรมมนุษยต์่อ
การยดึถือระบบนิเวศ (Ecosystem Integrity) หรอืปฏิกิรยิาของมนษุยต์อ่สิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ระบบนิเวศ  

3. ตวับ่งชีท้างเศรษฐกิจ (Economic Indicator) เป็นตวับ่งชีท่ี้แสดงแนวโนม้
ทั่วไปทางเศรษฐกิจ ตวับ่งชีท้างเศรษฐกิจจะเก่ียวขอ้งกับระดบัการตกงาน ดชันีราคาสินคา้ของ
ผูบ้รโิภค การผลิตเชิงอตุสาหกรรม การลม้ละลาย และราคาตลาดหุน้ 

4. ตวับง่ชีท้างนิเวศวิทยา (Ecological Indicator) เป็นตวับง่ชีท่ี้บอกลกัษณะ
ท่ีวดับอกปรมิาณ ซึ่งเป็นลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสรา้ง องคป์ระกอบรวมหรือหนา้ท่ีของระบบ
นิเวศวิทยา โดยธรรมชาติของสิ่งมีชีวิตแลว้ลกัษณะเหล่านีเ้ป็นเครื่องวดัเฉพาะส่วน เ ป็นดชันีของ
ตัววัดหรือเป็นตัวแบบท่ีบอกลักษณะของระบบนิเวศหรือส่วนส าคัญส่วนหนึ่งของระบบนิเวศ 
ลกัษณะส าคญัของตวับ่งชีท้างนิเวศวิทยาเป็นตวัประเมินเชิงปริมาณเก่ียวกับสภาพทรพัยากร               
ทางนิเวศวิทยา ปริมาณความเสียหาย ความเสี่ยงของสภาพทางชีววิทยาต่อความเสียหาย                    
หรอืปรมิาณความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ ์

5. ตวับ่งชีเ้ก่ียวกับสิ่งแวดลอ้ม (Environmental Indicator) เป็นตวับ่งชีท่ี้วดั
สภาพอากาศ สภาพน า้ สภาพดิน วดัความเสียหายท่ีมีต่อทรพัยากรเหล่านี ้และวดัผลกระทบต่อ
สภาพนิเวศวิทยาและสขุภาพของมนุษย ์ตวับ่งชีเ้ก่ียวกับสิ่งแวดลอ้มแสดงใหเ้ห็นความกา้วหนา้             
ในการท าใหอ้ากาศสะอาดขึน้และน า้บรสิทุธ์ิขึน้ รวมทัง้ความกา้วหนา้ในการปอ้งกนัสภาพของดิน 
ตวับง่ชีป้ระเภทนีใ้ชว้ดัสภาพสิ่งแวดลอ้ม (เช่น สขุภาพมนษุย ์คณุภาพของชีวิต และการบรูณาการ
เชิงนิเวศวิทยา) หรือวัดสิ่งท่ีท าให้เกิดปัญหาต่อสิ่งแวดลอ้ม ซึ่งจะได้ข้อมูลสารสนเทศท่ีเป็น
ประโยชนเ์ก่ียวกบัรูปแบบและแนวโนม้ของสถานการณ ์
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6. ตวับ่งชีต้ามบรบิทของโครงการ (Programmatic Indicator) เป็นตวับ่งชีท่ี้
เป็นสาระของโครงการ สาระของนโยบาย หรือสาระเก่ียวกับการบริหาร ตัวบ่งชี ้แต่ละประเภท
สามารถน าไปใชอ้ยา่งกวา้ง ๆ หรอืสามารถใชป้ระโยชนไ์ดก้บัเฉพาะสถานการณ ์ 

4. ประโยชนข์องตวับง่ชี ้
ประโยชนข์องตวับ่งชี ้ขึน้อยู่กับวตัถุประสงคใ์นการน าไปใช ้ดงัมีนักวิชาการหลาย

ท่านไดเ้สนอประโยชนข์องตวับง่ชีไ้ว ้ดงันี ้
โนแลน และเรสนิค (Nolan; & Resnick,1995, น. 438 – 461) เสนอว่า ตวับ่งชี ้

ทางการศึกษามีประโยชนม์ากต่อการก าหนดเป้าหมายท่ีตรวจสอบได้ การก ากับติดตาม และ
ประเมินผลระบบการศกึษา การจดัอนัดบัทางการศกึษา การประกนัคณุภาพการศกึษา การแสดง
ความรบัผิดชอบต่อหนา้ท่ี การก าหนดเป้าหมายท่ีตรวจสอบได ้การปรบัปรุงและพัฒนาระบบ
การศึกษา เป็นการใช้ผลการประเมินเป็นแนวทาง โดยจะเรียกตัวบ่งชี ้ชนิดนี ้ว่า ตัวบ่งชี ้ผล                      
การปฏิบตัิงาน (Performance Indicators) 

นงลักษณ์  วิรชัชัย (2551, น.9 –10) ได้สรุปว่า การสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี ้
สามารถน าไปใชป้ระโยชน ์โดยมีจดุมุ่งหมายส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ตวับง่ชีส้ามารถใชใ้นการบรรยายสภาพและลกัษณะของระบบไดอ้ย่างแม่นย า 
เพียงพอท่ีจะเขา้ใจระบบไดเ้ป็นอยา่งดี เปรยีบเสมือนการฉายภาพระบบ ณ จดุเวลาใดเวลาหนึ่ง 

2. การแสดงแนวโนม้หรอืการเปลี่ยนแปลงตวับง่ชีป้ระเภทตวับง่ชีค้า่สมบรูณ์
เป็นประโยชน์ในการศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรือแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบ       
ในช่วงเวลาใดช่วงเวลาหนึ่งอย่างถกูตอ้งแม่นย า จดัว่าเป็นการศกึษาระยะยาว เพื่อติดตามศกึษา
พฒันาการของระบบ 

3. การเปรียบเทียบตวับ่งชี ้ประเภทตวับ่งชีอ้ิงเกณฑห์รือตวับ่งชีส้มัพทัธเ์ป็น
ประโยชนใ์นการศึกษาเปรียบเทียบ ทั้งการเปรียบเทียบกับเกณฑห์รือการเปรียบเทียบระหว่าง
ระบบของประเทศตา่ง ๆ หรอืการเปรยีบเทียบสภาพระหวา่งภมูิภาคในประเทศใดประเทศหนึ่ง 

สรุปไดว้่าตวับ่งชี ้เป็นประโยชนใ์นการใช้เพื่อก าหนดนโยบาย วตัถปุระสงคข์อง
การจดัการศกึษา รวมถึงใชใ้นการวางแผนการด าเนินงานทางการศกึษา การพฒันาระบบประกนั
คณุภาพการศกึษา  การก ากบั ตดิตาม และประเมินผลการจดัการศกึษา  

5. เกณฑใ์นการคดัเลือกตวับง่ชี ้
จอหน์สโตน (Johnstone, 1981; อา้งถึงใน เอกลกัษณ ์เกิดเทศ, 2559, น.20 – 21)  

ไดเ้สนอเกณฑใ์นการคดัเลือกตวับง่ชี ้3 ดา้น คือ 
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1. ความตรงภายใน (Internal validity) เป็นระดบัความสอดคลอ้งระหว่างมโนทศัน ์
กบันิยามเชิงปฏิบตัิการ เก่ียวขอ้งกบัสว่นของกระบวนการวดัในระหวา่งท่ีก าลงั ด าเนินการวดัตวัแปร 
เปรียบเทียบกับท่ีตอ้งการวดักับทฤษฎี ซึ่งมกัจะเกิดความแตกต่างอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ถา้หาก
ความแตกต่างนีมี้ขนาดใหญ่มากเกินไป คือสิ่งท่ีวดัไดไ้ม่สมัพนัธก์บัสิ่งท่ีตอ้งการวดั แมว้่าตวัแปรนัน้
จะวดัไดค้งท่ีแต่ก็ไม่มีประโยชนใ์นการใช ้นั่นคือมีความตรงภายในนอ้ยมาก ซึ่งความตรงภายใน              
ของตวับ่งชีต้อ้งมีค่าสูงเพียงพอส าหรบัสถานการณ์เฉพาะท่ีตอ้งการน าตวับ่งชีไ้ปใช ้ ซึ่งการประเมิน      
ความเท่ียงตรงภายในของตวับง่ชีย้งัไม่มีวิธีการทางสถิติในการทดสอบความสอดคลอ้งได ้แต่มีวิธีท่ีไม่ใช้
สถิติท่ีพอเป็นไปได ้คือการใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมิน ตดัสนิความสอดคลอ้งนี ้จงึท าใหเ้กิดปัญหาท่ีว่า 
ถา้มีความแตกต่างเล็กนอ้ย ระหว่างนิยามเชิงปฏิบตัิการกับมโนทัศน ์ซึ่งจะแสดงว่าตวับ่งชีน้ั้น                  
มีความเท่ียงตรงสามารถท าใหเ้กิดความสมัพนัธห์รอืการจดัจ าแนกชัน้ท่ีแตกตา่งกนัเลก็นอ้ย 

2. ความเท่ียงและความคงเส้นคงวาของการวัด (reliability and consistency) 
หมายถึง ระดบัการวดัท่ีตวัแปรใหผ้ลคงท่ีสม ่าเสมอ ถา้เช่ือถือไดห้มายถึงในการวดัคณุลกัษณะเดียวกนั
ถ้าท าซ ้ากับบุคคลท่ีต่างกันจะได้ผลเหมือนกัน ซึ่งปัจจัยส าคัญ ท่ีท าให้เกิดความเคลื่อน                     
ในการวดัส่งผลใหค้วามเช่ือมั่นของตวับ่งชีล้ดลงคือ ความคงท่ีสม ่าเสมอในการนิยามเชิงปฏิบตัิการ                 
ไปใชใ้นการเก็บขอ้มลู ซึง่สว่นหนึ่งมาจากการนิยามชิงปฏิบตัิการท่ีไม่ชดัเจน ไมส่มบรูณ ์ท าใหผู้ใ้ช้
แตล่ะคนตีความหมายไดต้า่งกนั 

3. ความตรงภายนอกและเป็นอิสระของมโนทัศน์  (External Validity and 
Independent Concept) หมายถึง ความเป็นจรงิของสมมติฐานในการท่ีจะน าไปใชเ้พื่อจดัจ าแนก
ประเภทในสถานการณอ่ื์น ๆ เป็นคณุสมบตัิของการวดัท่ีไดใ้หค้วามส าคญักบัความสมัพนัธภ์ายใน
ของมโนทัศน ์ตอ้งท าหลงัจากมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงภายในจนไดค้่าท่ีพอใจ รามทั้งค่า
ความเช่ือมั่นของการวดัไดร้บัการยอมรบัแลว้ คณุสมบตัิของความตรงภายนอก ระบวุา่มโนทศันห์นึ่ง
ไม่ควรมีองค์ประกอบท่ีถูกก าหนดอยู่ในมโนทัศน์อ่ืน ซึ่งก็คือความเป็นอิสระของมโนทัศน ์
หมายความว่า ตัวแปรท่ีส่งผลต่อตัวบ่ง ชี ้หนึ่งจะต้องไม่ส่งผลต่อตัวบ่งชี ้อ่ืน  ๆ ตัวบ่งชี ้ท่ี มี                    
ความเท่ียงตรงภายนอกจะเป็นตวัแปรท่ีมีความสมบรูณ ์ครอบคลมุ และสามารถวดัไดใ้นทางปฏิบตัิ 

สรุปไดว้่า เกณฑใ์นการคดัเลือกตวับง่ชี ้ประกอบดว้ย ความสอดคลอ้ง ความเช่ือมั่น 
ความเท่ียงตรง มีประโยชน ์และความคุม้คา่ 

6. กระบวนการสรา้งและพฒันาตวับง่ชี ้ 
จากการศกึษาคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้นกัวิชาการเสนอแนะกระบวนการสรา้ง

และพฒันาตวับง่ชีไ้ว ้ดงันี ้
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นงลกัษณ ์วิรชัชยั (2545, น.34 – 46) ไดส้รุปกระบวนการพฒันาตวับง่ชีไ้ว ้6 ขัน้ 
ดงันี ้ 1) การก าหนดวตัถปุระสงคข์องการพฒันาตวับง่ชี ้2) การนิยามตวับง่ชี ้3) การรวบรวมขอ้มลู 
4) การสรา้งตวับ่งชี  ้5) การตรวจสอบคุณภาพ ตวับ่งชี ้และ 6) 6 การวิเคราะหต์ามบริบทท่ีตอ้ง
ศกึษาและน าเสนอรายงาน แตล่ะขัน้ สรุปไดด้งันี ้  

ขัน้ท่ี 1 การก าหนดวตัถปุระสงคข์องการพฒันาตวับ่งชี ้(Statement of Purposes) 
เป็นขัน้ตอนท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวล้ว่งหนา้วา่จะน าตวับง่ชีท่ี้พฒันาขึน้ไปใชป้ระโยชนเ์รือ่งใด อยา่งไร 

ขัน้ท่ี 2 การนิยามตวับ่งชี ้(Definition) ขัน้ตอนนี ้จะเป็นตวัชีน้  าวิธีการท่ีตอ้ง
ใชใ้นขัน้ตอนตอ่ไปของกระบวนการ เน่ืองจากตวับง่ชีห้มายถึงองคป์ระกอบท่ีประกอบดว้ยตวัแปรย่อย ๆ 
รวมกนัเพื่อแสดงสารสนเทศของสิ่งท่ีตอ้งการบ่งชี ้ดงันัน้ในขัน้ตอนนีน้อกจากจะเป็นการก าหนด
นิยามในลกัษณะเดียวกบัการนิยามตวัแปรในการวิจยัทั่วไปแลว้ นกัวิจยัตอ้งก าหนดดว้ยวา่ตวับง่ชี ้
ประกอบดว้ยตัวแปรย่อยอะไร และรวมตวัแปรย่อยเป็นตวับ่งชีไ้ดอ้ย่างไร ในการนิยามตวับ่งชี ้
แบง่เป็น 3 สว่น ไดแ้ก่  

 1) การก าหนดกรอบความคิด(Conceptualization) เป็นการให้ความหมาย
คณุลกัษณะของสิ่งท่ีตอ้งการบ่งชี ้โดยการก าหนดรูปแบบหรอืโมเดลแนวคิดของสิ่งท่ีตอ้งการบ่งชี ้
วา่ มีสว่นประกอบแยกยอ่ยก่ีมิติ และแตล่ะมิติประกอบดว้ยแนวคิดอะไรบา้ง  

2) การพัฒนาตัวแปรส่วนประกอบ (Development of Component 
Measures) การสรา้งและการก าหนดมาตรวดั เป็นการก าหนดนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปร
ย่อยตามโมเดลแนวคิด และการก าหนดการรวมตัวแปรย่อยเขา้เป็นตัวบ่งชี ้นักวิจัยตอ้งอาศัย
ความรูจ้ากทฤษฎีและประสบการณ์ศึกษาตัวแปรย่อยท่ีเก่ียวข้องสัมพันธ์ (Relate) และตรง 
(Relevant) กับตวับ่งชี ้แลว้ตดัสินใจคดัเลือกตวัแปรย่อยเหล่านัน้ว่าใชต้วัแปรย่อยจ านวนเท่าไร   
ใชต้วัแปรประเภทใดในการพฒันาตวับง่ชี ้โดยเลือกตวัแปรใหเ้หมาะสมกบัคณุลกัษณะของตวับง่ชี ้
ท่ีก าหนดและไม่ควรมีตวัแปรมากเกินไป การลดตวัแปรอาจท าไดโ้ดยการหาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปร ถา้ตวัแปรใดมีคา่ความสมัพนัธก์นัสงูก็คดัเลือกมาเพียงตวัเดียว  

3) การก าหนดน า้หนกัของตวัแปร (Weight) ในการรวมตวัแปรย่อยเป็น
ตวับง่ชี ้ผูว้ิจยัตอ้งก าหนดน า้หนกัแทนความส าคญัของตวัแปรยอ่ยแตล่ะตวั ซึง่สามารถท าได ้2 วิธี
คือ ก าหนดให้ตัวแปรแต่ละตัวมีน ้าหนักความส าคัญเท่ากัน (Equal Weight) และก าหนดให ้                 
ตวัแปรแต่ละตวัมีน า้หนกัแตกต่างกนั ซึ่งท าไดห้ลายวิธี ดงันี ้(วรรณี แกมเกต,ุ 2540, น.22; อา้งถึงใน
มาตา แกว้เซง่, 2559, น.84)      
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 3.1)  วิธีการพิจารณาตดัสินโดยผูเ้ช่ียวชาญ (Expert Judgement) เป็น
การพิจารณาลงความเห็นในหมู่ผูเ้ช่ียวชาญในเรื่องท่ีตอ้งการศึกษานัน้ ๆ โดยใหส้มาชิกแต่ละคน
เสนอค่าน า้หนักของตวัแปรพิจารณาหาขอ้ยุติดว้ยการใชค้่าเฉลี่ยหรือการอภิปรายลงความเห็น 
หรืออาจใชแ้บบสอบถามเพื่อหาค่ารอ้ยละท่ีผูต้อบเห็นดว้ยกับน า้หนักความส าคัญของแต่ละ                          
ตวัแปรหรอือาจใชว้ิธีท่ีเป็นระบบมากขึน้ เช่น การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นตน้ 

3.2) วิ ธีวัดความส าคัญของตัวแปร (Measure Effort Required)           
โดยพิจารณาจากเวลา (Time Taken)หรือค่าใช้จ่าย  (Cost) ท่ีต้องใช้ในการท ากิจกรรมใด ๆ                    
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรนัน้ เช่น สมมติว่าถา้เวลาหรอืค่าใชจ้่ายท่ีตอ้งใชใ้นการกระท าเก่ียวกบัตวัแปรท่ี 1 
มากกวา่ตวัแปรท่ี 2 ตวัแปรท่ี 1จะมีความส าคญัมากกวา่(หรอืนอ้ยกว่า)ตวัแปรท่ี 2 ขึน้อยูก่บับรบิท
ของสิ่งท่ีจะศกึษา เป็นตน้ 

3.3) วิธีการใชข้อ้มูลเชิงประจักษ์ (Empirical Data) เป็นการใชว้ิธีการ
ทางสถิติวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อก าหนดน า้หนกัความส าคญัของแตล่ะตวัแปร โดยอาจใชก้ารวิเคราะห์
องคป์ระกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
การวิเคราะห์จ าแนก (Discriminant Analysis) หรือการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical 
Correlation Analysis) เป็นตน้ 

โดยสรุป วิธีการก าหนดน า้หนักความส าคัญของตัวแปรนั้นขึน้อยู่กับ
องคป์ระกอบท่ีน าควรพิจารณาหลายประการ เช่น ธรรมชาติของตวัแปรท่ีน ามาใชพ้ฒันาตวับ่งชี ้
รวมทัง้ธรรมชาติของตวับง่ชีท่ี้ใชพ้ฒันาขึน้ตลอดจนการน าตวับง่ชีท่ี้ใชพ้ฒันาขึน้นัน้ไปใชป้ระโยชน์
ตอ่ไป ในทางปฏิบตัิมกัใชห้ลกัการทางทฤษฎีและการวิเคราะหข์อ้มลูควบคูก่นัไป  กล่าวคือ ในขัน้
การวางแผน รวบรวมขอ้มลูเพื่อพฒันาตวับง่ชีใ้ชห้ลกัการทางทฤษฎีในการระบคุณุลกัษณะของสิ่ง
ท่ีมุ่งศกึษา และคดัเลือกตวัแปรท่ีสามารถใชว้ดัคณุลกัษณะ เม่ือไดข้อ้มลูมาแลว้จึงอาศยัหลกัการ
ทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อก าหนดน ้าหนักความส าคัญของตัวแปร ในขั้นตอนของ                    
การนิยามตวับง่ชีนี้เ้ป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัของการพฒันาตวับง่ชี ้เพราะเป็นขัน้ตอนท่ีเป็นเหมือนแผน
ด าเนินการขั้นต่อไป โดยทั่วไปท าได ้3 วิธี (Johnstone,1981, น.60 – 153; นงลักษณ์ วิรชัชัย, 
2541, น.23 – 27; อา้งถึงในมาตา แกว้เซง่, 2559, น.85) คือ  

1) การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศึกษา โดยการนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic 
Reduction) เป็นวิธีการนิยามท่ีใชใ้นกรณีท่ีมีการรวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบัตวัแปรย่อยท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ตวับง่ชีไ้วพ้รอ้มแลว้มีฐานขอ้มลูหรอืมีการสรา้งตวัแปรประกอบจากตวัแปรย่อยหลาย ๆ ตวัไวแ้ลว้ 
ผูว้ิจัยเพียงแต่พิจารณาคัดเลือกตัวแปรจากฐานขอ้มูลท่ีมีอยู่น  ามาพัฒนาตัวบ่งชี ้โดยก าหนด
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วิธีการรวมตวัแปรย่อยและน า้หนักความส าคญัของตวัแปรย่อย วิธีการนิยามตวับ่งชีว้ิธีนีอ้าศยั               
การตัดสินใจและประสบการณ์ของนักวิจัยเท่านั้น ซึ่งอาจท าให้ไดน้ิยามท่ีล าเอียงเพราะไม่มี                  
การอา้งอิงทฤษฎีหรือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่อย่างใด จึงเป็นการนิยามท่ีมี
จดุอ่อนมากท่ีสดุเม่ือเทียบกบัแบบอ่ืน และไม่ค่อยมีผูน้ิยมใช ้ถา้จ าเป็นตอ้งใชผู้ว้ิจยัควรพยายาม
ปรบัปรุงจุดอ่อน โดยใช้การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หรือการใช้กรอบทฤษฎี
ประกอบการวิจารณญาณในการเลือกตวัแปร 

2) การพฒันาตวับ่งชีก้ารศึกษา โดยการนิยามตามทฤษฎี (Theoretical 
Definition) เป็นวิ ธี ท่ีผู้วิจัยใช้ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจของผู้วิจัย ซึ่งเป็นวิ ธีใช้
วิจารณญาณนอ้ยกว่าการนิยามแบบอ่ืน เป็นวิธีท่ีผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรและใหค้่าน า้หนกัของตวัแปร                      
ท่ีใชใ้นการพฒันาตวับ่งชีจ้ากทฤษฎี แลว้ใชว้ิธีการรวมเป็นตวับ่งชีด้ว้ยวิธีการรวมทางเลขคณิต                          
ซึง่การนิยามวิธีนีอ้าจท าได ้2 แบบ คือ 

แบบท่ี 1 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจยั เป็นพืน้ฐานสนบัสนนุทัง้หมด 
ตัง้แต่การก าหนดตวัแปรย่อย การก าหนดวิธีการรวมตวัแปร การก าหนดน า้หนกัตวัแปร ผูว้ิจยัใช้
โมเดลหรอืสตูรในการสรา้งตวับง่ชีต้ามท่ีมีผูพ้ฒันาไวแ้ลว้ทัง้หมด 

แบบท่ี 2 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจยั เป็นพืน้ฐานสนบัสนนุในการคดัเลือก 
ตวัแปรย่อยและการก าหนดวิธีการรวมตวัแปรเท่านัน้ ส่วนขัน้ตอนในการก าหนดน า้หนกัตวัแปร               
แต่ละตวันกัวิจยัใชค้วามคิดเห็นของผูท้รงคณุวฒุิหรอืผูเ้ช่ียวชาญประกอบการตดัสินใจ ซึ่งวิธีนีใ้ช้
ในกรณีท่ียงัไมมี่ผูใ้ดก าหนดสตูรหรอืตวับง่ชีไ้วก้่อน 

3) การพัฒนาตวับ่งชีก้ารศึกษา โดยการนิยามตามขอ้มูลเชิงประจักษ ์
(Empirical Definition) เป็นการนิยามท่ีผู้วิจัยก าหนดว่าตัวบ่งชี ้ประกอบด้วยตัวแปรอะไร                       
และก าหนดรูปแบบวิธีการรวบรวมตัวแปรให้ได้ตัวบ่งชี ้ โดยมีทฤษฎีเอกสา รหรืองานวิจัย                      
เป็นพืน้ฐานแต่การก าหนดน า้หนักตวัแปร แต่ละตวัท่ีน ามารวมกันในการพัฒนาตวับ่งชีน้ั้น อาศัย                 
การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงประจกัษ์ ประเด็นท่ีน่าสงัเกตเก่ียวกบัการนิยามเชิงประจกัษ์ คือ การก าหนด
น า้หนกัตวัแปรจากความเป็นจรงิมิใช่จากทฤษฎี หรอืจากเอกสาร การก าหนดนิยามเชิงประจกัษ์นี ้
มีความส าคัญสองส่วน คือ การก าหนดโมเดลโครงสรา้งความสัมพันธ์ว่าตัวบ่งชีป้ระกอบดว้ย                      
ตวัแปรย่อยอะไร โดยมีทฤษฎีเป็นพืน้ฐานรองรบัโมเดลท่ีได ้เป็นโมเดลการวดั (Measurement  
Model) ท่ีแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรย่อยซึ่งเป็นตวัแปรสงัเกตได ้(Observed Variable) 
กับตวับ่งชีท่ี้เป็นตวัแปรแฝง (Latent Variable) ส่วนท่ีสอง เป็นการก าหนดน า้หนักความส าคญั  
ของตัวแปรย่อยจากข้อมูลเชิงประจักษ์โดยการวิจัย คือ ผู้วิจัยตอ้งรวบรวมข้อมูลตามโมเดล                       
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ท่ีพฒันาขึน้ แลว้น ามาวิเคราะหใ์หไ้ดค้่าน า้หนัก วิธีวิเคราะหท่ี์นิยมใชก้ันมากท่ีสดุคือการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบตามหลกัสถิติท าไดส้องแบบ คือ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) และการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis) และสามารถตรวจสอบความตรงของโมเดล โดยพิจารณาจาก
ความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลตามทฤษฎีกับขอ้มูล เม่ือพบว่าโมเดลมีความตรง จึงน าสมการ
แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรและคา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรยอ่ยมาสรา้งตวัแปรแฝงตอ่ไป 

เม่ือพิจารณาวิธีนิยามตวับ่งชีก้ารศึกษาทัง้ 3 วิธีขา้งตน้ จะเห็นว่า จอหน์สโตน                    
ใหค้วามส าคญักับการนิยามระดบันามธรรมตามทฤษฎี หรือการนิยามโครงสร้างท่ีมีทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจยัเป็นพืน้ฐานในการนิยามวิธีการนิยามตวับง่ชีก้ารศกึษาทัง้ 3 วิธี โดยเฉพาะสองวิธี
หลงัลว้นตอ้งมีทฤษฎีเป็นหลกัทัง้สิน้ จึงกล่าวไดว้่าการนิยามทุกวิธีในส่วนของการก าหนดตวัแปร
ย่อยและการก าหนดวิธีการรวมตวัแปรย่อยของจอหน์สโตน เป็นการนิยามโครงสรา้งตามทฤษฎี 
ส่วนการแบ่งประเภทวิธีการนัน้เป็นเพียงการแบ่งโดยใชเ้กณฑม์าก าหนดว่าการก าหนดน า้หนัก                  
ตวัแปรยอ่ยใชท้ฤษฎีหรอืขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ท่านัน้ ดงัค าอธิบายท่ีวา่นิยามเชิงประจกัษ ์มีลกัษณะ
เทียบเคียงไดก้ับนิยามเชิงทฤษฎีต่างกันท่ีการก าหนดน า้หนักตัวแปรย่อย ในวิธีแรกใชแ้นวคิด
ทฤษฎี สว่นวิธีหลงัใชข้อ้มลูเชิงประจกัษ ์(นงลกัษณ ์วิรชัชยั, 2541, น.24; อา้งถึงในมาตา แกว้เซง่, 
2559, น.86) 

ขัน้ท่ี 3 การรวบรวมขอ้มลู (Data Collection) เป็นการด าเนินการวดัตวัแปรยอ่ย 
ไดแ้ก่ การสรา้งเครื่องมือส าหรบัการทดลองใช ้และการปรบัปรุงเครื่องมือ การตรวจสอบคณุภาพ
เครื่องมือ การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออกภาคสนามเพื่อใช้เครื่องมือ                     
เก็บขอ้มลู และการตรวจสอบคณุภาพของขอ้มลูท่ีเป็นตวัแปรยอ่ย ซึง่น ามารวมเป็นตวับง่ชี ้

ขั้นท่ี 4 การสรา้งตัวบ่งชี ้ (Construction) เป็นการสรา้งสเกลตัวบ่งชีต้าม
นิยามท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวว้่า ประกอบดว้ยตวัแปรใด รวมกันในลกัษณะใด ก าหนดน า้หนกัความส าคญั
ของตัวแปร การรวมกันอย่างไร โดยการน าตัวแปรย่อยท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลมาวิเคราะห์ 
เพื่อใหไ้ดเ้ป็นตวับง่ชี ้โดยใชว้ิธีการรวมตวับง่ชีท่ี้มีการก าหนดน า้หนกัความส าคญั 

ขั้นตอนท่ี  5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้ (Quality Check) เป็นการ
วิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตรวจสอบคณุภาพของตวับง่ชีท่ี้พฒันาขึน้ครอบคลมุถึงการตรวจสอบคณุภาพ
ของตวัแปรย่อยและตวับ่งชีด้ว้ย ตวับ่งชีท่ี้พฒันาขึน้จะมีคณุภาพดีเพียงใดขึน้อยู่กบัคณุลกัษณะ
ของตัวบ่งชีน้ั้นว่ามีความเหมาะสมตามเกณฑ์ต่อไปนีอ้ย่างไร ไดแ้ก่ ความเท่ียง (Reliability)   
ความตรง (Validity)  ความเป็นไปได ้(Feasibility)  ความเป็นประโยชน ์(Utility)ความเหมาะสม 
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(Appropriateness) ความเช่ือถือได ้(Credibility) ความคงเสน้คงวา (Consistency) ความเป็น
มาตรฐานท่ีเปรียบเทียบกันได ้(Standardization) ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านไดเ้สนอความคิด
เก่ียวกบัการตรวจสอบคณุภาพของตวับง่ชี ้อาทิเช่น นงลกัษณ ์วิรชัชยั (2545, น.151) สรุปไวว้า่ ตวับง่ชี ้
ท่ีจะน ามาใช้ได้ต้องมีคุณภาพ คือ 1) มีความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่น 2) มีความเป็นไปได ้               
ในการน าไปปฏิบตัิ 3) มีความครอบคลมุในสิ่งท่ีตอ้งการวดั 4) มีประโยชนแ์ละคุม้คา่ตอ่หน่วยงาน
ท่ีตอ้งการน าตวับง่ชีน้ัน้ไปใช ้5) มีความเหมาะสมกบัเวลาและสถานท่ี 

ขั้นตอนท่ี  6 การวิ เคราะห์ตามบริบทท่ี ต้องศึ กษาและน าเสนอรายงาน 
(Contextualization  and Presentation) เป็นขัน้ตอนการสื่อสารระหว่างผูพ้ฒันาตวับ่งชีก้ับผูใ้ชต้วับ่งชี ้
หลงัจากท่ีไดส้รา้งและตรวจสอบตวับง่ชีแ้ลว้ผูว้ิจยัตอ้งวิเคราะหใ์หไ้ดค้า่ของตวับง่ชีท่ี้เหมาะสมกบับรบิท 

สรุปไดว้า่ ในการสรา้งและพฒันาตวับง่ชีท้างการศกึษา สามารถท าไดห้ลายวิธีขึน้อยู่
กบัความเหมาะสมของขอ้มลู ซึง่ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการเชิงประจกัษ์ของ  นงลกัษณ ์ 
วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช (2541, น.53 – 54) และจอห์นสโตน (Johnstone, 1981, p.33)                
โดยการนิยามตวับง่ชีจ้ากการศกึษาเอกสารและวรรณกรรมต่าง ๆ รวมกบัการประชมุสนทนากลุ่ม
ผู้เช่ียวชาญ ท าการคัดเลือกตัวแปรท่ีจะใช้ในการสรา้งตัวบ่งชี ้เพื่อใช้ในการสรา้งเครื่องมือ                       
การรวมตัวแปรให้เป็นตัวบ่งชีท่ี้เหมาะสมดว้ยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งของเครื่องมือ 
(Index of Item Objective Congruence /IOC) และการก าหนดน ้าหนักให้กับตัวแปรแต่ละตัว                  
ท่ีจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี ้ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) ในรูปแบบของโมเดลความสมัพนัธ์โครงสรา้งเชิงเสน้กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์แลว้คดัเลือก
เพื่อใหไ้ดต้วับง่ชีท่ี้มุง่ศกึษาตอ่ไป 

แนวคดิการสร้างและพัฒนาคู่มือ 
1. ความหมายของคูมื่อ 

จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดเก่ียวกบัคู่มือพบว่า มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายไว ้ดงันี ้

พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2554 (ออนไลน,์ 2562) ใหค้วามหมาย
ว่า คู่มือ เป็นค านาม หมายถึง สมุดหรือหนังสือท่ีใหค้วามรูเ้ก่ียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีตอ้งการรู ้   
เพื่อใชป้ระกอบต ารา เพื่ออ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการศึกษาหรือการปฏิบตัิเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
หรอืเพื่อแนะน าวิธีใชอ้ปุกรณอ์ยา่งใดอยา่งหนึ่ง 

วลยัวลัล ์พุ่มพึ่งพุทธ (2554, น.59) ใหค้วามหมายว่า คู่มือ หมายถึง หนังสือท่ี
เขียนขึน้ เพื่อใช้เป็นแนวทางให้ผู้ใช้คู่มือได้ศึกษา ท าความเข้าใจข้อพึงปฏิบัติ เพื่อส่งเสริม
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ประกอบการเรียน การจัดกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
ปฏิบตัิตามไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสม 

สิริกร ประสพสุข (2555)ให้ความหมายว่า คู่มือ หมายถึง หนังสือท่ีเขียนขึน้                  
เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัผูใ้ชไ้ดศ้ึกษาท าความเขา้ใจ ง่ายต่อการปฏิบตัิตาม มีมาตรฐานใกลเ้คียง
กนัมากท่ีสดุ และท าใหน้กัเรยีน นกัศกึษา มีความรู ้ความสามารถและทกัษะท่ีใกลเ้คียงกนั 

วรรณรี ปานศิริ (2557, น.8) ให้ความหมายว่า คู่มือ หมายถึง หนังสือหรือ
เอกสารท่ีจัดท าขึน้รวบรวมเนือ้หาทั้งภาคทฤษฎีและแบบฝึกปฏิบัติ และมีรายละเอียดวิธีการ
ปฏิบตัิกิจกรรมเก่ียวกบัเรือ่งนัน้ ๆ เพื่อใหเ้กิดความรูค้วามเขา้ใจและเป็นแนวทางในการปฏิบตัิเรือ่ง
ใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งมีค าอธิบายและเฉลยปัญหา ซึ่งมีรายละเอียดง่ายต่อการเรียนรูส้ามารถศึกษาได้
ดว้ยตนเอง มีภาพและแผนภมูิประกอบ เพื่อดงึดดูความสนใจและเกิดความเขา้ใจไดง้่ายยิ่งขึน้ 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า คูมื่อ หมายถึง สมดุหรอืหนงัสือท่ีให ้ความรู ้
เก่ียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีตอ้งการรู ้ใชป้ระกอบต ารา ใชอ้  านวยความสะดวกเก่ียวกบัการศึกษา 
การปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือเพื่อแนะน าวิธีใชอุ้ปกรณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งจะช่วยให้ผูใ้ช้
สามารถกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหมี้มาตรฐานใกลเ้คียงกนัมากท่ีสดุ และบรรลผุลตามเปา้หมาย 

6.2 ประเภทของคูมื่อ 
ทิศนา แขมมณี (2539; อา้งถึงใน กมลวรรณ  ม่วงสุข, 2560, น.35) เสนอแนะว่า

หนงัสือคูมื่อทั่ว ๆ ไป มี 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดงันี ้
1. คู่มือครู (Teacher’s Manual or Handbook) หมายถึง หนังสือท่ีให้แนวทาง

และแนะน าแก่ครูเก่ียวกับสาระ วิธีการ กิจกรรม สื่อ วัสด ุอุปกรณ ์และแหล่งขอ้มลูอา้งอิงต่าง ๆ 
มกัใชค้วบคูก่บัเอกสารต าราเรยีน หรอืหนงัสือเรยีน 

2. คู่มือนักเรียน (Student’s Manual or Workbook) หมายถึง หนังสือท่ีผูเ้รียน 
ใชค้วบคู่ไปกบัต าราเรียน ปกติมกัจะประกอบไปดว้ยสาระ ค าสั่ง แบบฝึกหดั ปัญหาหรือค าถาม                  
ท่ีว่างส าหรบัเขียนค าตอบและการทดสอบ ปัจจบุนัคูมื่อผูเ้รยีนไมเ่พียงแตจ่ดัท าขึน้เพื่อใชค้วบคูก่บั
ต าราเท่านัน้ แต่อาจจะใชเ้ป็นคู่มือส าหรบัการศึกษาควบคู่ไปกบัสื่ออ่ืน ๆ ท่ีท าหนา้ท่ีแทนครูหรือ
ต ารา เช่น บทเรยีน วีดีทศัน ์บทเรยีนทางไกล ภาพยนตร ์หรือบทเรยีนคอมพิวเตอรช์่วยสอน 

3. คู่มือปฏิบัติ (Exercise or Practice Book) หมายถึง หนังสือท่ีช่วยใหผู้เ้รียน 
ไดฝึ้กปฏิบัติในสิ่งท่ีไดเ้รียนรูไ้ปแลว้ ปกติเม่ือผูเ้รียนไดเ้รียนรูจ้ากการสอนของครูโดยตรงแลว้                
ควรจะเกิดความเข้าใจในสิ่งท่ี เรียนในระดับหนึ่ง แต่อาจจะยังไม่เกิดความเข้าใจท่ีลึกซึง้                          
หรอือาจจะยงัไม่เกิดทกัษะความช านาญในเรือ่งนัน้ เน่ืองจากความจ ากดัเรื่องเวลา ครูจงึมกัจดัท า
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คู่มือผู้เรียนหรือแบบฝึกปฏิบัติเพิ่มเติมช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรูต้ามวัตถุประสงค์ได้ดีขึน้ 
กระจ่างขึน้หรือเกิดความคล่องแคล่วในการคิด การท า ซึ่งเรียกว่าเกิดทกัษะ ความช านาญ ดงันัน้
จึงกล่าวไดว้่า แบบฝึกหัดเป็นหนังสือท่ีใหแ้นวทางแก่ผูเ้รียนในการฝึกฝนสิ่งท่ีไดเ้รียนรูม้าแลว้                
เพื่อช่วยใหผู้เ้รยีนเกิดการเรยีนรูม้ากยิ่งขึน้ 

4. คู่มือทั่วไป หมายถึง หนงัสือท่ีใหข้อ้ความรูเ้ก่ียวกบัการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งแก่ผูอ้่าน 
โดยมุง่หวงัใหผู้ใ้ชมี้ความเขา้ใจ และสามารถด าเนินการในเรือ่งนัน้ ๆ ดว้ยตนเองไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

ปรีชา ช้างขวัญยืน และคนอ่ืน ๆ (2539, น.127 – 132;  อ้างถึงใน สุรสัวดี จินดาเนตร, 
2553, น.24 – 25) อธิบายวา่ หนงัสือคูมื่อมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. คู่มือครู เป็นหนังสือท่ีใหแ้นวทางและค าแนะน าแก่ครู เก่ียวกับสาระ วิธีการ 
กิจกรรม สื่อ วสัดอุปุกรณ ์และแหล่งขอ้มลูอา้งอิงต่าง ๆ ปกติมกัใชค้วบคู่กบัต าราเรียน เช่น คู่มือ
จดักิจกรรมบรูณาการส าหรบัเด็กปฐมวยั คูมื่อปฏิบตัิการนิเวศวิทยา เป็นตน้ 

2. คู่มือผูเ้รียน เป็นหนงัสือท่ีผูเ้รียนใชค้วบคู่ไปกับต าราท่ีเรียนปกติ ประกอบไป
ดว้ยสาระ ค าสั่ง แบบฝึกหดั ปัญหาหรอืค าถาม ท่ีวา่งส าหรบัเขียนค าตอบและการทดสอบ ปัจจบุนั
คู่มือผูเ้รียนไม่เพียงแต่จัดท าขึน้เพื่อใชค้วบคู่กับหนังสือต าราเท่ านั้น แต่อาจใชเ้ป็นคู่มือส าหรบั
การศึกษาควบคู่ไปกับหนังสืออ่ืน ๆ ท่ีท าหนา้ท่ีแทนครูหรือต ารา เช่น บทเรียน วิดีทัศน ์บทเรียน
ทางไกล ภาพยนตร ์หรอืบทเรยีนคอมพิวเตอรช์่วยสอน เป็นตน้ 

3. คู่มือทั่วไป เป็นหนังสือท่ีใหข้อ้ความรู ้เก่ียวกับการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งแก่ผูอ้่ าน 
โดยมุง่หวงัใหผู้อ้า่นมีความเขา้ใจและสามารถด าเนินการในเรือ่งนัน้ดว้ยตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

สรุปไดว้่า คูมื่อการใชต้วับง่ชีต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เป็นคูมื่อประเภทคูมื่อการปฏิบตัิงานดา้นการบรหิารงาน 

6.3  องคป์ระกอบของคูมื่อ 
ทิศนา แขมมณี (2539; อา้งถึงใน กมลวรรณ  ม่วงสุข, 2560, น.35) ไดเ้สนอไวว้่า

องคป์ระกอบคูมื่อประกอบดว้ยหวัขอ้ดงัตอ่ไปนี ้
1. ค าชีแ้จงการใชคู้มื่อ 
2. ค าชีแ้จงเก่ียวกบัการเตรยีมการท่ีจ าเป็นตา่ง ๆ เช่น วสัด ุอปุกรณ ์สื่อ ฯลฯ 
3. เนือ้หาสาระ และกระบวนการ หรอืขัน้ตอนในการด าเนินการ 
4. ความรูเ้สรมิ หรอืแบบฝึกหดั หรอืแบบฝึกปฏิบตัิ เพื่อช่วยผูอ้า่นในการฝึกฝน 
5. ปัญหาและค าแนะน าเก่ียวกบัการปอ้งกนัและแกไ้ขปัญหา 
6. แหลง่ขอ้มลู และแหลง่อา้งอิงตา่ง ๆ 
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ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553) ไดก้ล่าวไวว้่า การก าหนด 
โครงรา่ง/โครงเรือ่ง (Outline) ในการเขียนคูมื่อการปฏิบตัิงาน สามารถก าหนดหวัขอ้ได ้ตอ่ไปนี ้

บทท่ี 1 บทน า 
- ความเป็นมา /ความจ าเป็น /ความส าคญั 
- วตัถปุระสงค ์
- ขอบเขต 
- นิยามศพัทเ์ฉพาะ /ค าจ ากดัความ 

บทท่ี 2 บทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ 
- บทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของต าแหน่ง 
- ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 
- โครงสรา้งการบรหิารจดัการ 

บทท่ี 3 หลกัเกณฑว์ิธีการปฏิบตัิงานและเง่ือนไข 
- หลกัเกณฑก์ารปฏิบตัิงาน 
- วิธีการปฏิบตัิงาน 
- เง่ือนไข /ขอ้สงัเกต /ขอ้ควรระวงั /สิ่งท่ีควรค านงึในการปฏิบตัิงาน 
- แนวคดิ /งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

บทท่ี 4 เทคนิคในการปฏิบตัิงาน 
- แผนกลยทุธใ์นการปฏิบตัิงาน 
- ขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน 
- วิธีการตดิตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
- จรรยาบรรณ /คณุธรรม /จรยิธรรมในการปฏิบตัิงาน 

บทท่ี 5 ปัญหาอปุสรรคและแนวทางในการแกไ้ขและพฒันางาน 
- ปัญหาอปุสรรคในการปฏิบตัิงาน 
- แนวทางแกไ้ขและพฒันา 
- ขอ้เสนอแนะ  

บรรณานกุรม 
ภาคผนวก (ถา้มี) 
ประวตัิผูเ้ขียน 
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วลัยวัลล์ พุ่มพึ่งพุทธ (2554, น.107 – 361) ได้เสนอองค์ประกอบของคู่มือ ดังนี ้              
ส่วนหน้า มีรายละเอียดของ หน้าปก ค าแนะน าการใช้คู่มือ วัตถุประสงค์ ประโยชน์ของคู่มือ 
ส่วนประกอบของคู่มือ ตอนท่ี 1 ความรูพ้ืน้ฐานส าหรบัครูผูส้อนกิจกรรม มีรายละเอียดเก่ียวกับ
หลกัการ เป้าหมาย ขอบข่าย โครงสรา้งกิจกรรม บทบาทหนา้ท่ีของผูเ้ก่ียวขอ้ง การประเมินกิจกรรม 
ตอนท่ี 2 ความรูเ้ก่ียวกบักิจกรรม มีรายละเอียดเก่ียวกบัขัน้ตอนการจดักิจกรรม ตอนท่ี 3 วิธีการจดั
กิจกรรม มีรายละเอียดเก่ียวกับแนวการจดักิจกรรม 1 ต่าง ๆ  ตอนท่ี 4 แบบประเมินผลกิจกรรม 
เอกสารอา้งอิง 

ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์(2557) ไดเ้สนอองคป์ระกอบคู่มือ
ตัวบ่งชี ้และเกณฑ์ประเมินคุณภาพภายในส าหรับหน่วยงานในสังกัดส านักงานอธิการดี                     
ปีการศึกษา 2556 ประกอบดว้ย บทท่ี 1 บทน า มีรายละเอียดเก่ียวกับความเป็นมาและแนว
ทางการประเมินคุณภาพภายใน บทท่ี 2 การประเมินคุณภาพภายใน มีรายละเอียดเก่ียวกับ                  
ตวับ่งชีแ้ละเกณฑป์ระเมินคณุภาพภายในและการก าหนดเกณฑป์ระเมินคณุภาพภายใน บทท่ี 3 
การประเมินคุณภาพภายในหน่วยงานในสังกัดส านักงานอธิการบดี  มีรายละเอียดเก่ียวกับ                  
การประเมินคุณภาพภายในหน่วยงานในสงักัดส านักงานอธิการบดี  บทท่ี 4 ตวับ่งชีแ้ละเกณฑ์
ประเมินคณุภาพภายในหน่วยงานในสงักดัส านกังานอธิการบดี มีรายละเอียดเก่ียวกบัตวับง่ชีแ้ละ
เกณฑป์ระเมินคณุภาพภายในส าหรบัหน่วยงานในสงักดัส านกังานอธิการบดีแต่ละองคป์ระกอบ 
และตวับง่ชีแ้ละเกณฑป์ระเมินคณุภาพภายในตามภารกิจของหน่วยงาน และสว่นของภาคผนวก 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของคู่มือขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงสรุปองคป์ระกอบของคู่มือ               
การใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม มีองคป์ระกอบดงันี ้ค  าชีแ้จง วตัถุประสงค ์ประโยชนข์อง
คู่มือ ความเป็นมาและความส าคญั ความหมายขององคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับ่งชี ้และแหล่งขอ้มลู
ประกอบตวับ่งชี ้แนวทางการน าตวับ่งชีไ้ปใชใ้นการประเมิน แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา และแบบสรุปผลการประเมินภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

6.4 ลกัษณะของคูมื่อท่ีดี 
คู่มือท่ีดีย่อมท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อผู้น  าไปใช้ จึงมีนักวิชาการหลายท่านได้

น าเสนอลกัษณะของคูมื่อท่ีดีไว ้ดงันี ้
ปรีชา ชา้งขวญัยืน (2539, น.132; อา้งถึงใน สรุสัวดี จินดาเนตร, 2553, น.28 – 29) 

ไดน้  าเสนอเก่ียวกบัคู่มือท่ีดีว่า คู่มือจะตอ้งมีความชดัเจน ใหร้ายละเอียดครอบคลมุ เพื่อใหผู้อ้่าน
เกิดความเขา้ใจ การเขียนคูมื่อตอ้งครอบคลมุประเด็นตา่ง ๆ ดงันี ้
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1. ควรระบใุหช้ดัเจนวา่ คูมื่อนัน้เป็นคูมื่อส าหรบัใคร 
2. ก าหนดวตัถปุระสงคใ์หช้ดัเจนถึงสิ่งท่ีตอ้งการใหผู้ใ้ชไ้ดร้บัจากคูมื่อ  
3. คูมื่อนี ้จะช่วยผูใ้ชไ้ดอ้ยา่งไร และผูใ้ชไ้ดป้ระโยชนอ์ะไรบา้ง 
4. ควรมีส่วนท่ีใหห้ลกัการหรือความรูจ้  าเป็นแก่ผูใ้ชใ้นการใชคู้่มือเพื่อใหผู้ใ้ชเ้กิด

ประสิทธิภาพสงูสดุ 
5. ควรมีสว่นท่ีใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ชเ้ก่ียวกบัการเตรยีมตวั การเตรยีมวสัดอุปุกรณ ์

และสิ่งท่ีจ าเป็นในการด าเนินการตามคูมื่อแนะน า 
6. ควรมีสว่นท่ีใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ชเ้ก่ียวกบัขัน้ตอน กระบวนการในการท าสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง ซึง่มีคณุสมบตัิดงันี ้
6.1 เนือ้หาสาระท่ีใหค้วรมีความถกูตอ้ง สามารถช่วยใหผู้ท่ี้ใชคู้มื่อท าสิ่งนัน้ส  าเรจ็ 
6.2 ใหข้อ้มลูรายละเอียดท่ีเพียงพอท่ีจะช่วยใหผู้ใ้ชคู้มื่อท าสิ่งนัน้ไดส้  าเรจ็ 
6.3 ขัน้ตอนการท าจะตอ้งมีการเรยีงล าดบัอยา่งเหมาะสม ซึง่จะช่วยใหผู้ใ้ช ้

สามารถท าสิ่งนัน้ ๆ ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง รวดเรว็ และประหยดั 
6.4 ภาษาท่ีใช ้จะตอ้งสามารถสื่อใหผู้ใ้ชเ้ขา้ใจตรงกับผูเ้ขียน ไม่คลุมเครือ

หรอืท าใหผู้ใ้ชเ้กิดความเขา้ใจผิดและภาษาท่ีใชจ้ะตอ้งช่วยใหผู้ใ้ชเ้กิดความเขา้ใจง่าย หากสิ่งใดมี
ความยากซบัซอ้น ควรเขียนใหเ้ขา้ใจง่ายโดยใชเ้ทคนิคประกอบ เช่น ภาพตารางการเปรียบเทียบ 
การยกตวัอยา่ง การใชส้ีจ  าแนก เป็นตน้ 

6.5 การใหค้  าแนะน าและชีแ้จงเหตผุลเก่ียวกบัสิ่งท่ีควรท า และไมค่วรท า เช่น 
เคล็ดลบัหรอืเทคนิควิธีต่าง ๆ ท่ีจะช่วยใหท้ าสิ่งนัน้ ๆ ส าเรจ็ไดอ้ย่างดี รวมทัง้การแกปั้ญหาต่าง ๆ 
ท่ีมกัเกิดขึน้จากการท าสิ่งนัน้ ๆ ขอ้มลูนีม้กัจะมาจากความรูแ้ละประสบการณข์องผูเ้ขียน ซึง่มกัจะ
มีคณุคา่ตอ่ผูใ้ชม้าก 

7. ควรมีค าถามหรอืกิจกรรมใหผู้ใ้ชคู้มื่อท าเพื่อตรวจสอบความเขา้ใจในการอ่าน
หรอืการปฏิบตัิตามขัน้ตอนท่ีเสนอแนะ และเวน้ท่ีว่างส าหรบัผูใ้ชคู้มื่อในการเขียนค าตอบรวมถึงมี
ค าถามหรือแนวทางในการตอบหรือค าเฉพาะให้ไวด้ว้ย และถ้าหากผูเ้ขียนสามารถคาดคะเน
ค าตอบของผูใ้ชคู้่มือไดก็้ควรอธิบายไวด้ว้ยว่าค าตอบอะไร ถกูผิดดว้ยเหตใุดก็จะยิ่งเป็นประโยชน์
ตอ่การใชคู้มื่อ 

8. ควรใชเ้ทคนิคตา่ง ๆ ท่ีท าใหผู้ใ้ช ้ใชคู้มื่อไดส้ะดวก เช่น การจดัรูปเลม่ ขนาด  
การเลือกตวัอกัษร การใชต้วัด า การใชส้ี การใชภ้าพ การเนน้ขอ้ความบางตอน เป็นตน้ 

9. การใชแ้หลง่อา้งอิงท่ีเป็นประโยชนแ์ก่ผูอ่ื้น เช่น บรรณานกุรมราย ช่ือชมรม   
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รายช่ือสื่อ รายช่ือสถานบนั รายช่ือบคุคลส าคญั เป็นตน้  
สริกิร ประสพสขุ (2555) เสนอแนวคดิวา่ ลกัษณะของคูมื่อท่ีดี มีดงันี ้

1. ดา้นรูปแบบ มีขนาดรูปเล่มท่ีเหมาะสม ลกัษระของตวัอกัษรอ่านง่าย ชดัเจน 
มีรูปภาพประกอบเหมาะสมกบัเนือ้หา และน าเสนอขัน้ตอนท่ีชดัเจน 

2. ด้านเนื ้อหา มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของคู่ มือท่ีชัดเจนเหมาะสม ระบุ
ขอบข่ายเนือ้หาท่ีครอบคลมุตามวตัถปุระสงค ์ค าแนะน าการศกึษาคู่มือเขียนไดช้ดัเจน เขา้ใจง่าย 
เนือ้หาความรูมี้ความเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการและความจ าเป็น 

3. ดา้นการน าไปใช ้ก าหนดขัน้ตอนการศึกษาคู่มือไวช้ัดเจน ก าหนดกิจกรรม
เนือ้หาและแบบฝึกไดส้มัพนัธ ์มีกิจกรรมประเมินผลเหมาะสมกบัเนือ้หา 

แสงรุนีย ์มีพร (2552) เสนอแนวคดิเก่ียวกบัคูมื่อท่ีดี ควรมีประเด็นตา่ง ๆ ดงันี ้ 
1. ควรระบใุหช้ดัเจนวา่ เป็นคูมื่อส าหรบัใคร หรอืใครเป็นผูใ้ช ้
2. มีการก าหนดวตัถปุระสงคใ์นการใชท่ี้ชดัเจน 
3. ควรมีสว่นน าเพื่อใหผู้ใ้ชท้ราบวา่คูมื่อมีประโยชนอ์ยา่งไร 
4. ควรมีสว่นเนือ้หาหรอืหลกัการส าคญัเพ่ือใหก้ารใชคู้มื่อเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 
5. ควรมีสถานท่ีใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ชเ้ก่ียวกบัการเตรยีมตวั เตรยีมเครือ่งมือ วสัดุ 

อปุกรณแ์ละสิ่งจ าเป็นในการด าเนินการตามคูมื่อแนะน า 
6. ควรมีคนท่ีใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ชเ้ก่ียวกบัขัน้ตอนหรอืกระบวนการ 
7. ควรมีค าถามหรือกิจกรรมใหผู้ใ้ชคู้่มือท าเพื่อตรวจสอบความเขา้ใจการอ่าน

หรอืการปฏิบตัิตามขัน้ตอนท่ีเสนอแนะและเวน้ท่ีว่างส าหรบัผูใ้ชคู้มื่อในการเขียนค าตอบ รวมทัง้มี
ค าตอบ หรือแนวในการตอบหรือค าเฉลยใหไ้วด้ว้ย เพื่อผูอ้่านจะไดส้ามารถตรวจสอบค าตอบของ
ตนเอง นอกจากนัน้ผูเ้ขียนท่ีมีประสบการณม์ากในเรื่องท่ีเขียนหากสามารถคาดคะเนค าตอบของ
ผูใ้ชคู้่มือได ้และคาดคะเนไดว้่าส่วนใหญ่ผูใ้ชคู้่มือมกัผิดพลาดตรงจดุไหน ถา้ผูเ้ขียนคูมื่อสามารถ
อธิบายดว้ยวา่ค าตอบอะไรถกูผิดดว้ยเหตใุดก็จะยิ่งเป็นประโยชนต์อ่ผูใ้ชคู้มื่อ 

8. ควรใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ช่วยใหผู้ใ้ชคู้่มือสามารถใชคู้่มือไดส้ะดวก เช่น การจัด
รูปเล่ม ขนาด การเลือกตวัอกัษร ขนาดของตวัอกัษร การใชต้วัด า การใชส้ี การใชภ้าพ การเนน้
ขอ้ความบางตอน เป็นดนั 

9. ควรให้แหล่งอ้างอิงท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่าน ซึ่งอาจจะเป็นบรรณานุกรม 
รายช่ือชมรม รายช่ือสื่อ รายช่ือสถาบนั รายช่ือบคุคลส าคญั เป็นตน้ 
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ดังนั้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คู่ มือท่ีดีต้องเป็นแนวปฏิบัติ ท่ี เข้าใจง่าย มีวิ ธีการใช้/
ด  าเนินการอย่างชัดเจน มีรายละเอียดทุกขั้นตอน สามารถน าไปปฏิบัติไดจ้ริง และควรแสดง
แผนภาพ แผนภูมิ แผนผงั ผงัการด าเนินงานท่ีชัดเจน เขา้ใจง่าย เพื่อช่วยใหผู้ใ้ชส้ามารถปฏิบตัิ
ตามขัน้ตอนต่าง ๆ ไดง้่าย และรูปแบบของคู่มือควรมีความน่าสนใจ มีแหล่งอา้งอิงท่ีสามารถ
คน้ควา้เพิ่มเติมได ้นอกจากนี ้ควรตอ้งจัดเรียงตามล าดับขั้นตอนจากง่ายไปยากและรูปแบบ              
ของคูมื่อตอ้งน่าสนใจ สวยงาม ง่ายตอ่การอา่นและมีความทนทานตอ่การน าไปใช ้

6.5 ประโยชนข์องคูมื่อ 
รตันา นิธิรกัษ ์(2555) ไดเ้สนอถึงประโยชนข์องคูมื่อปฏิบตัิงาน มีดงันี ้

1. คู่มือปฏิบัติงานถือเป็นบรรทัดฐานส าหรบัการปฏิบัติงานใหก้ารปฏิบัติงาน
เป็นไปอยา่งมีกฎเกณฑ ์

2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบตัิงานตระหนกัในหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบอยา่งชดัเจน 
3. ใชเ้ป็นคูมื่อใหมใ่นการฝึกบคุลากรใหม่ ท าใหส้ามารถเรยีนรูง้านไดถ้กูตอ้งรวดเรว็ 
4. ช่วยลดเวลาและลดความผิดพลาดและความบกพรอ่งในการปฏิบตัิงาน 
5. ช่วยลดคา่ใชจ้่ายในการด าเนินงาน 
6. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

เรอืงชยั จรุงศริวฒัน ์(2553) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัประโยชนข์องคูมื่อปฏิบตัิงานดงันี ้
1. เป็นแนวทางการปฏิบตัิงาน ช่วยท าให ้

1.1 ผูป้ฏิบตัิงานไม่เกิดความสบัสน 
1.2 ไดง้านท่ีมีคณุภาพตามท่ีก าหนด 
1.3 ลดขอ้ผิดพลาดจากการท างานท่ีไม่เป็นระบบ 

2. แตล่ะแผนกรูจ้กังานซึง่กนัและกนัท าใหเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการประสานงาน 
3. เม่ือมีการโยกยา้ยต าแหน่งบคุลากร มีการปฏิบตัิงานใหมท่ดแทนจะสามารถ 

เรยีนรูไ้ดอ้ยา่งรวดเรว็ โดยการเรยีนรูจ้ากคูมื่อ 
4. ลดขอ้ผิดพลาดในการด าเนินงาน 
5. บคุลากรสามารถท างานแทนกนัได ้
6. เป็นเครือ่งมือในการอบรม สอนงาน 
7. เป็นเอกสารอา้งอิงในการท างาน 
8. ผูบ้รหิารสามารถตดิตามการปฏิบตัิงานในแตล่ะล าดบัขัน้ได ้
9. ช่วยลดการตอบค าถามระหวา่งการท างาน 
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10. ลดขอ้ขดัแยง้ท่ีอาจเกิดจากการท างานได ้

ดงันัน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ คูมื่อมีประโยชนส์  าหรบัผูป้ฏิบตัิงาน ช่วยใหก้ารท างานเป็นไป
ตามขัน้ตอนอยา่งเป็นระบบ ลดความผิดพลาดท่ีจะเกิดขึน้จากกระบวนการท างาน สง่ผลใหก้ารท างาน
มีประสิทธิภาพมากขึน้ ง่ายต่อการสอนงานและการส่งต่อภาระงานในกรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
ของบคุลากรในสายงานนัน้ ๆ นอกจากนีย้งัช่วยใหบ้คุลากรเรยีนรูง้านใหมไ่ดอ้ยา่งรวดเรว็อีกดว้ย 

6.6 ขัน้ตอนการสรา้งและพฒันาคูมื่อ 
ขัน้ตอนการสรา้งและพฒันาคูมื่อ มีนกัการศกึษาหลายท่านไดเ้สนอแนะไว ้ดงันี ้

พิเศษ ป้ันรตัน ์(2556) เสนอแนะขัน้ตอนและแนวทางการจดัท าคูมื่อ ดงัตอ่ไปนี ้
1. ก าหนดหวัขอ้เรือ่ง รวบรวมและศกึษารายละเอียดจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. จดัท ากระบวนงาน/ ขัน้ตอนงาน Work Flow 
3. เขียนรายละเอียดในแตล่ะกระบวนงาน ขัน้ตอนงาน 
4. ทดสอบ 
5. ปรบัปรุง เผยแพร ่ใชง้านจรงิ 
6. ประเมิน ปรบัปรุง พฒันาใหเ้ป็นปัจจบุนัเละใชเ้ป็นมาตรฐาน 

สรรญ จินตภวตั (2557) เสนอขัน้ตอนการจดัท าคูมื่อปฏิบตัิงาน ดงันี ้
1. ศกึษารายละเอียดของงานจากเอกสาร 
2. สงัเกตการปฏิบตัิงานจรงิจากหนา้งาน 
3. จดัท าขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน (Work Flow) ขัน้ตน้ 
4. จดัท ารายละเอียดขัน้ตอนการปฏิบตัิงานโดยละเอียด 
5. ตรวจสอบรายละเอียดขัน้ตน้ (ท าความเขา้ใจ) 
6. ตรวจสอบในประเดน็กฎหมาย กฎระเบียบ 
7. ขออนมุตัิการประกาศบงัคบัใชคู้มื่อปฏิบตัิงาน 
8. บนัทกึเขา้ระบบการควบคมุเอกสาร 
9. เผยแพรคู่มื่อปฏิบตัิงาน 
10. ฝึกอบรมและใหค้วามรูว้ิธีการใชง้านคูมื่อปฏิบตัิงาน 
11. ทดสอบความเขา้ใจของผูใ้ชง้าน 
12. รวบรวมขอ้เสนอแนะเพื่อปรบัปรุงคูมื่อ  

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ (2557) เสนอขัน้ตอน ดงันี ้
1. ศกึษารายละเอียดของงานจากเอกสาร 
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2. สงัเกตการปฏิบตัิงานจรงิ 
3. จดัท า Work Flow อยา่งง่าย 
4. จดัท ารายละเอียดในแตล่ะขัน้ตอน 
5. มีการทดสอบโดยใหผู้ป้ฏิบตัิงานอา่นและผูท่ี้ไม่ไดป้ฏิบตัิงานอา่น 

6. ตรวจสอบกับนิติกรว่ามีประเด็นใดขัดต่อกฎหมาย หรือกฎระเบียบของ
หน่วยงานหรอืไม่หากมีใหแ้กไ้ขปรบัปรุง 

7. ขออนมุตัิ 
8. บนัทกึเขา้ระบบการควบคมุและแจกจ่ายเอกสาร 
9. ด าเนินการแจกจ่ายหรอืเผยแพร ่
10. ด าเนินการฝึกอบรมหรอืชีแ้จงวิธีการใช ้
11. มีการทดสอบความเขา้ใจของผูใ้ชง้าน 
12. รวบรวมขอ้เสนอแนะเพื่อปรบัปรุงคูมื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

จากการศึกษาขา้งตน้ ผูว้ิจัยสรุปขั้นตอนการสรา้งและพัฒนาคู่มือ แบ่งเป็น 3 ขัน้ 
ไดแ้ก่ 1. ขัน้การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐาน  2. ขัน้การจัดท า(ร่าง) คู่มือ 3. ขัน้การหาคุณภาพคู่มือ               
4. ขัน้การเผยแพรแ่ละปรบัปรุง โดยด าเนินการดงันี ้

ขัน้ท่ี 1 ขัน้การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐาน    
ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษา วิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ                 

การจัดท าคู่มือตามวัตถุประสงค์ เป้าหมายการใช้คู่มือนั้น ๆ จากแหล่งข้อมูลท่ีหลากหลาย                    
โดย อาศยัวิธีการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) แลว้น ามาก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาของคูมื่อ
และขอบข่ายของคูมื่อเลม่นัน้ ๆ   

ขัน้ท่ี 2 ขัน้การจดัท า (รา่ง) คูมื่อ  
ขั้นตอนนี้ เป็นการเขียนคู่มือฉบับร่าง ตามองค์ประกอบท่ีก าหนดไว้ใน 

โครงสรา้งเนือ้หาของคูมื่อโดยอา้งอิงจากเอกสารหลกัฐานท่ีไดข้ัน้ตอนท่ี 1 และเขียนใหมี้ความสมบรูณ์
ท่ีสดุ ระบรุายละเอียดครอบคลมุทกุองคป์ระกอบ  

ขัน้ท่ี 3 ขัน้การหาคณุภาพคูมื่อ  
ขัน้ตอนนีเ้ป็นการน าคู่มือฉบบัรา่งใหผู้ท้รงคณุวฒุิพิจารณาความเหมาะสม

และใหข้อ้เสนอแนะ จากนัน้น าขอ้มลูท่ีไดจ้ากผูท้รงคณุวฒุิไปด าเนินการแกไ้ขปรงัปรุง และน าไป
ทดลองใช ้(Tryout) กบักลุ่มเป้าหมาย แลว้น าขอ้มลูท่ีไดม้าวิเคราะหผ์ล ปรบัปรุงแกไ้ขเพื่อความ
ถกูตอ้งและจดัพิมพเ์ป็นคูมื่อฉบบัสมบรูณต์อ่ไป 
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ขัน้ท่ี 4 ขัน้การเผยแพรแ่ละปรบัปรุง 
ในขัน้ตอนนี ้เป็นการน าคูมื่อฉบบัสมบรูณเ์ผยแพรสู่ห่น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  

หรือเผยแพรใ่หส้าธารณชนรบัทราบ และเปิดรบัขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงพัฒนาคู่มือใหเ้กิด
ความสมบรูณ ์เหมาะสมกบัผูใ้ชง้านตอ่ไป 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
7.1 งานวิจยัในประเทศ 

อรอนงค ์โรจนว์ฒันบลูย ์(2553) ไดศ้กึษาการพฒันาตวัแบบผูน้  าเชิงนวตักรรม โดยมี
วัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกมาองคป์ระกอบคุณลักษณะของผูน้  าเชิงนวัตกรรมขององคก์ารธุรกิจ
เอกชนภาคอตุสาหกรรมท่ีมีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม 2) ศกึษาแนวทางการพฒันาผูน้  า
เชิงนวตักรรม 3) พฒันาตวัแบบผูน้  าเชิงนวตักรรม โดยประยุกตใ์ชท้ฤษฎีภาวะผูน้  าและแนวคิด 
การพัฒนานวตักรรม เป็นฐานคิดในการศึกษาเพื่อคน้หาปัจจัยท่ีเป็นองคป์ระกอบคุณลกัษณะ 
ของผู้น  าท่ีมีผลต่อการพัฒนานวัตกรรมในองคก์าร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี ้คือผู้น  า
องคก์ารท่ีมีผลิตภณัฑ ์กระบวนการ หรอืบรกิาร ซึง่เป็นผลจากการสรา้งสรรคท่ี์มีลกัษณะความเป็น
นวตักรรม ใชว้ิธีการศึกษาแบบ Grounded Theory และวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี โดยใชเ้ทคนิค
การสมัภาษณเ์ชิงลกึสมัภาษณผ์ูบ้รหิารระดบัสงูในต าแหน่งประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารหรอืกรรมการ
ผูจ้ัดการใหญ่ องคก์ารละ 1 ท่าน สมัภาษณ์กลุ่มบุคลากรในองคก์ารและผูเ้ก่ียวขอ้งอีก  62 คน 
ขัน้ตอนการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอน 1) ทบทวนวรรณกรรมศึกษาขอ้มูลขององคก์ารและผูน้  า                  
ท่ีคดัเลือกเป็นกรณีศกึษา 2) วิจยัเชิงคณุภาพ สมัภาษณเ์ชิงลกึผูน้  าองคก์ารท่ีเป็นกรณีศกึษาหลกั 
สัมภาษณ์กลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อทดสอบความเช่ือถือไดข้องขอ้มูล โดยใชเ้ทคนิคการตรวจสอบ  
ความถูกตอ้งของขอ้มูลโดยท าการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเสา้ วิเคราะหข์อ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์
สว่นประกอบ การวิเคราะหเ์นือ้หา การวิเคราะหข์อ้มลูแบบสรา้งขอ้สรุป และการเปรยีบเทียบขอ้มลู
ระหว่างกรณีศึกษา กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ประกอบดว้ยปัจจัยหลกัคือ 1) บริบทภายนอก
องค์การท่ีส่งผลต่อผู้น  าเชิงนวัตกรรม 2) บริบทภายในองค์การท่ีส่งผลต่อผู้น  าเชิงนวัตกรรม                          
3) องคป์ระกอบคุณลักษณะของผู้น  าเชิงนวัตกรรม 4) แนวทางการพัฒนาผู้น  าเชิงนวัตกรรม                   
5) กระบวนการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า บริบทภายนอกองค์การท่ีมี                
ความเปลี่ยนแปลงมากขึน้สง่ผลกระทบตอ่การปรบัทิศทางและกลยทุธใ์นการน าองคก์ารกดดนัให้
ผูน้  ามุ่งเนน้การพัฒนานวตักรรมมากขึน้ เพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและการเจริญเติบโต
อย่างยั่ งยืน บริบทภายในองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศภายในองค์การมี
ผลกระทบตอ่บทบาทของภาวะผูน้  า รูปแบบองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ละระบบการจดัการความรูท่ี้มี
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กระบวนการชัดเจนและใช้เทคโนโลยีในการสรา้งคลงัความรู ้การส่งเสริมการเรียนรู ้เป็นปัจจัย               
ท่ีส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการพัฒนานวัตกรรม โครงสรา้งองคก์ารท่ีเหมาะสม คือ โครงสรา้ง
องคก์ารแบบทีมงานขา้มสายงาน ระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท่ี์มีการบริหารคนเก่งและมี
ระบบพี่เลีย้ง มีการสอนงาน การมอบหมาย งานโครงการ การมอบอ านาจ เป็นระบบท่ีส่งผล               
เชิงบวกต่อแนวทางการพัฒนาผูน้  าเชิงนวตักรรม ผลจากการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบกรณีศึกษา
ทั้งหมด ผูว้ิจัยน าเสนอ ตัวแบบองคป์ระกอบคุณลักษณะของผูน้  าเชิงนวัตกรรมและแนวทาง                 
การพฒันาผูน้  าเชิงนวตักรรม อนัประกอบดว้ย บริบทภายนอกและภายในองคก์ารท่ีมีผลต่อผูน้  า
เชิงนวตักรรม และองคป์ระกอบคณุลกัษณะของผูน้  าเชิงนวตักรรมมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 ดา้น
คือ 1) ด้านบุคลิกภาพ  2)  ด้านสมรรถนะ 3) ด้านบทบาทหน้าท่ี  4) ด้านลักษณะทางสังคม                   
เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลักของผู้น  าเชิงนวัตกรรม ข้อเสนอของการศึกษาครั้งนี ้คือ                     
แนวทางการพฒันาผูน้  าในองคก์ารใหมี้องคป์ระกอบคณุลกัษณะของผูน้  าเชิงนวตักรรมเพื่อพฒันา
นวตักรรมในองคก์ารและการศกึษาตอ่ไปในอนาคต เสนอใหมี้การศกึษาปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อ
องคก์ารนวตักรรมและกระบวนการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเพื่อความชดัเจนในการก าหนด
นโยบายแนวทางในการพฒันาผูน้  าในองคก์ารทกุระดบัใหเ้กิดภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

อาภารตัน์ ราชพัฒน์ (2554) การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าของครูในสถานศึกษา                
ขั้นพื ้นฐาน การวิจัยครัง้นี ้มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าของครูในสถานศึกษา                       
ขัน้พืน้ฐาน โดยมีวัตถุประสงคด์ังนี ้1) ศึกษาความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าของครูเพื่อ               
คดัสรร ก าหนดไวใ้นโมเดลความสมัพันธ์เชิงโครงสรา้ง ตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าของครูในสถานศึกษา                
ขั้นพืน้ฐานตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 2) ทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีพัฒนาขึน้กับข้อมูล                
เชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 3) ตรวจสอบค่าน ้าหนักองคป์ระกอบตามเกณฑ์ท่ีก าหนด                         
เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัท่ีมีค่าความเช่ือถือ 0.967 จากกลุ่มตวัอย่าง                
เป็นครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานจ านวน 642 คนท่ีไดม้าโดยวิธีการสุม่แบบหลายขัน้ตอน วิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นสถิติพรรณนาและสถิติอา้งอิงโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรล                 
มีผลการวิจยัดงันี ้1. ตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าของครูมีคา่เฉล่ียและค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายเพ่ือคดัสรร
ในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าของครูในสถานศกึบาขัน้พืน้ฐานท่ีเหมาะสม
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวค้ือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือสูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย
เท่ากับหรือต ่ากว่า 20% 2. โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าของครูในสถานศึกษา             

ขัน้พืน้ฐานท่ีพฒันาขึน้มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค าไคสแควร ์(𝜒2) เท่ากับ 
34.59 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 31 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (P- value) เท่ากับ 0.300 ค่าดัชนี                 
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วดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) ท่ากบั 0.99 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI)  เท่ากบั 
0.98 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร ์(RMSEA)เท่ากับ 0.013 และ 3. 
องคป์ระกอบหลกัมีค  าน า้หนกัองคป์ระกอบสงูกวา่เกณฑ ์0.70  ทกุองคป์ระกอบ องคป์ระกอบยอ่ย
และตวับง่ชีมี้ค  าน า้หนกัองคป์ระกอบสงูกวา่เกณฑ ์0.30 ทกุองคป์ระกอบและ ทกุตวับง่ชี ้

จรุณี เก้าเอีย้น (2556) คุณลักษณะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                   
ในบริบทของสงัคมพหุวฒันธรรม การศึกษาครัง้นีมี้วตัถุประสงค ์2) เพื่อศึกษาระดบัของคณุลกัษณะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในบรบิทของสงัคมพหวุฒันธรรม 2) เพื่อสรา้งตวัแบบ
คุณลักษณะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในบริบทของสังคมพหุวัฒนธรรม                       
3) เพื่อประเมินความเหมาะสมของคุณลักษณะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาว่า                    
มีความเหมาะสมในการน าไปปฏิบตัิจรงิ การวิจยัครัง้นีแ้บง่เป็น 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 ศกึษาขอ้มลู
เชิงคณุภาพจากครูและผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 33 คน ระยะท่ี 2 สรา้งรูปแบบคณุลกัษณะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย โดยสอบถามจากผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ระยะท่ีมี 
การประเมินรูปแบบคุณลกัษณะของผูน้  าเชิงนวตักรรมกลุ่มตวัย่างครูและผูบ้ริหารสถานศึกษา              
ท่ีปฏิบตัิงานในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จ านวน 402 คน เครื่องมือท่ีใชร้ะยะท่ี 1 เป็นประเด็น
ของผูน้  าเชิงนวตักรรม ส าหรบัการสนทนากลุ่มระยะท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแบบเห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย              
และแบบสอบถามประมาณคา่ 5 ระดบั ระยะท่ี 3 เป็นแบบสอบถามประมาณคา่ 5 ระดบั วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ี ค่าพิสยัระหว่างควอไทล ์ค่ามัธยฐาน ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่าผูน้  าเชิงนวตักรรมหรอืผูบ้รหิารสถานศึกษาตอ้งมีความทนัสมยัเละ
ทนักับการเปลี่ยนแปลงของสงัคม มีการรบัรูข้อ้มลูท่ีเป็นจรงิเช่ือถือไดเ้ขา้ใจถึงวฒันธรรมวิถีชีวิต
ของคนในชุมชน เขา้ถึงหลกัศาสนาใหค้วามส าคัญกับองคก์รทอ้งถ่ินและภูมิปัญญาท่ีเกิดจาก              
คนในท้องถ่ินและต้องสรา้งแนวความคิดในการพัฒนาการศึกษาของคนในชุมชนต้องให้
ความส าคญักับบุคลากรในองคก์ร พัฒนาบุคลากรในดา้นความรูค้วามสามารถและตอ้งอาศยั              
การมีส่วนรว่มในการท างาน ตอ้งมีความเช่ือนั่นในตนเอง กลา้คิดกลา้ท า กลา้เปลี่ยนแปลง มีบุคลิก
ของการเป็นผู้น  า เป็นแบบอย่างท่ีดี  มีความเสียสละการสรา้งครือข่ายและสัมพันธภาพ                             
กับหน่วยงานอ่ืน ๆ อ านวยความสะดวกใหที้มงานและเป็นผูน้  าทางความคิดดอ้งมีการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ มีการสรา้งเครอืข่ายผูน้  า มีการเปิดกวา้งน าทีมงานศึกษาดงูาน มีการแลกเปลี่ยน
บุคลากรและความรูใ้นระดับนานาชาติ มีการส่งเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาองคก์ร  มีความกลา้                       
ในการน าเสนอตนเอง และน าเสนอผลงาน สรา้งเจตคตท่ีิดีใหแ้ก่ทีมงานในการพฒันาตนเองทกุดา้น 
ผลการประเมินรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานตามหลกัธรรมมาภิบาลในสามจังหวัด
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ชายแดนภาคใต้ พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีความเห็นว่ารูปแบบมีความเหมาะสม                    
และเป็นไปไดใ้นทางปฏิบตัิในระดบัมากทกุขอ้เละทกุดา้น 

ขวญัชนก โตนาค (2556) ไดท้  าการศึกษาเรื่อง การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูน้  า
เชิงนวัตกรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน โดยมีจุดมุ่งหมายของการวิจัยดังนี ้                      
1) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา ภาคเหนือตอนล่าง จากการสมัภาษณผ์ูเ้ช่ียวชาญ 2) เพื่อวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัย ไดแ้ก่ 1) กลุ่ม
ตวัอย่างส าหรบัการสมัภาษณ์ ประกอบดว้ย ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน 2) กลุ่มตวัอย่างส าหรบั 
ตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ผูบ้รหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 419 คน เครื่องมือท่ีใช้
ในการวิจยัเป็นแบบสมัภาษณแ์ละแบบสอบถาม การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรม SPSS For 
window ส าหรับการวิเคราะห์ค่าสถิติพื ้นฐาน และใช้โปรแกรม LISREL ส  าหรับการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยัน ผลการวิจัยพบว่า 1. องคป์ระกอบภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาภาคเหนือตอนล่าง  จากการสัมภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญ พบว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 4 องคป์ระกอบ                 
40 ตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) องค์ประกอบบุคลิกภาพภายใน ประกอบด้วย 9 ตัวแปรสังเกตได ้                                  
2) องคป์ระกอบบุคลิกภาพภายนอก ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสงัเกตได ้3) องคป์ระกอบการปฏิบตัิงาน 
ประกอบดว้ย 15 ตวัแปรสงัเกตได ้และ 4) องคป์ระกอบมิตรสมัพนัธ ์ประกอบดว้ย 12 ตวัแปรสงัเกตได ้ 
2. การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา สอดคลอ้ง
กับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร ์เท่ากับ 256.403 ท่ีองศาอิสระเท่ากับ 230 ค่าดัชนี                   
วดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั .970 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) 
เท่ากับ .894 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) 
เท่ากบั 0.166 

เวียงวิวรรธน ์ท าทลู (2557) ไดศ้กึษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารท่ีส่งผลต่อ
องคก์ารขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค ์1) เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 2) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การ                        
ขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 3) เพื่อศึกษา
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ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมกับการเป็นองคก์ารขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน                 
ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 และ 4) เพื่อศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม                 
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีสง่ผลตอ่องคก์รขีดสมรรถนะสงูของโรงเรยีนในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 21 จ านวน 56 โรงเรยีน ประชากรทัง้หมด 1,771 คนกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจัยครัง้นี ้คือผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 45 คน ครูผู้สอนจ านวน 272 คน รวมกลุ่ม
ตวัอย่าง 317 คน ซึ่งไดจ้ากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์
ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูปเพื่อหาค่าความถ่ีรอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์นั และการวิเคราะหส์มการถดถอยพหุคูณแบบมีขัน้ตอน 
ผลการวิจยัพบว่า ผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากทกุดา้น เม่ือน ามาเรยีงล าดบัพบว่า 
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาดา้นความมีจรยิธรรมและตรวจสอบไดมี้การปฏิบตัิ
สูงสุด รองลงมาเป็น ดา้นการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม ดา้นบรรยากาศแห่งองคก์ารนวัตกรรม  
ดา้นการมีความคิดสรา้งสรรค ์ ดา้นการบริหารความเสี่ยง และดา้นการมีวิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง 
ตามล าดบั การเป็นองคก์ารขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
มธัยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามล าดบัเป็นดงันี ้ดา้นความสามารถ
ในการรักษาบุคลากรเก่ง มีการปฏิบัติ ท่ีสู งสุด รองลงมาคือ ด้านความสามารถปรับตัวได้กับ                           
การเปลี่ยนแปลง และดา้นความสามารถในการสรา้งผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสงูเป็นดา้นท่ีนอ้ยท่ีสดุ 

พิทกัษ ์ ทิพยว์าร ี(2558) ไดศ้กึษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้  าทางนวตักรรมส าหรบั 
ผูบ้ริหารสถาบันการพลศึกษา การวิจัยนีมี้วัตถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้  า                   
ทางนวัตกรรมส าหรบัผูบ้ริหารสถาบันการพลศึกษาและน าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้  า                  
ทางนวตักรรมส าหรบัผูบ้ริหารสถาบนัการพลศึกษา กระบวนการวิจยัใชก้ารวิจยัแบบผสมผสาน 
และการรบัรองรูปแบบโดยใชผู้ท้รงคณุวฒุิ ผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบภาวะผูน้  าทางนวตักรรม
ส าหรบัผู้บริหารสถาบันการพลศึกษา มี 10 องค์ประกอบได้แก่ 1. ความสามารถทางสังคม 
บุคลิกภาพและทักษะ 2. การเป็นผู้น  าทีม 3. การเป็นแบบอย่าง 4. การเป็นผู้น  าความคิด                
5.การส่งเสริมการพัฒนา 6. ความไวว้างใจ 7. การสรา้งบรรยากาศแห่งการเรียนรู ้8.การบริหาร               
9.การสนับสนุน 10.การมีส่วนร่วม รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้  าทางนวตักรรมส าหรบัผูบ้ริหาร
สถาบันการพลศึกษาประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1. หลักการและวัตถุประสงค ์2 องคป์ระกอบ
ภาวะผูน้  าทางนวัตกรรมท่ีตอ้งพัฒนา 3. กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้  าทางนวัตกรรมมี 5 ขั้น
ประกอบดว้ยขัน้ท่ี 1 การเตรยีมความพรอ้มส าหรบัการพฒันา ขัน้ท่ี 2 การตระหนกัถึงความจ าเป็น
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ในการพฒันา ขัน้ท่ี 3 การด าเนินการพฒันา ขัน้ท่ี 4 การน าไปใช ้ขัน้ท่ี 5 การประเมินผลการพฒันา 
และ 4. การประเมินผลการด าเนินการ 

อรวรางค ์จนัทรเ์กษม (2558) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของพนักงานและพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการท างาน                 
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงคด์งันี ้1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้  า 
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษา
พฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการท างานของพนักงานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  3) เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมและพฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการท างานของพนกังาน               
ในอตุสาหกรรมการผลิต ประชากรไดแ้ก่พนกังานปฏิบตัิงานในอตุสาหกรรมการผลิตครื่องปรบัอากาศ 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ คา่ความถ่ี รอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าt-test, F-test และค่าสหสัมพันธ์เพียรส์ัน ตัวแปรดา้นภาวะผูน้  า                
เชิงนวัตกรรมท่ีศึกษา ประกอบด้วย คุณลักษณะด้านความรู ้ความสามารถ คุณลักษณะ                        
ดา้นบคุลิกภาพ คณุลกัษณะดา้นทางสงัคม และคณุลกัษณะดา้นบทบาทหนา้ท่ี ผลการวิจยัพบว่า 
1) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความรูค้วามสามารถดา้นบคุลิกภาพดา้นทางสงัคมและคน้หาบทบาทหนา้ท่ี
พนกังานท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมแตกตา่งกนั 
ยกเวน้ปัจจยัดา้นเพศ และระยะเวลาการท างานท่ีระดบันยัส าคญั .05  2) พฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิ
ในการท างานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก พนกังานท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนั มีพฤติกรรม
มุ่งผลสมัฤทธ์ิในการท างานไม่แตกต่างกนัยกเวน้ปัจจยัดา้นระยะเวลาการท างานท่ีระดบันยัส าคญั .05 
3) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารตามความคิดเห็นของพนกังาน มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรม
มุง่ผลสมัฤทธ์ิในการท างานของพนกังานในเชิงบวกในระดบัปานกลางท่ีระดบันยัส าคญั .01 

จฑุาทิพย ์ ชนะแคน (2559) ไดท้  าการศกึษาคณุลกัษณะภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 การศกึษา
คน้ควา้ครัง้นี ้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 โดยจ าแนกตาม                
วฒุิการศึกษา ประสบการณท์ างาน และขนาดสถานศึกษา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้เป็นผูบ้ริหารสงักัด
ส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 จ านวน 103 คน โดยวิธีการสุ่ม                   
แบบแบ่งชั้นตามขนาดสถานศึกษาโดยการค านวณตามลัดส่วนประชากร (Probability Proportion)                 
และใชว้ิธีการสมุอย่างง่ายโดยมีขอบเขตการศึกษาคณุลกัษณะกาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมออกเป็น                  
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4 องคป์ระกอบ 40 ดา้น ไดแ้ก่ 1) บุคลิกภาพภายใน  2) บุคลิกภาพภายนอก 3) การปฏิบตัิงาน                  
4) มิตรสมัพนัธ ์เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า

วิ เคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่ าความถ่ี  (Frequency) ค่ าร้อยละ (Percentage) ค่ า เฉลี่ ย (x̅)                          
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทดลอบค่าที test (Independent) และ F-test (One-Way ANOVA) 
ผลการศึกษา พบว่า 1. ผลการศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 ในภาพรวม 4 องคป์ระกอบ                 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  2. ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลกเขต 2 จ าแนกตาม                     
วฒุิการศกึษา และประสบการณท์ างานในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สว่นจ าแนกตามขนาดสถานศกึษาในภาพรวมแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

พิสิฐธวฒัน ์กลิ่นไธสงค ์(2559) ไดศ้ึกษาการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้รหิารโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา การวิจยัครัง้นี ้                 
มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี ้และทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดภาวะผู้น  า                         
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากับ ขอ้มูลเชิงประจักษ์ และประเมินคู่มือการใช้                  
ตัวบ่งชี ้ การด าเนินการวิจัยมี 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การพัฒนาตัวบ่งชี ้โดยการสังเคราะห์
องคป์ระกอบจากเอกสาร ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและสมัภาษณ์เชิงลึกผูท้รงคณุวฒุิ จ านวน                  
9 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง ระยะท่ี 2 การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด                       
กับขอ้มูลเชิงประจกัษ์จากกลุ่มตวัอย่าง ท่ีเป็นผูบ้ริหาร ครู และหัวหนา้กลุ่มงานวิชาการ จ านวน 
1,650 คน จาก 550 โรงเรียน ซึ่งไดม้าจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย                 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร ์ระยะท่ี 3 การประเมินคู่มือการใช้ตัวบ่งชี ้จากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 9 คน โดยพิจารณา                   
ตามเกณฑ์มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์ ความถูกตอ้ง ความเหมาะสม และความเป็นไปได ้
ผลการวิจยัพบว่า 1) ตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา มีความเหมาะสม
ในระดบัดี  ได ้7 องคป์ระกอบ 24 ตวับ่งชี ้ไดแ้ก่ การมีวิสยัทัศนน์วตักรรมมี 3 ตวับ่งชี ้การมีกลยุทธ์
นวตักรรม มี 3 ตวับ่งชี ้การมีความคิดสรา้งสรรคน์วตักรรม มี 3 ตวับ่งชีก้ารเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง                  
มี 4 ตวับ่งชี ้การมีความกลา้เสี่ยงต่อนวตักรรมมี 3 ตวับ่งชี ้การเป็นนักสรา้งเครือข่ายนวตักรรม      
มี 4 ตวับ่งชี ้การมีศรทัธาและบารมีมี 4 ตวับ่งชี ้2) โมเดลการวดัตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  มีความสอดคลอ้งกับขอ้มลูเชิงประจกัษ์ และ 3) การประเมินคู่มือ
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การใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาในภาพรวมทัง้ 4 มาตรฐาน
มีระดบัคณุภาพอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

จีราภา ประพนัธพ์ฒัน ์(2560) ไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของกรูสงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี     
2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูผูส้อนในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี ปีการศึกษา 2560 จ านวน 351 คนท่ี ไดจ้ากการก าหนดขนาดตวัอย่าง                
โดยใชต้ารางส าเรจ็รูปของเครจซี่และมอรแ์กน เครื่องมือท่ีเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั
ท าการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปเพื่อหาคา่ความถ่ีรอ้ยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One- Way ANOVA) และการทดสอบรายคู่                
ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’) และใชแ้บบสมัภาษณเ์ป็นเครื่องมือในการสมัภาษณ ์กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 8 คน โดยการน าความคิดเห็นจากการสมัภาษณ์มาวิเคราะหต์ามขอบเขตดา้นเนือ้หา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาปทมุธานี อยู่ในระดบัมาก ทัง้โดยรวมและรายดา้น 
2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ตามขนาดสถานศึกษาโดยรวมและรายดา้น                
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ยกเว้นภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                       
ของผูบ้รหิารในสถานศกึษาขนาดกลางกบัขนาดใหญ่ มีความแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

อศัวิน เสนีชยั (2560) ศกึษาการพฒันาตวับง่ชีผู้บ้รหิารสถานศกึษาในศตวรรษท่ี 21 
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) พฒันาตวับ่งชีผู้บ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 2) ทดสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัผูบ้รหิารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีสรา้งและพฒันาขึน้กบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ 3) เพื่อตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดความเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในเขตและนอกเขตกรุงเทพมหานคร  4) เพื่อก าหนดแนวทางการพฒันาในการเป็น
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยในครัง้นีค้ือผูบ้ริหารสถานศึกษา                
จากทั่วประเทศจ านวน 783 คน ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน การวิเคราะหข์อ้มลู
ใช้สถิติบรรยายด้วยโปรแกรม SPSS และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง                          
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ดว้ยโปรแกรม Lisrel ผลการวิจยัสรุปไดด้งันี ้1.โมเดลการวดัผูบ้รหิารสถานศกึษาในศตวรรษท่ี 21
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั 13 ตวับ่งชี ้ไดแ้ก่ 1) องคป์ระกอบภาวะผูน้  าใหม่ ประกอบดว้ย 
3 ตัวบ่งชี ้คือ มีพลังความคิด พลังขับเคลื่อนการสรา้งสรรคแ์ละผลิตภาพ และบทบาทเชิงรุก                     
ในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน  2) องคป์ระกอบการบริหารเชิงกลยุทธ ์ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี ้คือ               
ผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่น การสรา้งทางเลือกเชิงกลยุทธ์ การตัดสินใจภายใต้สภาวการณ์                        
ท่ีผนัผวน และการสรา้งเครอืข่ายความรว่มมือ 3) องคป์ระกอบการบรหิารเชิงวิชาการประกอบดว้ย 
3 ตัวบ่งชี ้คือการสรา้งครูตน้แบบ การสรา้งนวัตกรรมและการวิจัย และการพัฒนาสารสนเทศ
ทางการเรยีนรู ้4) องคป์ระกอบคณุธรรมจรยิธรรม ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งชี ้คือ ความเมตตากรุณา                    
ความยตุิธรรม และความช่ือสตัยส์จุริต 2.โมเดลการวดัผูบ้รหิารสถานศกึษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีพฒันาขึน้
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  3. โมเดลการวัดผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21                   
มีความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล และค่าพารามิเตอรท์กุค่าท่ีทดสอบ ไดแ้ก่ น า้หนกัองคป์ระกอบ
ของแต่ละตวับ่งชี ้(LY) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบขององคป์ระกอบหลกั (GA) ค่าความคลาดเคลื่อน (TE) 
และค่าความแปรปรวนขององคป์ระกอบ (PS) ระหว่างท่ีตัง้สถานศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และนอกเขตกรุงเทพมหานคร = 1.00 และ RMSEA = .02) 4.แนวทางการพฒันาการเป็นผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 พบว่าควรมีคุณลักษณะ 4 ดา้น ดังนี ้1) ภาวะผูน้  าใหม่ เป็นผู้มี
วิสยัทัศนก์วา้งไกลมองเห็นภาพในอนาคตท่ีคนอ่ืนมองไม่เห็นสามารถสื่อสารความคิดบุคลากร    
ทกุกลุม่ในองคก์รเขา้ใจและเต็มใจใหค้วามรว่มมือมีแนวคิดใหม่ท่ีเป็นผลงานรูปธรรมอย่างตอ่เน่ือง                  
มีพฤติกรรมเป็นแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรใหมี้พลงัและก าลงัใจ 2) การบริหารเชิงกลยทุธเ์ป็นผูมี้
ผลงานหรือผลการปฏิบตัิงานเป็นท่ีอา้งอิง เคยไดร้บัรางวลั 3) การบริหารวิชาการเป็นผูส้่งเสริม
บุคลากรทางการศึกษาให้สามารถออกแบบและสรา้งนวัตกรรมการสอนท่ีเป็นของตนเองได ้                 
และ 4) คณุธรรมจรยิธรรมเป็นผูก้ระท าอะไรดว้ยความรกัความหวงัดี อยากใหผู้อ่ื้นมีความสขุ 

ปวีณา กันถิน (2560) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา
โรงเรียนประชารฐั ส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 การศกึษาในครัง้นี ้             
มีวตัถุประสงคด์งันี ้1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ประชารฐัตามทัศนะของครูในเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5  2) เพื่อจัดท า
ขอ้เสนอแนะการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนประชารฐัในเขตพืน้ท่ี
การศกึษาประถมศกึษาเชียงใหม่ เขต 5 ด  าเนินการศกึษาเป็น 2 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การศกึษาระดบั
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาโรงเรยีนประชารฐัเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษา
เชียงใหม่  เขต 5 โดยใช้แบบสอบถามกับครูผู้สอนจ านวน 68 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา                             
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เป็นแบบสอบถาม วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) การจดัท า
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาโรงเรียนประชารฐัเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศกึษาเชียงใหม่ เขต 5 เครื่องมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสมัภาษณผ์ูท้รงคณุวฒุิท่ีมี
คณุสมบตัิตามท่ีก าหนดจ านวน 5 คน วิเคราะหข์อ้มลูโดยการวิเคราะหเ์นือ้หา ผลการศกึษาพบว่า 
1) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารฐัมีระดบัภาวะผูน้  าโดยรวม                
อยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงันี ้การมีวิสยัทศันส์ู่การเปลี่ยนแปลงการสรา้งแรงจูงใจใหก้ับ
บุคลากร การมีส่วนร่วมในการท างานและท างานเป็นทีม การมีคุณธรรมจริยธรรมการสรา้ง
บรรยากาศแห่งการส่งเสริมองคก์รนวตักรรมและการคิดสรา้งสรรค ์ตามล าดบั 2) ขอ้เสนอแนะ                
ในการพัฒนาภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนประชารัฐเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ซึ่งพบว่า 1) ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาควรจัดใหมี้                 
การอบรมเก่ียวกบักระบวนการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรพฒันา
ตนเองเพื่อใหเ้ป็นบุคคลท่ีเรียนรูอ้นัจะน าไปสู่การพัฒนาความคิดริเริมสรา้งสรรคแ์ละการสรา้ง
นวตักรรมใหม ่ๆ ใหเ้กิดขึน้ในสถานศกึษา 3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรสง่เสรมิและใหก้ารสนบัสนนุ
ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีและเปิดโอกาสให้ครู                           
ไดส้รา้งสรรค์ผลงานของตนเองเพื่อน าไปสู่การสรา้งนวัตกรรมแห่งการเรียนรู ้รวมทั้งให้ครูมี                     
ส่วนร่วมในการางแผนและด าเนินงานของสถานศึกษา 4) ผู้บริหารสถานศึกษาควรอ านวย                   
ความสะดวกใหค้วามช่วยเหลือและใหค้  าแนะน าท่ีดีแก่ครูท่ีประสบปัญหาในการท างาน รวมทัง้ให้
การยกย่องหรอืชมเชยแก่ครูท่ีท างานประสบความส าเรจ็เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
5) ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมีความโปรง่ใสแ่ละสามารถตรวจสอบได ้

ภิรญา สายศีริสขุ (2561) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารในโรงเรียน
มธัยมศึกษา กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4
การศึกษาในครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารในโรงเรียน
มธัยมศึกษากลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4
ประชากรคือครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จ านวน 29 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตาราง                          
ของ Krejcie Morgan (1970) ไดจ้  านวน 169 คน เครื่องท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผูศ้ึกษาสรา้งขึน้ 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา
พบว่าภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุ่มสหวิทยาเขตปัญจภาคี
สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
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เป็นรายคน้พบว่า ดา้นการมีจริยธรรมและตรวจสอบไดอ้ยู่ในระดบัมากเป็นอันดบัสูงสุด โดยท่ี       
ด้านผู้บริหารปฏิบัติงานส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรมตามหลักวิชาชีพแล ะจรรยาบรรณ                            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัสูงสุด ส่วนดา้นผูบ้ริหารกลา้เปลี่ยนแปลง
องคก์รในการพัฒนานวัตกรรมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับต ่า ท่ีสุด รองลงมาด้านบรรยากาศ                    
แห่งองค์การนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก โดยท่ีด้านผู้บริหารส่งเสริมให้ครูเข้าถึงแหล่งเรียนรู ้                       
ในการศึกษาหาความรูท่ี้หลากหลายอยู่ในระดบัมากเป็นอันดบัสูงสุด ส่วนดา้นผูบ้ริหารจัดสรร
งบประมาณในการพฒันาโครงสรา้งพืน้ฐาน ดา้นเทคโนโลยีการเรยีนรูเ้พียงพอตอ่การใชง้าน อยูใ่น
ระดบัมากเป็นอนัดบัต ่าท่ีสดุและคน้การบรหิารความเสี่ยงอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัต ่าท่ีสดุ โดยท่ี  
ดา้นผู้บริหารศึกษาสภาพการด าเนินงานในสถานศึกษาก่อนระบุความเสี่ยงอยู่ในระดับมาก                   
เป็นอนัดบัสงูสดุและดา้นผูบ้รหิารด าเนินการคิดตามประเมินผลการจดัการความเสี่ยงไดอ้ย่างเหมาะสม
อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัต ่าท่ีสดุ 

7.2 งานวิจยัตา่งประเทศ 
จาฟเฟอร ์(Jaffer, 2013) ไดท้  าการศกึษาวิจยั เรื่อง นวตักรรมการควบคมุในศตวรรษท่ี 21: 

ผลกระทบตอ่แบบภาวะผูน้  า โดยการใชก้ารวิเคราะหเ์สน้ทาง การศกึษาโดยการตรวจสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างผูน้  าสองแบบ ผูน้  าสไตลก์ารเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership: TFL) เละผูน้  า
การแลกเปลี่ยน (Leader-member exchange: LMX) กบัสองรูปแบบของนวตักรรมองคก์ร (การส ารวจ
และการแสวงหาผลประโยชน์) การศึกษายังตรวจสอบบทบาทท่ีตัวแปรของแต่ละบุคคล                         
และองคก์รท่ีใช้อธิบายความสัมพันธ์ของการเป็นผู้น  านวัตกรรมพบความสัมพันธ์ในเชิงบวก                    
แตไ่ม่มีนยัส าคญัระหว่างความเป็นผูน้  า รูปแบบและนวตักรรมขององคก์รอนัเน่ืองมาจากความสมัพนัธ์
ในระดบัสูง และการทับชอ้นระหว่างสองรูปแบบความเป็นผูน้  าเป็นแค่มีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนยัส าคญั กบันวตักรรมการส ารวจ เม่ือวิเคราะหแ์ยกความสมัพนัธพ์บว่ามีทัง้สองรูปแบบ
ความเป็นผูน้  าและนวัตกรรมขององคก์รสัมพันธ์กัน ผลการศึกษานีแ้สดงให้เห็นความส าคัญ                    
ของการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบความสมัพนัธข์องการเป็นผูน้  าท่ีมีต่อการสนบัสนนุทัง้ในรูปแบบ
ของนวตักรรมขององคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนจากองคก์ารการสรา้งนวตักรรมใหม่                   
ท่ีพบจะไกลเ่กลี่ยความสมัพนัธ ์ความเป็นผูน้  านวตักรรมการบอกเป็นนยัถึงความส าคญัของกลไก
ทางสงัคม ในการแปลผลของการเป็นผูน้  าเป็นผลนวตักรรมส าหรบัองคก์ร 

กลิดดอน (Gliddon, 2006) ได้ศึกษาเรื่องการสร้างตัวแบบขีดความสามารถ 
(Competency Mode) ของผูน้  านวัตกรรม (Innovative Leader) โดยการศึกษาจากผูเ้ช่ียวชาญ                
ท่ีมีภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม ซึง่ผลการศกึษาสามารถแบง่ขีดความสามารถของผูน้  าดา้นนวตักรรม
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ออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเรยีนรู ้ประกอบดว้ย การเป็นผูก้  าหนดนวตักรรม ดา้นการน ากลุม่
และทีมงาน ประกอบด้วย การเป็นผู้จัดการความคาดหวัง การน าโดยปฏิบัติเป็นตัวอย่าง                        
ดา้นระดบัพลงังานและการจูงใจ ประกอบดว้ย การมีความรูส้ึกจ าเป็นเร่งด่วน ด้านการจัดการ              
และการมอบหมาย ประกอบดว้ย ความสามารถในการวางแผนและการจดัการโครงการ ดา้นการสื่อสาร
ประกอบดว้ยทักษะการปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและความฉลาดทางดา้นอารมณ์ ดา้นการมี                 
พนัธสญัญาและความรูส้ึกการเป็นเจา้ของ ดา้นความคิดสรา้งสรรคแ์ละจินตนการ ดา้นบทบาท
อ านาจและการเมือง ดา้นวิสยัทศันแ์ละพนัธกิจ และดา้นความเขา้ใจสิ่งแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

อิลลิน และลินดเ์กรน (Ailin and Lindgren, 2008) ไดท้  าการศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  า
ดา้นนวตักรรมท่ีสนับสนุนใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้  า              
ดา้นนวัตกรรมตอ้งมีวิสัยทัศนเ์ป้าหมาย และกลยุทธ์ดา้นนวัตกรรม และตอ้งส่งเสริมและเช่ือว่า
นวตักรรมเป็นกลไกท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ ภาวะผูน้  าดา้นนวัตกรรมจะตอ้งมี
พันธสญัญาท่ีมุ่งมั่นในการริเริ่ม การเป็นภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม ซึ่งจะไดร้บัมุ่งเนน้สนับสนุน         
ภาวะผูน้  าในเชิงกลยุทธจ์ากกิจกรรมนวตักรรมขององคก์ารมีบทบาทในระดบักลยุทธแ์ละระดบั
ปฏิบัติการด้านนวัตกรรม มีเทคนิคในการจัดการนวัตกรรมและการมีเครือข่ ายและพันธมิตร                 
ดา้นนวตักรรม 

จากการศกึษาเอกสาร แนวคิดและการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะพฒันาตวับง่ชี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา โดยมีกระบวนการวิจัย
แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี ้การทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน               
ของโมเดลการวดักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ และการจดัท าคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้ลือกวิธีการสรา้งและ
พฒันาตวับ่งชีโ้ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัและการทดสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลการวดัดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL v8.72) ทัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาและเลือก
ประเภทการพัฒนาตวับ่งชีใ้นประเด็นท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชนต์่อผูว้ิจัย หน่วยงานทางการศึกษา 
ตลอดจนสง่ผลกระทบตอ่การพฒันาคณุภาพการศกึษาของประเทศตอ่ไปอีกดว้ย 
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บทที ่3  
วิธีด าเนินการวจิัย      

การวิจัยครัง้นีใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ในการพัฒนา    
ตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา โดยก าหนด
วิธีด  าเนินการออกเป็น 3 ระยะ ดงันี ้ 

ระยะท่ี 1 การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา 

ระยะท่ี 2 การทดสอบความสอดคลอ้งโมเดลการวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

ระยะท่ี 3 การพฒันาและการประเมินคูมื่อการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

ระยะที ่1 การพฒันาตัวบง่ชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา   
ในพืน้ทีน่วัตกรรมการศกึษา   

ระยะนี ้ผูว้ิจยัแบง่ขัน้ตอนการวิจยัเป็น 3 ขัน้ตอน ดงันี ้
ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดกรอบ

แนวคิดและโมเดลสมมติฐานภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษาเชิงทฤษฎี โดยการวิเคราะหเ์อกสาร (Documentary Analysis)  

ขัน้ตอนท่ี 2 จดักลุม่สนทนาผูท้รงคณุวฒุิดา้นการบรหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน และ
พื ้น ท่ีนวัตกรรมการศึกษา โดยการจัดกลุ่มสนทนา (Focus Group Discussion) เก่ียวกับ
องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา  
รวมทัง้ตวัแปรท่ีเป็นตวับ่งชีใ้นแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา              
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา โดยใชก้รอบแนวคิดจากการศกึษาเอกสารงานวิจยัเป็นกรอบในการสนทนา 

ขัน้ตอนท่ี 3 สรา้งโมเดลความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรท่ีเป็นตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อใชใ้นการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA)  ส าหรบัรายละเอียดของการด าเนินการวิจยัมีดงัตอ่ไปนี ้
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1. กลุม่เปา้หมาย 
กลุม่เปา้หมายในการวิจยัระยะนี ้เป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบรหิารสถานศกึษา

ขัน้พืน้ฐานหรอือยูใ่นพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา รวมจ านวน 10 คน โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงันี ้
1.1  ผูบ้ริหารการศึกษาหรือผูเ้ก่ียวขอ้งในหน่วยงานทางการศึกษาระดับพืน้ท่ี 

จ านวน 4 คน  
1.2  ผูบ้รหิารสถานศกึษา ในสถานศกึษาระดบัขัน้พืน้ฐาน จ านวน 5 คน 
1.3  ผูบ้ริหารการศึกษาหรือผูท้รงคุณวุฒิ ในหน่วยงานทางการศึกษา

ระดบัภาคหรอืประเทศ จ านวน 2 คน  
2.  วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

ด าเนินจัดกลุ่มสนทนา(Focus Group Discussion)โดยผูว้ิจัยจัดส่งหนังสือ
เชิญจากบณัฑิตวิทยาลยัถึงผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านทางไปรษณีย ์พรอ้มแนบเอกสารรายละเอียด
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา                    
และนดัหมายด าเนินการในวนัท่ี 20 สิงหาคม 2563 ระหว่างเวลา 13.30 น. – 16.30 น. ณ หอ้งประชุม
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสระบุรี แบ่งการด าเนินการเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ แบบ On-site และแบบ 
Online ผ่านโปรแกรม Zoom Cloud Meetings มีผู้ทรงคุณวุฒิ เข้าร่วมกิจกรรมแบบ On-site 
จ านวน 3 คน ไดแ้ก่ นายยืนยง ราชวงษ์ ดร.ปรชัญวรรณ วนานันท ์และ ดร.พรรณวดี ปามุทา               
และเขา้รว่มกิจกรรมแบบ Online จ านวน 7 คน ไดแ้ก่ ดร.สมเกียรติ ชิดไธสง นายวิเชียร แก่นไร ่          
ดร.วนิจชต์า โชติวิศิษฐ์กุล นางสาวสุทธิมาศ อภิรกัษ์วณิชย ์ ดร.เภารมัยภ์า อาสา นายณรงค ์
มกุดาแสงสว่าง และนายราชญั สมทบ ด าเนินการจดักลุ่มสนทนาเป็นเวลา 3 ชั่วโมง โดยผูว้ิจัย  
ท าหนา้ท่ีด าเนินการสนทนา (Modulator) ดว้ยตนเอง  

3. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
วิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) ของขอ้มูลท่ีไดร้บัจากการจดบันทึก                 

ในการด าเนินการจดักลุม่สนทนา โดยผูว้ิจยัน าประเด็นและขอ้เสนอแนะท่ีไดร้บัมาท าการวิเคราะห ์
สรุปและน าเสนอเป็นองคป์ระกอบหลัก องคป์ระกอบย่อย และตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
(ฉบบัรา่ง) ตอ่อาจารยท่ี์ปรกึษาปรญิญานิพนธเ์พื่อใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม  

สรุปวิธีด  าเนินการวิจยัในระยะท่ี 1 ดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 วิธีด  าเนินการวิจยัในระยะท่ี 1 

ระยะที ่2 การทดสอบความสอดคล้องโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหารสถานศกึษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศกึษา  

ระยะนีผู้ว้ิจัย ด าเนินการสอบถามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
ของสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา มีรายละเอียดดงันี ้

1. ประชากรในการวิจยั   
การวิจัยครัง้นี ้ศึกษากับประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน                 

ของสถานศึกษาระดบัการศึกษาขัน้พืน้ฐานของจงัหวดัในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ปีการศึกษา 
2563 รวมทัง้สิน้ 84,951 คน จ าแนกรายจงัหวดัปรากฏดงัตาราง 2  
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ตาราง 2 ขอ้มลูจ านวนประชากรของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา              
ปีการศกึษา 2563 จ าแนกรายจงัหวดั 
 

ท่ี จงัหวดั จ ำนวน (คน) 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ ครูผูส้อน 

1 ศรีสะเกษ  988 15,339 
2 สตูล 384 10,550 
3 ระยอง 279 7,550 
4 เชียงใหม่ 202 9,317 
5 กำญจนบุรี 495 10,079 
6 ปัตตำนี 482 12,991 
7 ยะลำ 321 8368 
8 นรำธิวำส 376 7,230 

รวม 3,527 81,424 

รวมทั้งส้ิน  84,951 

 
2. กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั 

ขนาดตัวอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชข้นาดตัวอย่างจ านวน 800 คน 
โดยมีวิธีการก าหนดขนาดตัวอย่าง กรณี ท่ีประชากรมีจ านวนแน่นอน (Finite population)              
เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั .05 (Yamane, 1970, น. 580 – 581) ดงันี ้

 

n = 
84951

1+84951(.05)2 

 

n = 
84951

1+212.3775
 

 

n = 
84951

213.3775
 

 

n = 398.125 ≈ 400 
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จากการค านวณขนาดตวัอย่างขา้งตน้ ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน            
แตผู่ว้ิจยัไดเ้พิ่มขนาดตวัอย่างเป็น  800 คน เพื่อใหก้ลุม่ตวัอย่างประเภทผูบ้รหิารสถานศกึษา และ
ครูผูส้อนมีจ านวนเท่ากัน จากนั้นผูว้ิจัยด าเนินการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีการสุ่มแบบหลาย
ขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) ดงันี ้

ขัน้ท่ี 1 ก าหนดใหจ้งัหวดัในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาทัง้ 8 จงัหวดัเป็นหน่วย
การสุ่ม ประกอบดว้ย จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัดสตูล จังหวัดระยอง จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัด
กาญจนบรุ ีจงัหวดัปัตตานี จงัหวดัยะลาและจงัหวดันราธิวาส 

ขั้นท่ี 2  สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) โดยใช้
อ  าเภอเป็นหน่วยการสุม่ จ านวน 50% ของอ าเภอทัง้หมดในแต่ละจงัหวดั (สืบคน้ออนไลนผ์่านทาง
เว็บไซต ์http://www.e-report.energy.go.th/area.html) ไดร้ายช่ืออ าเภอ ดงันี ้ 

จงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 11 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอเมืองศรสีะเกษ อ าเภอ
กันทรลกัษณ ์ อ าเภอเบญจลกัษณ ์อ าเภอเมืองจนัทร ์อ าเภอขุขนัธ ์อ าเภอภูสิงห ์อ าเภอราศีไศล 
อ าเภอปรางคก์ู่ อ  าเภอไพรบงึ อ าเภอศรรีตันะ อ าเภอวงัหิน มีโรงเรยีน จ านวน 578  โรงเรยีน 

จงัหวดัสตลู จ านวน 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอควนโดน อ าเภอท่าแพ อ าเภอละง ู
อ าเภอมะนงั มีโรงเรยีนจ านวน  94 โรงเรยีน 

จงัหวดัระยอง จ านวน 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอเมืองระยอง อ าเภอแกลง 
อ าเภอวงัจนัทร ์และอ าเภอปลวกแดง มีโรงเรยีนจ านวน 166 โรงเรยีน 

จงัหวดัเชียงใหม ่จ านวน 12 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอเมืองเชียงใหม่ อ าเภอแมร่มิ  
อ าเภอสนัก าแพง อ าเภอหางดง อ าเภอสนัป่าตอง อ าเภอแม่แตง อ าเภอแม่วาง  อ าเภอเชียงดาว
อ าเภอพรา้ว อ าเภอไชยปราการ อ าเภอเวียงแหง และอ าเภอแมแ่จ่ม มีโรงเรยีน จ านวน 590 โรงเรยีน 

จังหวัดกาญจนบุรี จ านวน 7 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอท่ามะกา อ าเภอไทรโยค 
อ าเภอทองผาภูมิ อ  าเภอพนมทวน  อ าเภอสังขละบุรี อ  าเภอศรีสวัสดิ์ อ าเภอด่านมะขามเตีย้                   
มีโรงเรยีนจ านวน 216 โรงเรยีน 

จงัหวดัปัตตานี จ านวน 6 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอเมืองปัตตานี อ าเภอหนองจิก
อ าเภอสายบรุ ีอ าเภอกะพอ้ อ าเภอแม่ลาน อ าเภอไมแ้ก่น มีโรงเรยีนจ านวน 147 โรงเรยีน 

จังหวัดยะลา จ านวน 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอเมืองยะลา อ าเภอยะหา 
อ าเภอธารโต อ าเภอเบตง มีโรงเรยีนจ านวน 132 โรงเรยีน 
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จงัหวดันราธิวาส จ านวน 7 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ  าเภอเมืองนราธิวาส อ าเภอบาเจาะ  
อ าเภอสไุหงปาดี อ าเภอสไุหงโก-ลก อ าเภอสคุิรนิ อ าเภอจะแนะ และอ าเภอย่ีงอ มีโรงเรยีน จ านวน   
193 โรงเรยีน 

ขั้นท่ี 3 สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีจับสลาก
รายช่ือโรงเรียนท่ีอยู่ในอ าเภอท่ีไดจ้ากการสุ่มขัน้ท่ี 2 รอ้ยละ 20 ของโรงเรียนทัง้หมด ไดโ้รงเรียน
จ านวน 422 โรงเรยีน เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ปรากฏดงัตาราง 3 

 
ตาราง 3  แสดงจ านวนโรงเรยีนท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
 
ท่ี จงัหวดั อ าเภอ จ านวนโรงเรยีน 
1 ศรสีะเกษ   

(115 โรงเรยีน) 
เมืองศรสีะเกษ 14 
กนัทรลกัษณ ์ 22 
เบญจลกัษณ ์ 6 
เมืองจนัทร ์ 3 
ขขุนัธ ์ 20 
ภสูิงห ์ 6 
ราศีไศล 12 
ปรางคก์ู่ 7 
ไพรบงึ 9 
ศรรีตันะ 6 
วงัหิน 10 

 2 สตลู 
(19 โรงเรยีน)  

ควนโดน 3 
ทา่แพ 4 
ละง ู 9 
มะนงั 3 

3 ระยอง  
(33 โรงเรยีน) 

เมืองระยอง 13 
แกลง 13 
วงัจนัทร ์ 3 
ปลวกแดง 4 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ จ านวนโรงเรยีน 
4 เชียงใหม่  

(118 โรงเรยีน)  
เมืองเชียงใหม่ 18 
แม่รมิ 12 
สนัก าแพง 10 
หางดง 8 
สนัป่าตอง 12 
แม่แตง 14 
แม่วาง 5 
เชียงดาว 11 
พรา้ว 6 
ไชยปราการ 6 
เวียงแหง 2 
แม่แจ่ม 14 

5 กาญจนบรุ ี 
(43 โรงเรยีน) 

ทา่มะกา 10 
ไทรโยค 8 
ทองผาภมูิ 6 
พนมทวน 6 
สงัขละบรุ ี 3 
ศรสีวสัดิ ์ 5 
ดา่นมะขามเตีย้ 5 

6 ปัตตานี  
(29 โรงเรยีน) 

เมืองปัตตานี 7 
หนองจิก 9 
สายบรุ ี 7 
กะพอ้ 2 
แม่ลาน 2 
ไมแ้ก่น 2 
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ตาราง 3 (ตอ่) 
 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ จ านวนโรงเรยีน 
7 ยะลา  

(26 โรงเรยีน) 
เมืองยะลา 13 
ยะหา 5 
ธารโต 3 
เบตง 5 

8 นราธิวาส  
(39 โรงเรยีน) 

เมืองนราธิวาส 10 
บาเจาะ 6 
สไุหงปาดี 7 
สไุหงโก-ลก 4 
สคุิรนิ 3 
จะแนะ 4 
ย่ีงอ 5 
รวม 422 

 
3. เครือ่งมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.1 น าแนวคิด ทฤษฎีจากการทบทวนศึกษาเอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามองคป์ระกอบจากการศกึษาและการสนทนา
กลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ มาวิเคราะหจ์ัดกลุ่มเป็นโมเดลโครงสรา้งของตวับ่งชี ้ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม              
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

3.2 ร่างแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง "การพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา” จากรายการของตวับ่งชีท่ี้ไดจ้ากการศกึษา
ในการวิจัยระยะท่ี 1 โดยจัดท าเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
ของลิเคิรท์ (Likert) จ านวน 81 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ                  
ความเหมาะสมของตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
ดงันี ้(ศิรชิยั กาญจนวาสีและคณะ, 2547) 

ระดบั 5 หมายถึง เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ   
                           มีคะแนนเท่ากบั 5 
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ระดบั 4 หมายถึง เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมในระดบัมาก   
                           มีคะแนนเท่ากบั 4 
ระดบั 3 หมายถึง เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง   
                           มีคะแนนเท่ากบั 3 
ระดบั 2 หมายถึง เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมในระดบันอ้ย   
                           มีคะแนนเท่ากบั 2 
ระดบั 1 หมายถึง เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสดุ   
                           มีคะแนนเท่ากบั 1 

3.3 น าร่างแบบสอบถามซึ่งประกอบดว้ยข้อค าถาม 81 ขอ้ไปให้ผู้เช่ียวชาญ
จ านวน 7 ท่านพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity)  

ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) โดยวิเคราะห์
ค่าดัชนีความสอดคล้องของความคิดเห็น (Index of Congruence : IOC) ของผู้เช่ียวชาญทั้ง 7 ท่าน                 
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.71 – 1.00 ต่อจากนัน้ ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะ
ของผูเ้ช่ียวชาญในดา้นภาษา และความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค ์จากนั้นน าแบบสอบถาม                     
ท่ีปรบัปรุงแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรกึษาปรญิญานิพนธ ์

3.4  จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณเ์พื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของภาวะผูน้  า
เชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ผูว้ิจัยไดส้่งหนังสือขอความ
อนุเคราะหเ์ก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัจากบณัฑิตวิทยาลยัไปยงัหน่วยงานตน้สงักัดของโรงเรียนท่ีใชเ้ก็บ
รวบรวมขอ้มูล ด าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลผ่านระบบออนไลนโ์ดยใช ้Google form เป็นระยะเวลา                 
1 เดือนระหวา่งเดือนมกราคม – เดือนกมุภาพนัธ ์2564 แลว้ท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณ์
ในการตอบ จ านวน 830 ฉบบั น าไปวิเคราะหส์ถิติในขัน้ตอนตอ่ไป 

5. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.1 วิเคราะหข์อ้มลูคณุลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง โดยการหารอ้ยละ(Percentage)  
5.2 วิเคราะหค์วามคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  า               

เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา โดยการหาค่าสถิติพืน้ฐาน 
ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปล   
ความเหมาะสมของตวับง่ชีด้งันี ้
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คา่เฉลี่ยต ่ากวา่ 1.50               เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสดุ  
คา่เฉลี่ยระหวา่ง 1.50 – 2.49  เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมนอ้ย 
คา่เฉลี่ยระหวา่ง 2.50 – 3.49  เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมปานกลาง 
คา่เฉลี่ยระหวา่ง 3.50 – 4.49  เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมมาก 
คา่เฉลี่ยมากกวา่ 4.50            เป็นตวับง่ชีท่ี้มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 

5.3 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป LISREL v 8.72  

สรุปวิธีด  าเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 ดงัภาพประกอบ 9 
 

 
 

ภาพประกอบ 9 วิธีด  าเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 
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ระยะที ่3 การพฒันาและการประเมินคู่มือการใช้ตวับง่ชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ของผู้บริหารสถานศกึษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศกึษา  

ระยะนีผู้ว้ิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
ขัน้ตอนท่ี 1 จัดท าแบบประเมินความเหมาะสมและคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้  า                        

เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา (ฉบบัรา่ง) โดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้
จากผลการวิจัยในระยะท่ี 1 และ 2 โดยแบบประเมินความเหมาะสมพัฒนาขึน้ตามมาตรฐาน       
การประเมินของ สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam, 1981) 4 ด้านได้แก่ อรรถประโยชน์ ความเป็นไปได ้               
ความเหมาะสม และความถูกตอ้งสมบูรณ์ ผูว้ิจัยเลือกใชเ้กณฑ์นี ้เน่ืองจากเกณฑ์การประเมิน               
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคัญท่ีจะช่วยให้ผลการประเมินมีความหมายสามารถน าไปใชป้ระโยชน ์             
ในการตดัสินใจไดต้ามท่ี สตฟัเฟิลบีม (Stufflebeam, 1971, p. 112 – 113) ไดเ้สนอหลกัในการ
ก าหนดเกณฑจ์ะตอ้งค านึงถึงแนวคิดหรือความคาดหวงัของสิ่งท่ีจะประเมินจากบุคคล 4 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดับสูงขององคก์าร บุคคลภายนอกองคก์าร เพื่อนร่วมงาน และผูร้บัผิดชอบ
องคก์ารท่ีจะประเมิน ดงันัน้การพฒันาเกณฑก์ารประเมินเพื่อตดัสินคณุคา่ของสิ่งท่ีประเมินเป็นสิ่ง
ท่ียากท่ีสุดของการประเมินทางการศึกษา ซึ่งเกณฑ์การประเมินตามแนวคิดของ สตัฟเฟิลบีม 
(Stuflebeam, 1981; อา้งถึงใน ศิรชิยั กาญจนวาสี, 2552, น. 178 – 180) ก าหนดไวว้่า มาตรฐาน
การประเมินทางการศึกษา (The Joint Committee on Standards for Education) แบ่งเป็น 4 
มาตรฐาน คือ มาตรฐานดา้นการใชป้ระ โยชน ์(Utility standards) มาตรฐานดา้นความเป็นไปได ้
(Feasibility standards) มาตรฐานดา้นความเหมาะสม (Propriety standards) และมาตรฐาน
ดา้นความถกูตอ้ง (Accuracy standards) ซึง่เป็นแนวทางการประเมินทางการศกึษาท่ีมีมาตรฐาน
และเป็นท่ียอมรบั โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการแปลผลความเหมาะสมของคูมื่อ ดงันี ้

คา่เฉลี่ยต ่ากวา่ 1.50              คูมื่อมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสดุ  
คา่เฉลี่ยระหวา่ง 1.50 – 2.49  คูมื่อมีความเหมาะสมนอ้ย 
คา่เฉลี่ยระหวา่ง 2.50 – 3.49  คูมื่อมีความเหมาะสมปานกลาง 
คา่เฉลี่ยระหวา่ง 3.50 – 4.49  คูมื่อมีความเหมาะสมมาก 
คา่เฉลี่ยมากกวา่ 4.50          คูมื่อมีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 

ขัน้ตอนท่ี 2 หาคุณภาพของแบบประเมินความเหมาะสม และคู่มือการใชต้ัวบ่งชี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา (ฉบบัรา่ง) โดยผูว้ิจยั
น าเครื่องมือท่ีใชไ้ปให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 7 คน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 
(Content validity) ผลการวิเคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้งของความคิดเห็น (Index of Congruence : IOC) 
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มีค่าอยู่ระหว่าง 0.71 – 1.00 ต่อจากนั้นผู้วิจัยได้ด  าเนินการปรบัปรุงแบบประเมินความเหมาะสม                 
และคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา 
(ฉบบัรา่ง) ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญในดา้นการใชภ้าษา แหล่งขอ้มลูอา้งอิง เกณฑก์ารประเมิน 
และความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค ์แลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาปริญญานิพนธ์พิจารณา               
ก่อนน าไปใชจ้รงิ 

ขัน้ตอนท่ี 3 น าคูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน
พืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประเมินความเหมาะสม ทั้งนีผู้ว้ิจัย               
ไดก้ าหนดเกณฑก์ารพิจารณาคดัเลือกผูท้รงคณุวฒุิ ดงันี ้

1. เป็นผูมี้วฒุิการศกึษาไมต่  ่ากวา่ระดบัปรญิญาโท  
2. เป็นอาจารยใ์นสถาบนัการศกึษาระดบัอดุมศกึษา  
3. เป็นผูบ้รหิารการศกึษาในหน่วยงานทางการศกึษาระดบัจงัหวดัขึน้ไป  
4. เป็นศกึษานิเทศก ์ระดบัช านาญการพิเศษขึน้ไป   

ขัน้ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้  า                
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา โดยการหาค่าสถิติพืน้ฐาน 
ไดแ้ก่ คา่เฉลี่ย (Mean) และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

สรุปวิธีด  าเนินการวิจยัในระยะท่ี 3 ดงัภาพประกอบ 10 

 
ภาพประกอบ 10 วิธีด  าเนินการวิจยัในระยะท่ี 3 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะหข้์อมูล 

 
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันาตวับ่งชีแ้ละทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดั

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษากบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
รวมถึงการพัฒนาคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา และเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั ผูว้ิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณแ์ละความหมายท่ี
ใชแ้ทนตวัแปรแฝง (องคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ย) และตวัแปรท่ีสงัเกตได ้(ตวับง่ชี)้ ดงันี ้

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวเิคราะหข้์อมูล 
1. สญัลกัษณท่ี์ใชแ้ทนตวัแปรแฝง (องคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ย) ประกอบดว้ย 

VN     แทน   องคป์ระกอบตัวแปรรวมภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                 
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

EN    แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม 
EN1  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร 
EN2  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
EN3   แทน    องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครือ่งมือในการสรา้งนวตักรรม 
PE    แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการคดัเลือกคนเพ่ือสรา้งสรรคน์วตักรรม  
PE1  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 กระบวนการคดัเลือกบคุลากร  
PE2  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี  
PE3  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 บคุลิกภาพ  
PE4  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 ประสบการณใ์นการท างาน 
PE5  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 5 วิธีการคดิสรุปรวบยอด  
PE6  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 6 สมรรถนะในการท างาน  
TE    แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม  
TE1  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งคา่นิยมในทีม  
TE2  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา  
TE3  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม  
TE4  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน 
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TE5  แทน  องคป์ระกอบย่อยท่ี 5 การมีปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร  

MA   แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการจดัการทีมนวตักรรม  
MA1 แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การบรหิารจดัการทีม  
MA2 แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 
MA3 แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การประเมินผลการท างาน  
SK    แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม  
SK1  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น  
SK2  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ  
NE    แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ 
NE1  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร  
NE2  แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร  
WN   แทน   องคป์ระกอบหลกัดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน  
WN1 แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การยอมรบัและใหค้ณุคา่  
WN2 แทน   องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย 

2. สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรท่ีสังเกตได ้(ตัวบ่งชี)้ ประกอบดว้ย  ตัวแปรท่ีสังเกตได ้
จ านวน 81 ตวัแปร ของแตล่ะองคป์ระกอบ มีดงันี ้

2.1 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม ประกอบดว้ย  
1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร ประกอบดว้ย 

EN11 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการบริหารจัดการ
สถานศกึษาอยา่งเป็นระบบดว้ยวิธีการใหมท่ี่สง่ผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 

EN12 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนรว่ม 
ในการก าหนดเป้าหมาย วิสยัทัศน ์ค่านิยมของสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้งกับอตัลกัษณข์องชุมชน
และพืน้ท่ี รวมทัง้เสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา                

EN13 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนรว่ม  
ในการจดัท าโครงสรา้งการบรหิารงานในสถานศกึษาท่ีเหมาะสม 

EN14 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 4 ผูบ้รหิารสถานศกึษายดึหลกัธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน
เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการบรหิารและเสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 
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EN15 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 5 ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิงานถกูตอ้งตามระเบียบและ
ปฏิบตัิตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน ประกอบดว้ย 
EN21 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี  1 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้

ความคดิสรา้งสรรคใ์นการปฏิบตัิงาน 
EN22 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรกลา้แสดงออก

และยอมรบัฟังความคิดเห็นซึง่กนัและกนั 
EN23 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค  าปรึกษา ข้อเสนอแนะ             

และขอ้คิดเห็นแก่บคุลากรอย่างมีเหตผุลและเป็นกลัยาณมิตร 
EN24 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 4 ผูบ้รหิารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรวิพากษ ์

วิจารณแ์ละแสดงความคดิเห็นตอ่การปฏิบตัิงานไดโ้ดยไม่ปิดกัน้ 
EN25 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 5 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมกิจกรรมให้บุคลากร

แสดงความรกั ความเมตตาตอ่เพื่อนรว่มงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาสตา่ง ๆ   
3) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครือ่งมือในการสรา้งนวตักรรม ประกอบดว้ย 

EN31 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนวสัดอุุปกรณง์บประมาณ 
และเวลาในการสรา้งนวตักรรมแก่บคุลากรอย่างเพียงพอตอ่การพฒันางานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

EN32 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสนบัสนุนการบ ารุง รกัษาอปุกรณ์
ส านกังานใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

2.2 องคป์ระกอบหลกัดา้นการคดัเลือกคนเพ่ือสรา้งสรรคน์วตักรรม ประกอบดว้ย  
1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 กระบวนการคดัเลือกบคุลากร ประกอบดว้ย 

PE11 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร
ในการปฏิบตัิหนา้ท่ีเพื่อการสรา้งสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม  

PE12 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการคดัเลือกบุคลากรใน
การปฏิบตัิหนา้ท่ีเพื่อการสรา้งสรรคน์วตักรรมตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

PE13 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาคดัเลือกบุคลากรในการปฏิบตัิ
หนา้ท่ีเพื่อการสรา้งสรรคน์วตักรรมโดยมีกระบวนการท่ีชดัเจน 

2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี ประกอบดว้ย 
PE21 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากร

เพื่อการสรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งเหมาะสม 
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PE22 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดค าสั่งแต่งตั้งในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อการสรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งชดัเจน 

PE23 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายงานเพื่อการสรา้งสรรค์
นวตักรรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและความสามารถของบคุลากร 

3) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 บคุลิกภาพ ประกอบดว้ย 
PE31 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสงัเกต

ลกัษณะนิสยั พฤตกิรรม หรอืการแสดงออกของบคุลากร 
PE32 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาถึงความเป็น

ปัจเจกบคุคลเพื่อมอบหมายงานท่ีสรา้งสรรคน์วตักรรมได ้
PE33 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงออก

ถึงความรูส้กึนบัถือตนเอง ความสามารถ แรงจงูใจเพื่อการแสดงออกถึงความคิดเห็นอยา่งสรา้งสรรค ์
4) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 ประสบการณใ์นการท างาน ประกอบดว้ย 

PE41 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีประสบการณเ์พื่อก าหนดภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

PE42 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีความเช่ียวชาญ และรอบรูใ้นศาสตรเ์พื่อก าหนดภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

5) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 5 วิธีการคดิสรุปรวบยอด ประกอบดว้ย 
PE51 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล

ท่ีมีความสามารถในการสรุปความคดิรวบยอดในการท างาน เพื่อพฒันางานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
PE52 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล

ท่ีมีความสามารถในการคิดเชิงระบบเพื่อพฒันางานในเชิงสรา้งสรรคแ์ละสื่อสารองคค์วามรูห้รือ
ขอ้เท็จจรงิใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

6) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 6 สมรรถนะในการท างาน ประกอบดว้ย 
PE61 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล

ท่ีมีความรูท่ี้จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
PE62 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล

ท่ีมีทกัษะท่ีจ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
PE63 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล

ท่ีมีคณุลกัษณะท่ีจ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
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2.3 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม ประกอบดว้ย  
1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งคา่นิยมในทีม ประกอบดว้ย 

TE11 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีสว่นรว่มใน
การก าหนดคา่นิยมของสถานศกึษาในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรค ์

TE12 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งการรบัรูแ้ละสื่อสารเป้าหมาย
การพฒันาสถานศกึษาเชิงสรา้งสรรคใ์หแ้ก่บคุลากรในสถานศกึษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง 

TE13 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสรา้งค่านิยมการท างานเป็นทีม
เพื่อพฒันาสถานศกึษาเชิงสรา้งสรรค ์  

TE14 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 4 ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงออกถึงความเขา้ใจและรูจ้กั
บคุลากรในทีมเพื่อการท างานเชิงสรา้งสรรคร์ว่มกนั 

TE15 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 5 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหเ้กิดบรรทัดฐานท่ีมี
ความเป็นลกัษณะเฉพาะของแตล่ะทีมท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงกระบวนการคิดสรา้งสรรคแ์ละการตดัสนิใจ 

2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา ประกอบดว้ย 
TE21 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศึกษาตดัสินใจเชิงสรา้งสรรคบ์นพืน้ฐาน

ของขอ้มลูสารสนเทศท่ีเหมาะสม 
TE22 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาแกไ้ขปัญหาในสถานการณต์า่ง ๆ 

โดยใชว้ิธีการเชิงสรา้งสรรคอ์ยา่งเหมาะสมและสมเหตผุล  
TE23 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาน ากระบวนการวิจัยมาใชเ้ป็น

เครือ่งมือในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสรา้งสรรค ์
TE24 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี  4 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจอย่างเป็นระบบ                  

เพื่อแกปั้ญหาโดยยดึหลกัความถกูตอ้งและความยตุิธรรม  
TE25 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี  5 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการตั้งค าถาม                

เพื่อก าหนดทางเลือกอยา่งสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในสถานการณต์า่ง ๆ อยูเ่สมอ 
3) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม ประกอบดว้ย 

TE31 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหบ้คุลากรปฏิบตัิงาน
ท่ีไดร้บัมอบหมายดว้ยความรบัผิดชอบ 

TE32 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหบ้คุลากรปฏิบตัิงาน
อยา่งสรา้งสรรคด์ว้ยความไวว้างใจ และยอมรบัความสามารถซึง่กนัและกนั   
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TE33 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี 3 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
รว่มกบับคุลากรในการรว่มกนัคดิอย่างสรา้งสรรคแ์ละรว่มกนัแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 

TE34 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี  4 ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นคุณค่าและยอมรับ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานอยา่งสรา้งสรรคข์องบคุลากร 

TE35 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 5 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารกับบุคลากรใน
การปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจนและเปิดเผย 

4) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ประกอบดว้ย 
TE41 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับครู

และบคุลากรไดเ้ป็นอยา่งดี 
TE42 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษารบัฟังหรือใหข้อ้เสนอแนะกับ

บคุลากรดว้ยความเตม็ใจ      
TE43 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี 3 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนกับบุคลากรด้วย                   

ความเคารพและใหเ้กียรติซึง่กนัและกนั 
TE44 แทน ตัวบ่งชี ้ท่ี 4 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนกับบุคลากรด้วย              

ความเสมอภาค   
TE45 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 5 ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดีตาม

มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ  
5) องคป์ระกอบย่อยท่ี 5 การมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอก

องคก์าร ประกอบดว้ย 
TE51 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศึกษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้กิจกรรมทาง

วิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายในสถานศกึษา 
TE52 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศึกษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้กิจกรรมทาง

วิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายนอกสถานศกึษา 
TE53 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงออกถึงภาวะผูน้  าในการน า

ครูและบคุลากรเขา้รว่มกิจกรรมพฒันาวิชาชีพทัง้ภายในสถานศกึษาและภายนอกสถานศกึษา  
2.4 องคป์ระกอบหลกัดา้นการจดัการทีมนวตักรรม ประกอบดว้ย  

1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การบรหิารจดัการทีม ประกอบดว้ย 
MA11 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดแผนพฒันาสถานศกึษา

ทัง้แผนพฒันางานและแผนพฒันาทีมงานนวตักรรมท่ีชดัเจน 
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MA12 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัล าดบัความส าคญัในการท างาน 
พรอ้มทัง้ก าหนดปฏิทินการท างานอยา่งชดัเจนและเป็นระบบ    

MA13 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาบรหิารการใชท้รพัยากรอยา่งเหมาะสม   
MA14 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 4 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดท าแผนบริหารความเสี่ยง

เพื่อรองรบัสถานการณท่ี์อาจเกิดขึน้โดยไมค่าดคิด  
2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ประกอบดว้ย 

MA21 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
สรา้งสรรคน์วตักรรมการจดัการเรยีนรู ้โดยใชก้ารวิจยัเป็นฐาน 

MA22 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิครูและ บคุลากรใหส้ามารถ
จดัการเรยีนรูเ้ชิงรุก (Active Learning) เพื่อใหน้กัเรยีนสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมโดยใชส้ื่อดิจิทลั 

MA23 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถแสดงความคิดเห็น วิพากษ์ 
วิจารณผ์ลงานของครูและบคุลากรดว้ยการสะทอ้นผลเชิงบวก   

MA24 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 4 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะหข์อ้มลูสารสนเทศ
อยา่งเป็นระบบเพื่อใชใ้นการสรา้งสรรคน์วตักรรมการบรหิารสถานศกึษา 

MA25 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 5 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสรา้งสรรคน์วตักรรมการบรหิาร
สถานศกึษาท่ีเป็นแนวปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) ได ้

3) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การประเมินผลการท างาน ประกอบดว้ย 
MA31 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังเกต วิเคราะห์ สังเคราะห ์

และรวบรวมขอ้มลูการท างานของครูและบคุลากร 
MA32 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษานิเทศและติดตามการปฏิบตัิงาน

ของครูและบคุลากรอย่างสม ่าเสมอ  
MA33 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดแผนการก ากบั ติดตาม

และประเมินผลอยา่งเป็นระบบ 
MA34 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 4 ผูบ้รหิารสถานศึกษาประเมินผลการปฏิบตัิงานของ

ครูและบคุลากรโดยใชก้ารประเมินแบบรอบดา้นโดยผูมี้สว่นไดส้ว่นเสียทกุฝ่าย  
MA35 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 5 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชเ้กณฑก์ารประเมินการปฏิบตัิงาน             

ท่ีชดัเจนเป็นธรรม 
2.5 องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม ประกอบดว้ย  

1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น ประกอบดว้ย 
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SK11 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาคน้ควา้ความรูใ้นสว่นท่ีเก่ียวขอ้ง
กบันวตักรรมท่ีทนัสมยั  

SK12 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศึกษาพฒันาทกัษะดา้นภาษาเพื่อการศึกษา
คน้ควา้องคค์วามรูด้า้นนวตักรรมท่ีเป็นสากล 

SK13 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะดา้นการสื่อสาร
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

SK14 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 4 ผูบ้ริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะดา้นเทคโนโลยี
เพื่อใหก้า้วทนัองคค์วามรูท่ี้เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ 

2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบดว้ย 
SK21 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหเ้กิดการสรา้งชมุชนแห่งการเรยีนรู ้

ทางวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศกึษา 
SK22 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้ริหารจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญ

เพื่อพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.6 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ ประกอบดว้ย  

1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 
NE11 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหมี้โครงการ/กิจกรรม

เพื่อใหค้รูและบคุลากรเกิดการท างานแบบเครอืข่ายรว่มกนั 
NE12 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหเ้กิดเครอืข่ายการท างาน

ภายในสถานศกึษาระหวา่งบคุคลตอ่บคุคล และระหวา่งกลุม่อยา่งเป็นรูปธรรม     
NE13 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 3 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุทรพัยากร 

การบรหิารเพื่อใหเ้กิดการท างานในลกัษณะเครอืข่ายภายในสถานศกึษาอยา่งเป็นระบบ 
2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร ประกอบดว้ย 

NE21 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัหาเครอืข่ายสนบัสนนุจากภาคเอกชน 
NE22 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหเ้กิดเครอืข่ายการท างาน

ระหวา่งสถานศกึษากบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นรูปธรรม 
NE23 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนทรพัยากรการบรหิาร

เพื่อใหเ้กิดการท างานในลกัษณะเครอืข่ายกบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นระบบ 
2.7 องคป์ระกอบหลกัดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน ประกอบดว้ย  

 1) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การยอมรบัและใหค้ณุคา่ ประกอบดว้ย 
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WN11 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงการยกย่องช่ืนชมผลงาน
เชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจากความรู ้ความสามารถของครูและบคุลากร 

WN12 แทน ตัวบ่งชีท่ี้ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่องช่ืนชมครู             
และบคุลากรท่ีมีผลงานท่ีประสบความส าเรจ็และเกิดประสิทธิผลตอ่คณุภาพของสถานศกึษา  

2) องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย ประกอบดว้ย 
WN21 แทน ตวับง่ชีท่ี้ 1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุรางวลั แก่ครูและบคุลากร

ท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรา้งสรรคอ์ยา่งเป็นธรรม  
WN22 แทน ตวับ่งชีท่ี้ 2 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสนบัสนุนรางวลัแก่ครูและบุคลากร 

ท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสมกบัระดบัความยากของผลงาน 
3. สญัลกัษณท่ี์ใชแ้ทนคา่และความหมายทางสถิติ ประกอบดว้ย 

�̅�            แทน  คา่เฉลี่ย 
S.D.        แทน  คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
GFI         แทน  คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน(Goodness of fit Index) 
AGFI        แทน   คา่ดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of fit Index) 
RMR      แทน   คา่ดชันีรากท่ีสองของความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square Residual) 
RMSEA   แทน  ค่าดชันีรากท่ีสองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (Root 

Mean Square  Error of Approximation) 
df           แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ  
p             แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
b           แทน  น า้หนกัองคป์ระกอบ  
Z             แทน   คา่สมัประสทิธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ  
SE           แทน    คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ของน า้หนกัองคป์ระกอบ  
E           แทน   คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Error) ของตวับง่ชี ้

              แทน   ตวับง่ชี ้(ตวัแปรท่ีสงัเกตได)้ 
            แทน   องคป์ระกอบยอ่ย (ตวัแปรแฝง) 
            แทน   องคป์ระกอบหลกั (ตวัแปรแฝง) 
                    แทน   ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามหวัลกูศร
แสดงอิทธิพล 

           แทน  สหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 
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การน าเสนอผลการวเิคราะหข้์อมูล 
ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

ตอนท่ี 1 ผลการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

ตอนท่ี 2 การทดสอบความสอดคล้องโมเดลการวัดภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                      
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

ตอนท่ี 3 การพัฒนาและการประเมินคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                 
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

 
ตอนท่ี 1 ผลการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ี

นวตักรรมการศกึษา 
สรุปผลการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี

นวตักรรมการศกึษา จากการวิเคราะหเ์อกสาร (Documentary Analysis) และการจดักลุม่สนทนา
ผูท้รงคณุวฒุิดา้นการบรหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานและพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ดงัตาราง 4 

 
ตาราง 4 ผลการพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษาจากการวิเคราะหเ์อกสาร (Documentary Analysis) และการจดักลุม่สนทนาผูท้รงคณุวฒุิ 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
1. การสรา้ง
บรรยากาศ 
ในการ
สรา้งสรรค์
นวตักรรม 

1. การสรา้ง
บรรยากาศ 
ในองคก์าร 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษาอย่าง
เป็นระบบดว้ยวิธีการใหมท่ี่สง่ผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย วิสยัทศัน ์ค่านิยมของสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์
ของชมุชนและพืน้ท่ี รวมทัง้เสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท า
โครงสรา้งการบรหิารงานในสถานศกึษาที่เหมาะสม  
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษายึดหลกัธรรมาภิบาลในการบรหิารงานเพ่ือเพิ่ม
ประสทิธิภาพการบรหิารและเสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานถูกตอ้งตามระเบียบและปฏิบัติตน
ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
 2. การสรา้ง

บรรยากาศ 
ท่ีสรา้งสรรค ์
ในการท างาน 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความคิดสรา้งสรรค์ 
ในการปฏิบตัิงาน  
2. ผูบ้รหิารสถานศึกษาส่งเสริมใหบ้คุลากรกลา้แสดงออกและยอมรบัฟัง
ความคิดเห็นซึง่กนัและกนั 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค  าปรึกษา ข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็น 
แก่บคุลากรอยา่งมีเหตผุลและเป็นกลัยาณมิตร 
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรวิพากษ์ วิจารณแ์ละแสดง
ความคิดเห็นต่อการปฏิบตัิงานไดโ้ดยไมปิ่ดกัน้ 
5. ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิกิจกรรมใหบ้คุลากรแสดงความรกั  
ความเมตตาต่อเพ่ือนรว่มงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาสต่าง ๆ  

3. การสนบัสนนุ
อปุกรณ ์
เครือ่งมือในการ
สรา้งนวตักรรม 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณ และเวลา 
ในการสรา้งนวตักรรมแก่บคุลากรอย่างเพียงพอต่อการพฒันางานใหเ้กิด
ประสทิธิภาพ 
2. ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุการบ ารุงรกัษาอปุกรณส์ านกังานใหอ้ยู่
ในสภาพที่ใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

2. การ
คดัเลือกคน
เพื่อ
สรา้งสรรค์
นวตักรรม   

1. กระบวนการ
คดัเลือก
บคุลากร 

1. ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดเกณฑก์ารคดัเลือกบคุลากรในการปฏิบตัิ
หนา้ท่ีเพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม  

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการคดัเลือกบุคลากรในการปฏิบตัิหนา้ท่ี
เพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมโดยมีกระบวนการท่ีชดัเจน 

 2. การก าหนด
บทบาทและ
หนา้ท่ี 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร เพ่ือการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งเหมาะสม 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดค าสั่งแต่งตัง้ในการปฏิบัติงานเพ่ือการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งชดัเจน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานเพ่ือการสรา้งสรรค์นวัตกรรมท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งและความสามารถของบคุลากร 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
 3. บคุลิกภาพ 1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสังเกตลักษณะนิสัย 

พฤติกรรม หรอืการแสดงออกของบคุลากร 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเพ่ือ
มอบหมายงานที่สรา้งสรรคน์วตักรรมได ้
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้บุคลากรแสดงออกถึง
ความรูส้ึกนับถือตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจเพ่ือการแสดงออกถึง
ความคิดเห็นอยา่งสรา้งสรรค ์

4. ประสบการณ์
ในการท างาน 

1. ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ าสามารถพิ จารณ าคัด เลื อกบุ คคล ท่ี มี
ประสบการณเ์พ่ือก าหนดภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความ
เช่ียวชาญ และรอบรูใ้นศาสตรเ์พ่ือก าหนดภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

 5. วิธีการคดิ
สรุปรวบยอด 

3. ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ าสามารถพิ จารณ าคัด เลื อกบุ คคล ท่ี มี
ความสามารถในการสรุปความคิดรวบยอดในการท างาน เพ่ือพฒันางาน
ในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
4. ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ าสามารถพิ จารณ าคัด เลื อกบุ คคล ท่ี มี
ความสามารถในการคิดเชิงระบบเพ่ือพัฒนางานในเชิงสรา้งสรรคแ์ละ
สื่อสารองคค์วามรูห้รอืขอ้เทจ็จรงิใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

6. สมรรถนะใน
การท างาน 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูท่ี้
จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมีทักษะท่ี
จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
3. ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคลที่มีคณุลกัษณะ
ท่ีจ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
3. การ 
สรา้งทีม
นวตักรรม 

1. การสรา้ง
คา่นิยมในทีม 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
คา่นิยมของสถานศกึษาในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรค ์
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งการรบัรูแ้ละสื่อสารเป้าหมายการพัฒนา
สถานศกึษาเชิงสรา้งสรรคใ์หแ้ก่บคุลากรในสถานศกึษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งค่านิยมการท างานเป็นทีมเพ่ือพัฒนา
สถานศกึษาเชิงสรา้งสรรค ์ 
4. ผูบ้รหิารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเขา้ใจและรูจ้กับคุลากรในทีม
เพ่ือการท างานเชิงสรา้งสรรคร์ว่มกนั  
5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้เกิดบรรทัดฐานท่ี มีความเป็น
ลักษณะเฉพาะของแต่ละทีมท่ีสะท้อนให้เห็นถึงกระบวนการคิด
สรา้งสรรคแ์ละการตดัสินใจ 

2. การพฒันา
ทกัษะในการ
แกปั้ญหา 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจเชิงสรา้งสรรค์บนพืน้ฐานของข้อมูล
สารสนเทศท่ีเหมาะสม 
 2.ผูบ้ริหารสถานศึกษาแกไ้ขปัญหาในสถานการณต์่าง ๆ โดยใชว้ิธีการ
เชิงสรา้งสรรคอ์ยา่งเหมาะสมและสมเหตผุล  
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาน ากระบวนการวิจัยมาใชเ้ป็นเครื่องมือในการ
แกไ้ขปัญหาอยา่งสรา้งสรรค ์
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาตัดสินใจอย่างเป็นระบบเพ่ือแกปั้ญหาโดยยึด
หลกัความถกูตอ้งและความยตุิธรรม  
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชก้ระบวนการตัง้ค  าถามเพ่ือก าหนดทางเลือก
อยา่งสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในสถานการณต์า่ง ๆ อยูเ่สมอ 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
 3. การรูห้นา้ท่ี

ของสมาชิกใน
ทีม 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติ งาน ท่ี ได้รับ
มอบหมายดว้ยความรบัผิดชอบ  
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนนุใหบุ้คลากรปฏิบตัิงานอย่างสรา้งสรรค์
ดว้ยความไวว้างใจ และยอมรบัความสามารถซึง่กนัและกนั 
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรใน
การรว่มกนัคิดอยา่งสรา้งสรรคแ์ละรว่มกนัแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นคุณค่าและยอมรับความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสรา้งสรรคข์องบคุลากร 
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน
อยา่งชดัเจนและเปิดเผย 

4. การรกัษา
สมัพนัธภาพ
ภายใน
หนว่ยงาน 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับครูและบุคลากรได ้         
เป็นอยา่งดี 
2. ผูบ้รหิารสถานศกึษารบัฟังหรอืใหข้อ้เสนอแนะกบับคุลากรดว้ยความเตม็ใจ   
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนกับบุคลากรดว้ยความเคารพและให้
เกียรติซึง่กนัและกนั 
4. ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนกบับคุลากรดว้ยความเสมอภาค  
5. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีตามมาตรฐาน
ต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ  

5. การมี
ปฏิสมัพนัธก์บั
หนว่ยงานทัง้
ภายในและ
ภายนอก
องคก์าร 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมทั้งกิจกรรมทางวิชาการและ
กิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายในสถานศกึษา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมทั้งกิจกรรมทางวิชาการและ
กิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายนอกสถานศกึษา 
3. ผูบ้รหิารสถานศึกษาแสดงออกถึงภาวะผูน้  าในการน าครูและบคุลากร
เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพทั้งภายในสถานศึกษาและภายนอก
สถานศกึษา 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
4. การ
จดัการทีม
นวตักรรม 

1. การบรหิาร
จดัการทีม 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแผนพัฒนาสถานศึกษาทัง้แผนพัฒนา
งานและแผนพฒันาทีมงานนวตักรรมท่ีชดัเจน 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดล าดับความส าคัญในการท างาน พรอ้มทั้ง
ก าหนดปฏิทินการท างานอยา่งชดัเจนและเป็นระบบ   
3. ผูบ้รหิารสถานศกึษาบรหิารการใชท้รพัยากรอยา่งเหมาะสม   
4. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท าแผนบริหารความเสี่ยงเพ่ือรองรับ
สถานการณท่ี์อาจเกิดขึน้โดยไมค่าดคิด  

2. การสง่เสรมิ
ความคดิ
สรา้งสรรค ์

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรสรา้งสรรคน์วตักรรม         
การจดัการเรียนรู ้โดยใชก้ารวิจยัเป็นฐาน 
2. ผูบ้รหิารสถานศึกษาส่งเสรมิครูและบุคลากรใหส้ามารถจดัการเรียนรู ้       
เชิงรุก(Active Learning) เพ่ือให้นักเรียนสามารถสรา้งสรรค์ผลงาน
นวตักรรมโดยใชส้ื่อดิจิทลั  
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็น วิพากษ์ วิจารณ์
ผลงานของครูและบคุลากรดว้ยการสะทอ้นผลเชิงบวก   
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศอย่างเป็น
ระบบเพื่อใชใ้นการสรา้งสรรคน์วตักรรมการบรหิารสถานศกึษา 
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งสรรคน์วัตกรรมการบริหารสถานศึกษาท่ี
เป็นแนวปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) ได ้

3. การประเมนิ 
ผลการท างาน 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสงัเกต วิเคราะห ์สงัเคราะห ์และรวบรวมขอ้มลู
การท างานของครูและบคุลากร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศและติดตามการปฏิบัติงานของครูและ
บคุลากรอยา่งสม ่าเสมอ  
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแผนการก ากับ ติดตามและประเมินผล            
อยา่งเป็นระบบ 
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
โดยใชก้ารประเมินแบบรอบดา้นโดยผูมี้สว่นไดส้ว่นเสียทกุฝ่าย 
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้เกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน           
เป็นธรรม 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
5. การ
พฒันา
ทกัษะ
นวตักรรม 

1. การสรา้ง
ทกัษะท่ีจ าเป็น 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาคน้ควา้ความรูใ้นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับนวัตกรรม             
ท่ีทนัสมยั  
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะดา้นภาษาเพ่ือการศึกษาคน้ควา้         
องคค์วามรูด้า้นนวตักรรมท่ีเป็นสากล 
3. ผู้บ ริห ารสถานศึกษ าพัฒ นาทักษ ะด้านการสื่ อสารอย่ าง มี
ประสทิธิภาพ 

 4. ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีเพ่ือให้ก้าวทัน               
องคค์วามรูท่ี้เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ 

2. การถ่ายทอด
จากผูเ้ช่ียวชาญ 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหเ้กิดการสรา้งชุมชนแห่งการเรียนรู ้         
ทางวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศกึษา 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญเพ่ือ
พัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหส้ามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมี
ประสทิธิภาพ 

6. การสรา้ง
เครอืข่าย 
สนบัสนนุ 

1. การสรา้ง
เครอืข่ายภายใน
องคก์าร 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหมี้โครงการ/กิจกรรมเพ่ือใหค้รูและ
บคุลากรเกิดการท างานแบบเครอืข่ายรว่มกนั 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิดเครือข่ายการท างานภายใน
สถานศกึษาระหวา่งบคุคลตอ่บคุคล และระหวา่งกลุม่อยา่งเป็นรูปธรรม   
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรพัยากรการบริหารเพ่ือใหเ้กิดการ
ท างานในลกัษณะเครือข่ายภายในสถานศกึษาอยา่งเป็นระบบ 

2. การสรา้ง
เครอืข่าย
ภายนอก
องคก์าร 

1. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัหาเครือข่ายสนบัสนนุจากภาคเอกชน 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิดเครือข่ายการท างานระหว่าง
สถานศกึษากบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นรูปธรรม   
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรพัยากรการบริหารเพ่ือใหเ้กิดการ
ท างานในลกัษณะเครือข่ายกบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นระบบ 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้
7. การให้
รางวลั
ผลตอบแทน 

1. การยอมรบั
และใหค้ณุคา่ 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรคท่ี์
เกิดจากความรู ้ความสามารถของครูและบคุลากร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมครูและบุคลากรท่ีมี
ผลงานท่ีประสบความส าเร็จและเกิดประสิทธิผลต่อคุณภาพของ
สถานศกึษา 

2. การใหร้างวลั
ท่ีเหมาะสมและ
ทา้ทาย 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงาน            
เชิงสรา้งสรา้งสรรคอ์ยา่งเป็นธรรม 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงาน            
เชิงสรา้งสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสมกบัระดบัความยากของผลงาน 

 
จากตาราง 4 พบว่า องคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี

นวตักรรมการศกึษา มีจ านวน 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม  
ดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม ดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม ดา้นการจดัการทีมนวตักรรม 
ด้านการพัฒนาทักษะนวัตกรรม ด้านการสรา้งเครือข่ายสนับสนุน  และด้านการให้รางวัล
ผลตอบแทน โดยมีองคป์ระกอบยอ่ย 23 องคป์ระกอบ และตวับง่ชี ้81 ตวับง่ชี ้
 

ตอนท่ี 2 การทดสอบความสอดคลอ้งโมเดลการวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

การวิเคราะหข์อ้มลูในตอนนี ้เป็นไปตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยัในสรา้งและพฒันา
ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา ผู้วิจัย
ด าเนินการเป็น 2 ขัน้ตอน คือ ขัน้การวิเคราะหค์า่สถิติพืน้ฐานของขอ้มลูสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 
และค่าสถิติพืน้ฐานความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา และขัน้การน าเสนอโมเดลตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

ขัน้ท่ี 1 การวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของขอ้มลูสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามและ
คา่สถิติพืน้ฐานความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา  
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ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของขอ้มลูสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 830 คน 
โดยการวิเคราะหค์า่ความถ่ี คา่รอ้ยละ ดงัแสดงในตาราง 5  ดงันี ้

 
ตาราง 5 คณุลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง (n = 830) 
 

คณุลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง ความถ่ี รอ้ยละ 
เพศ ชาย 239 28.80 
 หญิง 591 71.20 
 รวม 830 100 
อาย ุ ต ่ากวา่ 30 ปี 201 24.22 
 31 – 40 ปี 257 30.96 
 41 – 50 ปี 214 25.78 
 50 ปีขีน้ไป 158 19.04 
 รวม 830 100 
การศกึษา ปรญิญาตรี 467 56.27 
 ปรญิญาโท 351 42.29 
 ปรญิญาเอก 12 1.45 
 รวม 830 100 
ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการสถานศกึษา 160 19.28 
 รองผูอ้  านวยการสถานศกึษา 42 5.06 
 ครูผูส้อน 628 75.66 
 รวม 830 100 
ท่ีตัง้สถานศกึษาอยูใ่นพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา 

จงัหวดักาญจนบรุี 151 18.19 
จงัหวดัเชียงใหม่ 19 2.29 
จงัหวดันราธิวาส 126 15.18 

 จงัหวดัปัตตานี 61 7.35 
 จงัหวดัยะลา 42 5.06 
 จงัหวดัระยอง 339 40.84 
 จงัหวดัศรีสะเกษ 71 8.55 
 จงัหวดัสตลู 21 2.53 
 รวม 830 100 
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จากตาราง 5  พบว่า ผูต้อบแบบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 591 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 71.20 อายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31 – 40 ปี จ านวน 257 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.96 
รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 214 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.78 ส่วนใหญ่ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 467 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.27 รองลงมาคือ ปริญญาโท 
จ านวน 351 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.29 ส่วนใหญ่เป็นครูผูส้อน จ านวน 628 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
75.66 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 160 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.28 และส่วนใหญ่                
มีท่ีตัง้สถานศึกษาอยู่ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาจงัหวดัระยอง จ านวน 339 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
40.84 รองลงมา คือ จงัหวดักาญจนบรุ ีจ านวน 151 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.19 

ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ผูว้ิจยัน าเสนอโดยการหาค่าสถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความเหมาะสม ปรากฏดงัตาราง 6 – 12  
 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 1 ดา้นการสรา้งบรรยากาศในการ
สรา้งสรรคน์วตักรรม 

 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  1.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการสร้างบรรยากาศในองคก์าร 

1) ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการบริหารจัดการ    
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบดว้ยวิธีการใหม่ท่ีส่งผล
ใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 4.26 0.68 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิใหบ้คุลากรมีสว่นรว่มใน
การก าหนดเป้ าหมาย วิสัยทัศน์  ค่ า นิยมของ
สถานศกึษาท่ีสอดคลอ้งกบัอตัลกัษณข์องชมุชนและ
พืน้ท่ี รวมทัง้เสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 4.38 0.68 มาก 

3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิใหบ้คุลากรมีสว่นรว่มใน
การจดัท าโครงสรา้งการบรหิารงานในสถานศึกษาท่ี
เหมาะสม  4.35 0.73 มาก 
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ตาราง 6 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
4) ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักธรรมาภิบาลในการ

บริหารงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารและ
เสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 4.37 0.75 มาก 

5) ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานถูกตอ้งตามระเบียบ
และปฏิบตัิตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.51 0.67 มากท่ีสดุ 

  1.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการสร้างบรรยากาศทีส่ร้างสรรคใ์นการท างาน 
1) ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้

ความคดิสรา้งสรรคใ์นการปฏิบตัิงาน  4.48 0.63 มาก 
2) ผู้บ ริหารสถานศึกษาส่ งเสริม ให้บุคลากรกล้า

แสดงออกและยอมรบัฟังความคดิเห็นซึง่กนัและกนั 4.38 0.73 มาก 
3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้  าปรกึษา ขอ้เสนอแนะ และ

ข้อคิ ด เห็ นแก่บุ คลากรอย่ าง มี เหตุผลและเป็ น
กลัยาณมิตร 4.42 0.72 มาก 

4) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรวิพากษ ์
วิจารณแ์ละแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานได้
โดยไม่ปิดกัน้ 4.35 0.77 มาก 

     5) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิกิจกรรมใหบ้คุลากรแสดง
ความรกั ความเมตตาตอ่เพ่ือนรว่มงาน โดยการช่ืน
ชมยินดีในโอกาสตา่ง ๆ 4.50 0.69 มากท่ีสดุ 

  1.3  องคป์ระกอบย่อยด้านการสนับสนุนอุปกรณเ์คร่ืองมือในการสร้างนวัตกรรม 
1) ผู้บ ริห ารสถานศึกษ าสนับสนุน วัสดุ  อุป กรณ ์

งบประมาณ และเวลาในการสรา้งนวัตกรรมแก่
บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการพัฒนางานให้เกิด
ประสทิธิภาพ 4.29 0.72 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุการบ ารุงรกัษาอปุกรณ์
ส านกังานใหอ้ยูใ่นสภาพที่ใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 4.37 0.70 มาก 
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จากตาราง 6 พบว่า คา่เฉลี่ยความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม              
ขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมมากท่ีสดุ คือ ผูบ้รหิารสถานศึกษาปฏิบตัิงานถกูตอ้งตามระเบียบ

และปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ (�̅� = 4.51, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมกิจกรรมให้บุคลากรแสดงความรกั ความเมตตาต่อเพื่อนร่วมงาน โดยการช่ืนชมยินดี                    

ในโอกาสตา่ง ๆ (�̅� = 4.50, S.D. = 0.69) สว่นขอ้ท่ีมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน ๆ คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษาอย่างเป็นระบบด้วยวิธีการใหม ่                     

ท่ีส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในสถานศึกษา (�̅� = 4.26, S.D. = 0.68) ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ย
ความเหมาะสมนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน ๆ แตก็่มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  
 
ตาราง 7 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 2 ดา้นการคดัเลือกคนเพ่ือสรา้งสรรค์
นวตักรรม 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  2.1 องคป์ระกอบย่อยด้านกระบวนการคัดเลือกบุคลากร   

1) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก
บุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือการสรา้งสรรค์
นวตักรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม  4.28 0.70 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการคดัเลือกบุคลากรใน
การปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือการสรา้งสรรคน์วัตกรรมตาม
เกณฑท่ี์ก าหนด 4.30 0.71 มาก 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติ
หนา้ท่ีเพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมโดยมีกระบวนการ
ท่ีชดัเจน 4.28 0.75 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  2.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการก าหนดบทบาทและหน้าที ่   

1) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทหน้าท่ีของ
บคุลากรเพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งเหมาะสม 4.38 0.66 มาก 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดค าสั่ งแต่งตั้งในการ
ปฏิบตัิงานเพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งชดัเจน 4.51 0.63 มากท่ีสดุ 

3) ผูบ้รหิารสถานศกึษามอบหมายงานเพ่ือการสรา้งสรรค์
นวตักรรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและความสามารถ
ของบคุลากร 4.36 0.71 มาก 

  2.3 องคป์ระกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ    
1) ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสังเกต

ลักษณะนิสัย พฤติกรรม หรือการแสดงออกของ
บคุลากร 4.40 0.65 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาถึงความเป็น
ปัจ เจกบุคคล เพ่ื อมอบหมายงาน ท่ีสร้างสรรค์
นวตักรรมได ้ 4.35 0.67 มาก 

3) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้บุคลากร
แสดงออกถึงความรูส้ึกนับถือตนเอง ความสามารถ 
แรงจูงใจเพ่ือการแสดงออกถึงความคิดเห็นอย่าง
สรา้งสรรค ์ 4.33 0.72 มาก 

  2.4 องคป์ระกอบย่อยด้านประสบการณใ์นการท างาน   
1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล

ท่ี มีประสบการณ์ เพ่ื อก าหนดภาระงานในเชิ ง
สรา้งสรรคไ์ด ้ 4.34 0.70 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีความเช่ียวชาญ และรอบรูใ้นศาสตรเ์พ่ือก าหนด
ภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้ 4.39 0.69 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  2.5 องคป์ระกอบย่อยด้านวิธีการคิดสรุปรวบยอด    

1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีความสามารถในการสรุปความคิดรวบยอดในการ
ท างาน เพ่ือพฒันางานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้ 4.33 0.66 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีความสามารถในการคิดเชิงระบบเพื่อพฒันางาน
ใน เชิ งสร้างสรรค์และสื่ อสารองค์ความ รู ้ห รือ
ขอ้เท็จจรงิใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้ 4.33 0.67 มาก 

  2.6 องคป์ระกอบย่อยด้านสมรรถนะในการท างาน    
1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคท่ี

มีความรูท่ี้จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
4.06 0.83 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีทกัษะที่จ  าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

4.07 0.82 มาก 

3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคล
ท่ีมีคุณลักษณะท่ีจ าเป็นในการพัฒนางานเชิง
สรา้งสรรคไ์ด ้

4.23 0.77 มาก 

 

จากตาราง 7 พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม              
ข้อท่ี มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมมากท่ีสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดค าสั่ งแต่งตั้ง                             

ในการปฏิบัติงานเพื่อการสรา้งสรรคน์วัตกรรมอย่างชัดเจน (�̅� = 4.51, S.D. = 0.63) รองลงมา                   
คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษามีความสามารถในการสงัเกตลกัษณะนิสยั พฤติกรรม หรอืการแสดงออก

ของบุคลากร (�̅� = 4.40, S.D. = 0.65) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมน้อยกว่าข้ออ่ืน ๆ                    
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรูท่ี้จ าเป็นในการพัฒนางาน                      

เชิงสรา้งสรรคไ์ด ้(�̅� = 4.06, S.D. = 0.83) ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่า             
ขอ้อ่ืน ๆ แตก็่มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 3 ดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  3.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการสร้างค่านิยมในทมี     

1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีสว่นรว่มใน
การก าหนดคา่นิยมของสถานศกึษาในการพฒันา
งานเชิงสรา้งสรรค ์ 4.33 0.72 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสรา้งการรบัรูแ้ละสื่อสาร
เปา้หมายการพฒันาสถานศกึษาเชิงสรา้งสรรคใ์หแ้ก่
บคุลากรในสถานศกึษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง 4.38 0.69 มาก 

3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสรา้งคา่นิยมการท างานเป็นทีม
เพ่ือพฒันาสถานศกึษาเชิงสรา้งสรรค ์ 4.38 0.76 มาก 

4) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเข้าใจและ
รูจ้ักบุคลากรในทีมเพ่ือการท างานเชิงสรา้งสรรค์
รว่มกนั  4.37 0.73 มาก 

5) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้เกิดบรรทัดฐานท่ีมี
ความเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละทีมท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงกระบวนการคดิสรา้งสรรคแ์ละการตดัสินใจ 

4.40 0.74 มาก 

  3.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการพัฒนาทกัษะในการ
แก้ปัญหา 

 

1) ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจเชิงสร้างสรรค์บน
พืน้ฐานของขอ้มลูสารสนเทศท่ีเหมาะสม 

4.33 0.70 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแกไ้ขปัญหาในสถานการณต์่าง 
ๆ โดยใชว้ิธีการท่ีเชิงสรา้งสรรคอ์ย่างเหมาะสมและ
สมเหตผุล  

4.36 0.73 มาก 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาน ากระบวนการวิจัยมาใช้เป็น
เครือ่งมือในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสรา้งสรรค ์

4.29 0.74 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
4) ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจอย่างเป็นระบบเพ่ือ

แก้ปัญหาโดยยึดหลักความถูกต้องและความ
ยตุิธรรม  

4.36 0.73 มาก 

5) ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการตั้งค าถามเพ่ือ
ก าหนดทางเลือกอย่างสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา
ในสถานการณต์า่ง ๆ อยูเ่สมอ 

4.28 0.76 มาก 

  3.3 องคป์ระกอบย่อยด้านการรู้หน้าทีข่องสมาชิกในทมี  
1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหบ้คุลากรปฏิบตัิงาน

ท่ีไดร้บัมอบหมายดว้ยความรบัผิดชอบ  4.33 0.75 มาก 
2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหบ้คุลากรปฏิบตัิงาน

อย่างสรา้งสรรค์ด้วยความไว้วางใจ และยอมรับ
ความสามารถซึง่กนัและกนั 4.39 0.72 มาก 

3) ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคลากรในการร่วมกันคิดอย่างสรา้งสรรค์
และรว่มกนัแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 4.38 0.72 มาก 

4) ผู้บ ริห ารสถานศึกษ าเห็ นคุณ ค่ าและยอม รับ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างสรา้งสรรคข์อง
บคุลากร 4.40 0.73 มาก 

5) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารกับบุคลากรใน
การปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจนและเปิดเผย 4.36 0.74 

มาก 

  3.4 องคป์ระกอบย่อยด้านการรักษาสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  
1) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับครู

และบคุลากรไดเ้ป็นอยา่งดี 4.38 0.73 มาก 
2) ผู้บริหารสถานศึกษารบัฟังหรือให้ข้อเสนอแนะกับ

บคุลากรดว้ยความเตม็ใจ   4.39 0.77 มาก 
3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนกบับคุลากรดว้ยความ

เคารพและใหเ้กียรติซึง่กนัและกนั 4.39 0.76 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
4) ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนกบับคุลากรดว้ยความ

เสมอภาค  4.36 0.79 มาก 
5) ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดีตาม

มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ  4.42 0.74 มาก 
  3.5 องคป์ระกอบย่อยด้านการมีปฏสัิมพันธกั์บหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 

1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้กิจกรรมทาง
วิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายในสถานศกึษา 4.42 0.70 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้กิจกรรมทาง
วิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายนอกสถานศกึษา 

4.47 0.68 มาก 

3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงออกถึงภาวะผูน้  าในการน า
ครูและบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพทั้ง
ภายในสถานศกึษาและภายนอกสถานศกึษา 

4.42 0.71 มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                    

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม ขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ย
ความเหมาะสมมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ร่วมกิจกรรมทัง้กิจกรรมทางวิชาการและ

กิจกรรมสรา้งสรรคภ์ายนอกสถานศึกษา (�̅� = 4.47, S.D. = 0.68) รองลงมาเท่ากนั คือ ผูบ้รหิาร

สถานศกึษาปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดีตามมาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ (�̅� = 4.42, 
S.D. = 0.74) ผูบ้รหิารสถานศกึษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้กิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรค์

ภายในสถานศึกษา (�̅� = 4.42, S.D. = 0.70) และ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงภาวะผูน้  า 
ในการน าครูและบุคลากรเขา้ร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพทั้งภายในสถานศึกษาและภายนอก

สถานศึกษา (�̅� = 4.42, S.D. = 0.71) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชก้ระบวนการตัง้ค  าถามเพื่อก าหนดทางเลือกอย่างสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ข

ปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ อยู่เสมอ (�̅� = 4.28, S.D. = 0.76) ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ย
ความเหมาะสมนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน ๆ แตก็่มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  
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ตาราง 9  ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 4 ดา้นการจดัการทีมนวตักรรม 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  4.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการบริหารจัดการทมี    

1) ผูบ้รหิารสถานศึกษาก าหนดแผนพฒันาสถานศึกษา
ทัง้แผนพฒันางานและแผนพฒันาทีมงานนวตักรรม
ท่ีชดัเจน 4.34 0.70 มาก 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาจัดล าดับความส าคัญในการ
ท างาน พรอ้มทั้งก าหนดปฏิทินการท างานอย่าง
ชดัเจนและเป็นระบบ   4.27 0.75 มาก 

3) ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารการใช้ทรพัยากรอย่าง
เหมาะสม   4.34 0.72 มาก 

4) ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัท าแผนบรหิารความเส่ียงเพ่ือ
รองรบัสถานการณท่ี์อาจเกิดขึน้โดยไม่คาดคิด  4.34 0.72 มาก 

  4.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์  
1) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

สรา้งสรรคน์วัตกรรมการจัดการเรียนรู ้โดยใช้การ
วิจยัเป็นฐาน 4.40 0.68 มาก 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมครูและบุคลากรให้
สามารถจัดการเรียน รู ้เชิ ง รุก (Active Learning) 
เพ่ือใหน้ักเรียนสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรม
โดยใชส้ื่อดจิิทลั  

 
 
 

4.33 

 
 
 

0.71 

 
 
 

มาก 
3) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็น 

วิพากษ์ วิจารณผ์ลงานของครูและบุคลากรดว้ยการ
สะทอ้นผลเชิงบวก   

 
 

4.41 

 
 

0.66 

 
 

มาก 
4) ผู้บ ริหารสถานศึกษาสามารถวิ เคราะห์ข้อมูล

สารสนเทศอย่างเป็นระบบเพ่ือใชใ้นการสรา้งสรรค์
นวตักรรมการบรหิารสถานศกึษา 

 
 

4.40 

 
 

0.67 

 
 

มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
5) ผูบ้รหิารสถานศึกษาสรา้งสรรคน์วตักรรมการบรหิาร

สถานศกึษาท่ีเป็นแนวปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) ได ้
 

4.40 
 

0.70 
 

         มาก 
4.3 องคป์ระกอบย่อยด้านการประเมนิผลการท างาน 

1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสงัเกต วิเคราะห ์สงัเคราะห ์และ
รวบรวมขอ้มลูการท างานของครูและบคุลากร 

 
4.33 

 
0.72 

 
มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศกึษานิเทศและติดตามการปฏิบตัิงาน
ของครูและบคุลากรอยา่งสม ่าเสมอ  4.36 0.70 มาก 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแผนการก ากับ ติดตาม
และประเมินผลอยา่งเป็นระบบ 4.41 0.67 มาก 

4) ผูบ้รหิารสถานศกึษาประเมินผลการปฏิบตัิงานของครู
และบคุลากรโดยใชก้ารประเมินแบบรอบดา้นโดยผูมี้
สว่นไดส้ว่นเสียทกุฝ่าย 4.36 0.69 มาก 

5) ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เกณฑ์การประเมินการ
ปฏิบตัิงานท่ีชดัเจนเป็นธรรม 4.36 0.69 มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                   

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ดา้นการจดัการทีมนวตักรรม ขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ย
ความเหมาะสมมากท่ีสุดเท่ากัน คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็น วิพากษ ์

วิจารณ์ผลงานของครูและบุคลากรดว้ยการสะท้อนผลเชิงบวก(�̅� = 4.41, S.D. = 0.66) และ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแผนการก ากับ ติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบ (�̅� = 4.41, 
S.D. = 0.67) รองลงมาเท่ากัน คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสรา้งสรรค์

นวัตกรรมการจัดการเรียน รู ้ โดยใช้การวิจัย เป็นฐาน ( �̅� = 4.40, S.D. = 0.68) ผู้บริหาร
สถานศกึษาสามารถวิเคราะหข์อ้มลูสารสนเทศอย่างเป็นระบบเพื่อใชใ้นการสรา้งสรรคน์วตักรรม

การบริหารสถานศึกษา (�̅� = 4.40, S.D. = 0.67) และผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งสรรคน์วตักรรม

การบรหิารสถานศกึษาท่ีเป็นแนวปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) ได ้(�̅� = 4.40, S.D. = 0.70) สว่นขอ้
ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมน้อยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดล าดับความส าคัญ         
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ในการท างาน พรอ้มทัง้ก าหนดปฏิทินการท างานอย่างชดัเจนและเป็นระบบ (�̅� = 4.27, S.D. = 0.75) 
ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ แต่ก็มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสม                
อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  
 
ตาราง 10 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 5 ดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  5.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการสร้างทกัษะทีจ่ าเป็น     

1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาคน้ควา้ความรูใ้นสว่นท่ีเก่ียวขอ้ง
กบันวตักรรมท่ีทนัสมยั  

 
4.30 

 
0.72 

 
มาก 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะด้านภาษาเพ่ือ
การศึกษาค้นคว้าองคค์วามรูด้า้นนวัตกรรมท่ีเป็น
สากล 

 
 

4.31 

 
 

0.69 

 
 

มาก 
3) ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะด้านการสื่อสาร

อยา่งมีประสทิธิภาพ 4.38 0.71 มาก 
4) ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี

เพ่ือใหก้า้วทนัองคค์วามรูท่ี้เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ 4.35 0.68 มาก 
  5.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการถ่ายทอดจากผู้เช่ียวชาญ  

1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนนุใหเ้กิดการสรา้งชุมชน
แหง่การเรยีนรูท้างวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศกึษา 4.34 0.71 มาก 

2) ผูบ้รหิารสถานศึกษาจดัหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความ
เช่ียวชาญเพื่อพฒันาครูและบคุลากรในสถานศึกษา
ใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 4.39 0.70 มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                   

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ดา้นการพัฒนาทักษะนวัตกรรม ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉลี่ ยความเหมาะสมมากท่ีสุด  คือ  ผู้บริหารสถานศึกษาจัดหาวิทยากรท่ี มีความ รู ้                           
ความเช่ียวชาญเพื่อพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ (�̅� =4.39, S.D. = 0.70)  รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะ                  

ดา้นการสื่อสารอยา่งมีประสทิธิภาพ (�̅� = 4.38, S.D. = 0.71) สว่นขอ้ท่ีมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสม
นอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาคน้ควา้ความรูใ้นสว่นท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมท่ีทนัสมยั 

(�̅� = 4.30, S.D. = 0.72)  ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ แต่ก็มี
คา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  
 
ตาราง 11 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 6 ดา้นการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  6.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการสร้างเครือข่ายภายในองคก์าร   

1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหมี้โครงการ/กิจกรรม
เพื่อใหค้รูและบุคลากรเกิดการท างานแบบเครือข่าย
รว่มกนั 4.43 0.66 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิดเครือข่ายการ
ท างานภายในสถานศึกษาระหว่างบุคคลต่อบุคคล 
และระหวา่งกลุม่อยา่งเป็นรูปธรรม   4.40 0.68 มาก 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรพัยากรการบริหาร
เพ่ือให้เกิดการท างานในลักษณะเครือข่ายภายใน
สถานศกึษาอยา่งเป็นระบบ 4.40 0.70 มาก 

  6.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการสร้างเครือข่ายภายนอกองคก์าร  
1) ผู้บริหารสถานศึกษาจัดหาเครือข่ายสนับสนุนจาก

ภาคเอกชน 4.22 0.73 มาก 
2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิดเครือข่ายการ

ท างานระหว่างสถานศึกษากับบุคคล/หน่วยงาน
ภายนอกอยา่งเป็นรูปธรรม   4.29 0.73 มาก 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรพัยากรการบริหาร
เพ่ือใหเ้กิดการท างานในลกัษณะเครือข่ายกบับคุคล/
หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นระบบ 4.31 0.70 มาก 
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จากตาราง 11 พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                  
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ดา้นการสรา้งเครือข่ายสนับสนุน ขอ้ท่ีมี
คา่เฉลี่ยความเหมาะสมมากท่ีสดุ คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหมี้โครงการ/กิจกรรมเพื่อให้

ครูและบุคลากรเกิดการท างานแบบเครือข่ายรว่มกัน (�̅� = 4.43, S.D. = 0.66) รองลงมาเท่ากัน 
คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหเ้กิดเครอืข่ายการท างานภายในสถานศกึษาระหวา่งบคุคลตอ่

บุคคล และระหว่างกลุ่มอย่างเป็นรูปธรรม (�̅� = 4.40, S.D. = 0.68) และผูบ้ริหารสถานศึกษา
สนับสนุนทรพัยากรการบริหารเพื่อให้เกิดการท างานในลักษณะเครือข่ายภายในสถานศึกษา                

อย่างเป็นระบบ (�̅� = 4.40, S.D. = 0.70) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ   

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดหาเครือข่ายสนับสนุนจากภาคเอกชน (�̅� = 4.22, S.D. = 0.73)                    
ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ แต่ก็มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสม                 
อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั  

 
ตาราง 12 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร 
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบท่ี 7 ดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  7.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการยอมรับและใหคุ้ณค่า   

1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมผลงาน
เชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจากความรู ้ความสามารถของครู
และบคุลากร 4.40 0.71 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมครูและ
บุคลากรท่ีมีผลงานท่ีประสบความส าเร็จและเกิด
ประสทิธิผลตอ่คณุภาพของสถานศกึษา 4.46 0.67 มาก 
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ตาราง 12 (ตอ่) 
 

องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับง่ชี ้      �̅�        S.D. 
ระดบั 

ความเหมาะสม 
  7.1 องคป์ระกอบย่อยด้านการยอมรับและใหคุ้ณค่า   

1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมผลงาน
เชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจากความรู ้ความสามารถของครู
และบคุลากร 4.40 0.71 มาก 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมครูและ
บุคลากรท่ีมีผลงานท่ีประสบความส าเร็จและเกิด
ประสทิธิผลตอ่คณุภาพของสถานศกึษา 4.46 0.67 มาก 

7.2 องคป์ระกอบย่อยด้านการใหร้างวัลทีเ่หมาะสมและทา้ทาย 
1) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและ

บุคลากรท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรา้งสรรค์อย่างเป็น
ธรรม 4.35 0.72 มาก 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและ
บุคลากรท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสม
กบัระดบัความยากของผลงาน 4.31 0.75 มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผู้น  าเชิงนวัตกรรม                 

ของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ด้านการให้รางวัลผลตอบแทน ข้อท่ีมี
คา่เฉลี่ยความเหมาะสมมากท่ีสดุ คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงการยกยอ่ง ช่ืนชมครูและบคุลากร

ท่ีมีผลงานท่ีประสบความส าเร็จและเกิดประสิทธิผลต่อคุณภาพของสถานศึกษา (�̅� = 4.46,                         
S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรค์                  

ท่ีเกิดจากความรู ้ความสามารถของครูและบคุลากร (�̅� = 4.40, S.D. = 0.71) สว่นขอ้ท่ีมีคา่เฉลี่ย
ความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ คือ ผูบ้รหิารสถานศึกษาสนบัสนุนรางวลัแก่ครูและบุคลากรท่ีมี

ผลงานเชิงสรา้งสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสมกับระดบัความยากของผลงาน (�̅� = 4.31, S.D. = 0.75)   
ซึ่งแมว้่าจะเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ๆ แต่ก็มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสม                 
อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั 



 209 

โดยสรุปคา่เฉลี่ยความเหมาะสมของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถาม  จ านวน 81 ข้อ มีค่าเฉลี่ย                     
ความเหมาะสมน้อยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด คือ 4.06 ถึง 4.51 ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยความเหมาะสมท่ี                     
อยู่ในระดบัมากและมากท่ีสดุ โดยมีค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.63 ถึง 0.83 ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมมากท่ีสุดมี 2 ตัวบ่งชี ้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานถูกต้อง                        
ตามระเบียบและปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานถูกต้อง                     

ตามระเบียบและปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ (�̅� = 4.51, S.D. = 0.67) และผู้บริหาร
สถานศึกษาก าหนดค าสั่งแต่งตั้งในการปฏิบัติงานเพื่อการสรา้งสรรค์นวัตกรรมอย่างชัดเจน                   

(�̅� = 4.51, S.D. = 0.63) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมกิจกรรมให้บุคลากร                     

แสดงความรกั ความเมตตาต่อเพื่อนร่วมงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาสต่าง ๆ (�̅� = 4.50,                
S.D. = 0.69) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมน้อยกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

สามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคลท่ีมีความรูท่ี้จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้(�̅� = 4.06, 
S.D. = 0.83) 

ขัน้ท่ี 2 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดัตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา   

จากการสังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย และการสังเคราะห์ผลการสนทนากลุ่ม
ผูท้รงคุณวุฒิ ท าให้ไดโ้มเดลเชิงทฤษฎีท่ีเก่ียวกับตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา รวมจ านวนทั้งสิน้ 81 ตัวบ่งชื ้โดยโมเดลนีมี้ลักษณะ              
เป็นโมเดลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสาม (Third Order Confirmatory Factor 
Analysis) ดงัแสดงในภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ 11 โมเดลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสามของตวับง่ชีร้วม 
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
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การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัเพื่อสรา้งสเกลองคป์ระกอบ มีวตัถปุระสงคก์ารวิเคราะห์
เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษากบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และน ามาสรา้งสเกลองคป์ระกอบส าหรบัน าไป
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองตอ่ไป 

เน่ืองจากขอ้จ ากัดของพืน้ท่ีในการท างานของโปรแกรมลิสเรล ท าใหผู้ว้ิจัยไม่สามารถ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันจากองคป์ระกอบย่อย 23 องคป์ระกอบ และตัวบ่งชีท้ั้งหมด                  
81 ตวับง่ชีไ้ดใ้นครัง้เดียว ดงันัน้ผูว้ิจยัจงึไดท้  าการแบง่การวิเคราะหอ์อกเป็น 7 โมเดลดงันี ้ 

1. องคป์ระกอบดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม มีองคป์ระกอบย่อย 
จ านวน 3 องคป์ระกอบ มีตวับง่ชี ้จ  านวน 12 ตวับง่ชี ้

2. องคป์ระกอบดา้นการคัดเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วัตกรรม มีองคป์ระกอบย่อย  
จ านวน 6 องคป์ระกอบ มีตวับง่ชี ้จ  านวน 16 ตวับง่ชี ้

3. องคป์ระกอบดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม มีองคป์ระกอบย่อย จ านวน 5 องคป์ระกอบ  
มีตวับง่ชี ้จ  านวน 23 ตวับง่ชี ้

4. องคป์ระกอบดา้นการจดัการทีมนวตักรรม มีองคป์ระกอบย่อย จ านวน 3 องคป์ระกอบ 
มีตวับง่ชี ้จ  านวน 14 ตวับง่ชี ้

5. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม มีองคป์ระกอบย่อ จ านวน 2 องคป์ระกอบ 
มีตวับง่ชี ้จ  านวน 6 ตวับง่ชี ้

6. องคป์ระกอบดา้นการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ มีองคป์ระกอบยอ่ย จ านวน 2 องคป์ระกอบ 
มีตวับง่ชี ้จ  านวน 6 ตวับง่ชี ้

7. องคป์ระกอบดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน มีองคป์ระกอบยอ่ย จ านวน 2 องคป์ระกอบ 
มีตวับง่ชี ้จ  านวน 4 ตวับง่ชี ้

ลกัษณะของโมเดลขา้งตน้นี ้แสดงในรูปของโมเดลลสิเรล ดงัแสดงในภาพประกอบ 12 – 18 
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ภาพประกอบ 12 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั  
โมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม 

 

 
ภาพประกอบ 13 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 

โมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม 
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ภาพประกอบ 14 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม 
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ภาพประกอบ 15 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการจดัการทีมนวตักรรม 
 

 

ภาพประกอบ 16 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการพฒันาทกัษะนวตักรรม 
 

 

ภาพประกอบ 17 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ 
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ภาพประกอบ 18 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทน 
 

ก่อนท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาความสมัพันธร์ะหว่างตวับ่งชีต้่าง ๆ 
เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทรกิซส์หสมัพนัธท่ี์จะน าไปใชใ้นการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบวา่มี
ความเหมาะสมหรือไม่หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง                 
ตวับ่งชีท่ี้จะน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์ตกต่างจากศนูยห์รือไม ่  
ถา้ตวัแปรไม่มีความสมัพนัธก์นั แสดงว่าไม่มีองคป์ระกอบรว่ม และไม่มีประโยชนท่ี์จะน าเมทรกิซ์
นั้นไปวิเคราะห์ (นงลักษณ์ วิรชัชัย , 2539, น.149) ส าหรบัค่าสถิติท่ีจะน าไปใช้พิจารณา คือ 
คา่สถิติของ Bartlett ซึง่เป็นคา่สถิติทดสอบสมมติฐานวา่ เมทรกิซส์หสมัพนัธ ์นัน้เป็นเมทรกิซเ์อกลกัษณ์ 
(identity matrix) หรือไม่ โดยพิจารณาท่ีค่า Bartlett's test of Sphericity และค่าความน่าจะเป็น ว่ามี
ความสมัพนัธเ์หมาะสมกันเพียงพอท่ีจะน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบต่อไป โดยพิจารณาท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ นอกจากนีย้งัพิจารณาจากคา่ดชันีไกเซอร ์- ไมเยอร-์ ออลคิน (Kaiser - Mayer 
– Olkin Measures of Sampling Adequacy (MSA) ซึ่ง คิมและมชัเลอร ์(Kim & Mueller, 1978) 
สรุปไวว้า่ ถา้มีคา่มากกวา่ .80 ถือวา่ ดีมาก สว่นถา้มีคา่นอ้ยกวา่ .50 ถือวา่ใชไ้ม่ได ้

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ันของตัวแปรท่ีบ่งชีภ้าวะผูน้  า                
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา จ าแนกเป็นรายโมเดล ปรากฎ
ดงัตาราง 13 –  19 
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จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา โมเดลการสรา้ง
บรรยากาศในการสรา้งสรรค์นวัตกรรม (EN) พบว่า ตัวบ่งชีท้ั้ง 12 ตัวบ่งชี ้มีความสัมพันธ์กัน          
เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 (p <.01) โดยตวับง่ชีท่ี้มีความสมัพนัธก์นัคอ่นขา้งสงู คือ 
ผูบ้รหิารสถานศึกษาใหค้  าปรกึษา ขอ้เสนอแนะ และขอ้คิดเห็นแก่บุคลากรอย่างมีเหตผุลและเป็น
กัลยาณมิตร (EN23) และผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมกิจกรรมให้บุคลากรแสดงความรัก                   
ความเมตตาต่อเพื่อนร่วมงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาสต่าง ๆ (EN25) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพันธ์ เท่ากับ .766 ส่วนตวับ่งชีท่ี้มีความสมัพันธ์กันค่อนขา้งต ่า คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา             
วางแผนการบรหิารจดัการสถานศกึษาอยา่งเป็นระบบดว้ยวิธีการใหม่ท่ีสง่ผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี
ในสถานศึกษา (EN11) และผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามคิดสรา้งสรรค์               
ในการปฏิบตัิงาน (EN21) มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .503 
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จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา โมเดลการคดัเลือก
คนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม (PE) พบว่า ตวับ่งชีท้ัง้ 16 ตวับ่งชี ้มีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (p <.01) โดยตวับ่งชีท่ี้มีความสมัพนัธก์นัค่อนขา้งสงู คือผูบ้ริหาร
สถานศกึษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคลท่ีมีทกัษะท่ีจ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
(PE62) และผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีจ าเป็น                 
ในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้(PE63) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากับ .807 ส่วนตวับ่งชี ้             
ท่ีมีความสมัพนัธก์ันค่อนขา้งต ่า คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดค าสั่งแต่งตัง้ในการปฏิบตัิงาน  
เพื่อการสรา้งสรรคน์วัตกรรมอย่างชัดเจน (PE22) และผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คัดเลือกบุคคลท่ีมีทักษะท่ีจ าเป็นในการพัฒนางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้(PE62) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .348 
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จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา โมเดลการสรา้งทีม
นวตักรรม (TE) พบว่า ตวับ่งชีท้ัง้ 23 ตวับ่งชี ้มีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั.01 (p <.01) โดยตวับ่งชีท่ี้มีความสมัพนัธก์นัค่อนขา้งสงู คือ ผูบ้รหิารสถานศึกษาปฏิบตัิ
ตนกับบุคลากรดว้ยความเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน (TE43) และผูบ้ริหารสถานศึกษา
ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดีตามมาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ (TE45) มีคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ .831 ส่วนตัวบ่งชีท่ี้มีความสมัพันธ์กันค่อนขา้งต ่า คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา              
น ากระบวนการวิจยัมาใชเ้ป็นเครื่องมือในการแกไ้ขปัญหาอย่างสรา้งสรรค ์(TE23) และผูบ้ริหาร
สถานศึกษารบัฟังหรือให้ขอ้เสนอแนะกับบุคลากรดว้ยความเต็มใจ (TE42) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .595   
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จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา โมเดลการจดัการทีม
นวตักรรม (MA) พบว่า ตวับง่ชีท้ัง้ 14 ตวับ่งชี ้มีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ.01 (p <.01)  โดยตัวบ่งชี ้ท่ีมีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรโดยใชก้ารประเมินแบบรอบดา้นโดยผูมี้ส่วนได้                
ส่วนเสียทุกฝ่าย (MA34) และผูบ้ริหารสถานศึกษาใชเ้กณฑก์ารประเมินการปฏิบตัิงานท่ีชัดเจน
เป็นธรรม (MA35) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .803 ส่วนตัวบ่งชีท่ี้มีความสัมพันธ์กัน
ค่อนขา้งต ่า คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมครูและบุคลากรให้สามารถจัดการเรียนรูเ้ชิงรุก           
(Active Learning) เพื่อใหน้ักเรียนสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมโดยใช้สื่อดิจิทัล (MA22) 
และผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็น วิพากษ์ วิจารณผ์ลงานของครูและบคุลากร
ดว้ยการสะทอ้นผลเชิงบวก (MA23) มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .563   
    
ตาราง 17 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวับง่ชีใ้นองคป์ระกอบยอ่ย  
โมเดลการพฒันาทกัษะนวตักรรม 
 

ตวับง่ชี ้ SK11 SK12 SK13 SK14 SK21 SK22 
SK11 1.00      
SK12 .741** 1.00     
SK13 .706** .799** 1.00    
SK14 .730** .780** .808** 1.00   
SK21 .740** .778** .807** .802** 1.00  
SK22 .725** .786** .807** .800** .840** 1.00 

**p <.01 
 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา โมเดลการพัฒนา
ทักษะนวตักรรม (SK) พบว่า ตัวบ่งชีท้ั้ง 6 ตัวบ่งชี ้มีความสมัพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ             
ทางสถิติท่ีระดบั.01 (p <.01) โดยตวับ่งชีท่ี้มีความสมัพนัธก์นัค่อนขา้งสงู คือ ผูบ้รหิารส่งเสรมิให้
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เกิดการสรา้งชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศึกษา (SK21) และผูบ้ริหาร
จดัหาวิทยากรท่ีมีความรูค้วามเช่ียวชาญเพื่อพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (SK22) มีค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ.840 ส่วนตัวบ่งชี ้ท่ี มี
ความสัมพันธ์กันค่อนข้างต ่ า คือ ผู้บริหารสถานศึกษาค้นคว้าความรู ้ในส่วนท่ีเก่ียว ข้อง                           
กับนวัตกรรมท่ีทันสมัย (SK11) และผูบ้ริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะดา้นการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ (SK13) มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .706 
   
ตาราง 18 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวับง่ชีใ้นองคป์ระกอบยอ่ย โมเดลการสรา้ง
เครอืข่ายสนบัสนนุ  
 

ตวับง่ชี ้ NE11 NE12 NE13 NE21 NE22 NE23 
NE11 1.00      

NE12 .760** 1.00     

NE13 .718** .755** 1.00    

NE21 .591** .643** .628** 1.00   

NE22 .625** .671** .685** .757** 1.00  

NE23 .648** .712** .716** .773** .811** 1.00 

**p <.01 
 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้

ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา โมเดลการสรา้ง
เครือข่ายสนบัสนุน (NE) พบว่า ตวับ่งชีท้ัง้ 6 ตวับ่งชี ้มีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั.01 (p <.01) โดยตวับ่งชีท่ี้มีความสมัพันธ์กันค่อนขา้งสูง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
สนบัสนุนใหเ้กิดเครือข่ายการท างานระหว่างสถานศึกษากบับุคคล/หน่วยงานภายนอกอย่างเป็น
รูปธรรม (NE22) และผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรพัยากรการบริหารเพื่อใหเ้กิดการท างาน               
ในลักษณะเครือข่ายกับบุคคล/หน่วยงานภายนอกอย่างเป็นระบบ (NE23) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพันธ์เท่ากับ .811  ส่วนตวับ่งชีท่ี้มีความสมัพันธ์กันค่อนขา้งต ่า คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
สนับสนุนใหเ้กิดการสรา้งชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศึกษา (NE11)  



 225 

และผู้บริหารสถานศึกษาจัดหาเครือข่ายสนับสนุนจากภาคเอกชน (NE21) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .591 

ตาราง 19 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวับง่ชีใ้นองคป์ระกอบยอ่ยโมเดลการให้
รางวลัผลตอบแทน  
 

ตวับง่ชี ้ WN11 WN12 WN21 WN22 
WN11 1.000    

WN12 .801** 1.000   

WN21 .737** .707** 1.000  
WN22 .702** .680** .791** 1.000 

**p <.01 
 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหค์า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัของตวัแปรท่ีบง่ชี ้

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา โมเดลการใหร้างวลั
ผลตอบแทน (WN) พบว่า ตัวบ่งชี ้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี ้มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ                   
ทางสถิติท่ีระดบั.01 (p <.01) โดยตวับง่ชีท่ี้มีความสมัพนัธก์นัคอ่นขา้งสงู คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษา
แสดงการยกย่องช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจากความรู ้ความสามารถของครูและบุคลากร 
(WN11) และผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่องช่ืนชมครูและบุคลากรท่ีมีผลงานท่ีประสบ
ความส าเรจ็และเกิดประสทิธิผลตอ่คณุภาพของสถานศกึษา (WN12) มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 
.801 สว่นตวับง่ชีท่ี้มีความสมัพนัธก์นัคอ่นขา้งต ่า คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงการยกย่องช่ืนชม
ครูและบุคลากรท่ีมีผลงานท่ีประสบความส าเรจ็และเกิดประสิทธิผลต่อคณุภาพของสถานศึกษา 
(WN12) และผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรา้งสรรค ์                
ท่ีเหมาะสมกบัระดบัความยากของผลงาน (WN22) มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .680 

จากตาราง 13 – 19 พบว่า ในแต่ละโมเดลตวับ่งชีมี้ความสมัพนัธก์ันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (P <.01) ทุกค่า จากนัน้ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค่าสถิติอ่ืน ๆ ท่ีใชใ้นการพิจารณา
ความเหมาะสม ได้แก่ ค่าสถิติของ Bartlett (Bartlett’s Test of Sphericity) และค่าดัชนี KMO 
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) จ าแนกตามโมเดลย่อย คือ โมเดล              
การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม โมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม 
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โมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม โมเดลการจดัการทีมนวตักรรม โมเดลการพฒันาทักษะนวตักรรม 
โมเดลการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ และโมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทน ดงัแสดงในตาราง 20 

 
ตาราง 20 คา่สถิติ Bartlett ดชันี KMO ของโมเดลภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
 

โมเดล Bartlett’s Test 
of Sphericity  

p Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling 

Adequacy  
การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์
นวตักรรม (EN) 

8295.552 .000 .962 

การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรค์
นวตักรรม (PE) 

12461.618 .000 .961 

การสรา้งทีมนวตักรรม (TE) 22937.271 .000 .984 
การจดัการทีมนวตักรรม (MA) 11632.162 .000 .973 
การพฒันาทกัษะนวตักรรม (SK) 5022.198 .000 .936 
การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ (NE) 4075.000 .000 .904 

การใหร้างวลัผลตอบแทน (WN) 2465.829 .000 .819 

**p <.01 
 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหเ์พื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซส์หสัมพันธ์  
ก่อนน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน พบว่า เมทริกซส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแตกต่าง               
จากเมทริกซเ์อกลักษณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีค่า
เท่ากับ  8295.552, 12461.618, 22937.271, 11632.162, 5022.198, 4075.000 และ2465.829 
ตามล าดบั ซึง่ทกุโมเดลมีคา่ความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่ .000 (p <.01) สว่นคา่ดชันีไกเซอร-์ ไมเยอร-์
ออลคิน  มีค่าเท่ากับ .962, .961, .984, .973, .936, .904 และ .819 ตามล าดับ โดยทุกค่ามีค่า
มากกว่า .80 แสดงว่า ตัวบ่งชี ้มีความสัมพันธ์กันเหมาะสมดีมาก สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ ซึ่งเป็นไปตามข้อเสนอของคิมและมัชเลอรท่ี์ว่า ถ้ามีค่ามากกว่า .80 ดีมาก                  
และถา้มีคา่นอ้ยกวา่ .50 ใชไ้ม่ได ้(Kim & Mucller, 1978)  
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ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรล เพื่อสรา้งสเกลองคป์ระกอบ
มาตรฐาน จากตวับง่ชี ้จ  านวน 81 ตวับง่ชี ้ตามโมเดลย่อยทัง้ 7 โมเดล มีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้

1. โมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชิงยืนยนัของโมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม (EN) แสดงในตาราง 21 – 22   
และภาพประกอบ 19 
 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์
นวตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การสรา้งบรรยากาศ 
ในองคก์าร (EN1) 

EN11 0.76**(0.02) 0.58 0.26 0.42 
EN12 0.79**(0.02) 0.62 0.07 0.38 
EN13 0.80**(0.02) 0.64 0.15 0.36 
EN14 0.89**(0.02) 0.79 0.35 0.21 

EN15 0.86**(0.02) 0.75 0.38 0.25 
การสรา้งบรรยากาศ 

ท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
(EN2) 

EN21 0.73**(0.02) 0.53 0.05 0.47 
EN22 0.81**(0.02) 0.66 0.03 0.34 
EN23 0.87**(0.02) 0.76 0.07 0.24 

EN24 0.82**(0.02) 0.67 0.03 0.33 
EN25 0.86**(0.02) 0.74 0.13 0.26 

การสนบัสนนุอปุกรณ์
เครื่องมือในการสรา้ง

นวตักรรม (EN3) 

EN31 0.84**(0.02) 0.71 0.02 0.29 

EN32 0.91**(0.02) 0.82 0.06 0.18 

Chi-Square    =   20.58         df      =   26              p          =   0.763 
GFI              =  1.00           AGFI =   0.99           RMSEA   =  0.0000            RMR  =  0.0035 

**p <.01 
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ตาราง 22 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 3 ตวัในองคป์ระกอบการสรา้ง 
บรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม 
 

องคป์ระกอบยอ่ย EN1 EN2 EN3 
การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร (EN1) 1.00   

การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน (EN2) .93** 1.00  

การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครือ่งมือในการสรา้งนวตักรรม (EN3) .82** .88** 1.00 

**p <.01 
 
จากตาราง 21 และ 22  สามารถสรา้งโมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์

นวตักรรม ไดด้งัภาพประกอบ 19 
 

 

ภาพประกอบ 19 โมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม 
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จากตาราง 21 – 22 และภาพประกอบ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน                
ของโมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์นวัตกรรม พบว่า โมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ดีมาก พิจารณาไดจ้ากค่าไค -สแคว ์(Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 
20.58 ท่ีชัน้ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 26 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = .763) 
นั่นคือ ค่าไค-สแคว ์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และค่าดชันีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้ง                
ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเขา้ใกล ้1 (1.00 และ .99 ตามล าดบั) 
แสดงวา่ ยอมรบัสมมตุิฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 21 และภาพประกอบ 19  พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับง่ชีท้ัง้ 12 ตวับง่ชี ้มีคา่เป็นบวก มีคา่ต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต ่.73 ถึง .91  
และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าตวับ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตวับ่งชีส้  าคัญ              
ขององคป์ระกอบย่อย ตัง้แต่องคป์ระกอบท่ี 1 ถึงองคป์ระกอบท่ี 3 นั่นคือ ตวับ่งชี ้EN11 – EN15           
เป็นตัวบ่งชี ้ท่ีส  าคัญขององค์ประกอบย่อยท่ี 1 (การสรา้งบรรยากาศในองค์การ) ตัวบ่งชี ้                     
EN21 – EN25 เป็นตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 2 (การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรค ์              
ในการท างาน) และตัวบ่งชี ้ EN31 – EN32 เป็นตัวบ่งชี ้ท่ีส  าคัญขององค์ประกอบย่อยท่ี 3                    
(การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครือ่งมือในการสรา้งนวตักรรม)    

นอกจากการพิจารณาจากค่าองคป์ระกอบแลว้ ยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความแปรผนั
ร่วมกับองค์ประกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ(Factor Score 
Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 

จากตาราง 21 – 22 และภาพประกอบ 19 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม มีความสมัพนัธก์นัทกุตวั ซึง่ความสมัพนัธท่ี์ไดนี้ ้
เกิดจากความสมัพนัธร์ะหวา่งความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรบั
ใหเ้ป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสมัพนัธต์  ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต่ .82 ถึง .93 และตวับ่งชีแ้ต่ละตวั
จะมีค่าความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ดว้ย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ของตัวบ่งชีน้ั้นกับตัวบ่งชีอ่ื้น                  
ในโมเดล และในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี ้ ได้น าค่า    
ความคลาดเคล่ือนเขา้มาวิเคราะหด์ว้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีได้
จากการวิเคราะหนี์ไ้ปใชใ้นการสรา้งสเกลองคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไป
วิเคราะห์ เพื่อพัฒนาเป็นตัวบ่งชีร้วมภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษาตอ่ไป  
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2. โมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วัตกรรม ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน 
ของโมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม (PE) แสดงในตาราง 23 – 24 และภาพประกอบ 20 
 
ตาราง 23 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
กระบวนการคดัเลือกบคุลากร 

(PE1) 
PE11 0.90**(0.02) 0.81 0.46 0.19 
PE12 0.87**(0.02) 0.76 0.24 0.24 
PE13 0.90**(0.02) 0.82 0.46 0.18 

การก าหนดบทบาท 
และหนา้ท่ี 

(PE2) 

PE21 0.82**(0.02) 0.67 0.04 0.33 

PE22 0.72**(0.02) 0.52 0.02 0.48 
PE23 0.91**(0.02) 0.82 0.07 0.18 

บคุลิกภาพ 
(PE3) 

PE31 0.77**(0.02) 0.60 -0.02 0.40 
PE32 0.83**(0.02) 0.69 0.01 0.31 

PE33 0.92**(0.02) 0.84 0.04 0.16 
ประสบการณใ์นการท างาน 

(PE4) 
PE41 0.89**(0.02) 0.79 0.02 0.21 
PE42 0.87**(0.02) 0.76 0.03 0.24 

วิธีการคิดสรุปรวบยอด 
(PE5) 

PE51 0.88**(0.02) 0.77 0.03 0.23 
PE52 0.91**(0.02) 0.82 0.08 0.18 

สมรรถนะในการท างาน 
(PE6) 

PE61 0.86**(0.02) 0.74 0.01 0.26 
PE62 0.86**(0.02) 0.74 0.00 0.26 
PE63 0.94**(0.02) 0.88 0.04 0.12 

Chi-Square   =   51.58           df      =  58                p            =  0.71143 
GFI             =   0.99             AGFI  =  0.98             RMSEA   =  0.0000           RMR  =  0.0046 

**p <.01 
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ตาราง 24 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 6 ตวัในองคป์ระกอบการคดัเลือกคน 
เพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย PE1 PE2 PE3 PE4 PE5 PE6 
กระบวนการคดัเลือกบคุลากร (PE1) 1.00      
การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี (PE2) .84** 1.00     
บคุลกิภาพ (PE3) .80** .80** 1.00    
ประสบการณใ์นการท างาน (PE4) .85** .83** .88** 1.00   
วิธีการคิดสรุปรวบยอด (PE5) .84** .82** .85** .92** 1.00  
สมรรถนะในการท างาน (PE6) .77** .71** .77** .80** .79** 1.00 

**p <.01 
 
จากตาราง 23 และ 24  สามารถสรา้งโมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม    

ไดด้งัภาพประกอบ 20 

 

ภาพประกอบ 20 โมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม 
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จากตาราง 23 – 24 และภาพประกอบ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน               
ของโมเดลการคัดเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วัตกรรม พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืน               
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก พิจารณาได้จากค่าไค -สแคว์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 51.58               
ท่ีชัน้ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 58 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = .711) นั่นคือ 
ค่าไค-สแคว ์ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันี               
วดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเขา้ใกล ้1 (.99 และ .98 ตามล าดบั) แสดงว่า 
ยอมรบัสมมตุิฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 23 และภาพประกอบ 20  พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับง่ชีท้ัง้ 16 ตวับง่ชี ้มีคา่เป็นบวก มีคา่ต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต ่.72 ถึง .94 
และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุคา่ ซึง่แสดงใหเ้ห็นวา่ตวับง่ชีเ้หลา่นีเ้ป็นตวับง่ชีส้  าคญัของ
องคป์ระกอบย่อย ตัง้แต่องคป์ระกอบท่ี 1 ถึงองคป์ระกอบท่ี 6 นั่นคือ ตวับ่งชี ้PE11 – PE13 เป็น 
ตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 1 (กระบวนการคดัเลือกบุคลากร) ตวับ่งชี ้PE21 – PE23 
เป็นตัวบ่งชี ้ท่ีส  าคัญขององค์ประกอบย่อยท่ี  2 (การก าหนดบทบาทและหน้าท่ี ) ตัวบ่งชี ้                          
PE31 – PE33 เป็นตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 3 (บุคลิกภาพ) ตวับ่งชี ้PE41 – PE42 
เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 4 (ประสบการณใ์นการท างาน) ตวับง่ชี ้PE51 – PE52 
เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 5 (วิธีการคิดสรุปรวบยอด) และตวับง่ชี ้PE61 – PE63 
เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบยอ่ยท่ี 6 (สมรรถนะในการท างาน)     

นอกจากการพิจารณาจากค่าองคป์ระกอบแลว้ ยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความแปรผนั
ร่วมกับองค์ประกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ(Factor Score 
Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 

จากตาราง 23 – 24 และภาพประกอบ 20 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม มีความสมัพนัธก์นัทกุตวั ซึง่ความสมัพนัธท่ี์ไดนี้ ้
เกิดจากความสมัพนัธร์ะหวา่งความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรบั
ใหเ้ป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสมัพนัธต์  ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต่ .71 ถึง .92 และตวับ่งชีแ้ต่ละตวั
จะมีค่าความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ดว้ย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ของตัวบ่งชีน้ั้นกับตัวบ่งชีอ่ื้น             
ในโมเดล และในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี ้ ได้น าค่า   
ความคลาดเคลื่อนเขา้มาวิเคราะหด์ว้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีได้
จากการวิเคราะหนี์ไ้ปใชใ้นการสรา้งสเกลองคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไป
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วิเคราะหเ์พื่อพฒันาเป็นตวับ่งชีร้วมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษาตอ่ไป  

3. โมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการ
สรา้งทีมนวตักรรม (TE) แสดงในตาราง 25 – 26  และภาพประกอบ 21 
 

ตาราง 25  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 
(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การสรา้งคา่นิยมในทีม 

(TE1) 
TE11 0.82**(0.02) 0.68 0.14 0.32 
TE12 0.84**(0.02) 0.71 0.19 0.29 
TE13 0.89**(0.02) 0.79 0.22 0.21 
TE14 0.88**(0.02) 0.77 0.20 0.23 
TE15 0.90**(0.02) 0.80 0.30 0.20 

การพฒันาทกัษะ 
ในการแกปั้ญหา 

(TE2) 

TE21 0.88**(0.02) 0.78 0.05 0.22 
TE22 0.88**(0.02) 0.77 0.05 0.23 
TE23 0.79**(0.02) 0.62 0.01 0.38 
TE24 0.92**(0.02) 0.84 0.08 0.16 
TE25 0.85**(0.02) 0.71 0.04 0.29 

การรูห้นา้ท่ีของสมาชิก 
ในทีม 
(TE3) 

TE31 0.88**(0.02) 0.77 0.01 0.23 
TE32 0.89**(0.02) 0.79 0.04 0.21 
TE33 0.89**(0.02) 0.79 0.01 0.21 
TE34 0.88**(0.02) 0.78 0.02 0.22 
TE35 0.90**(0.02) 0.80 0.07 0.20 

การรกัษาสมัพนัธภาพภายใน
หน่วยงาน 

(TE4) 

TE41 0.89**(0.02) 0.78 -0.01 0.22 
TE42 0.87**(0.02) 0.75 -0.03 0.25 
TE43 0.88**(0.02) 0.77 0.02 0.23 
TE44 0.89**(0.02) 0.80 0.01 0.20 
TE45 0.89**(0.02) 0.79 0.03 0.21 

การมีปฏิสมัพนัธก์บั
หน่วยงานทัง้ภายในและ
ภายนอกองคก์าร (TE5) 

TE51 0.90**(0.02) 0.80 0.08 0.20 
TE52 0.89**(0.02) 0.79 0.02 0.21 
TE53 0.89**(0.02) 0.80 0.01 0.20 

Chi-Square  =  135.99             df      =   138             p           =   0.53251 
GFI            =   0.99               AGFI  =   0.97           RMSEA   =   0.0000        RMR  =  0.0040 

**p <.01 
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ตาราง 26 สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 5 ตวัในองคป์ระกอบการสรา้งทีมนวตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย TE1 TE2 TE3 TE4 TE5 
การสรา้งคา่นิยมในทีม (TE1) 1.00     
การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา (TE2) .94** 1.00    
การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม (TE3) .92** .95** 1.00   
การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน (TE4) .92** .93** .97** 1.00  
การมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอก
องคก์าร (TE5) .88** .88** .88** .93** 1.00 

**p <.01 
 
         จากตาราง 25 และ 26 สามารถสรา้งโมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม ไดด้งัภาพประกอบ 21 

  
ภาพประกอบ 21 โมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม 
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จากตาราง 25 – 26 และภาพประกอบ 21 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
โมเดลการสรา้งทีมนวตักรรม พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษด์ีมาก 
พิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแคว ์(Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 135.99 ท่ีชัน้ความเป็นอิสระ (Degree of 
Freedom) 138 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = .532) นั่นคือ ค่าไค-สแคว ์ไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ และค่าดชันีวดัระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทัง้ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแก้
แลว้ (AGFI) มีค่าเขา้ใกล ้1 (.99 และ .97 ตามล าดบั) แสดงว่า ยอมรบัสมมตุิฐานหลกัท่ีว่าโมเดล
การวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 25 และภาพประกอบ 21 พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับง่ชีท้ัง้ 22 ตวับง่ชี ้มีคา่เป็นบวก มีคา่ต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต ่.79 ถึง .92  
และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุคา่ ซึง่แสดงใหเ้ห็นวา่ตวับง่ชีเ้หลา่นีเ้ป็นตวับง่ชีส้  าคญัของ
องคป์ระกอบย่อย ตัง้แต่องคป์ระกอบท่ี 1 ถึงองคป์ระกอบท่ี 5 นั่นคือ ตวับ่งชี ้TE11 – TE15 เป็น                     
ตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 1 (การสรา้งค่านิยมในทีม) ตวับ่งชี ้TE21 – PE25 เป็นตวั
บง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 2 (การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา) ตวับ่งชี ้TE31 – TE35 
เป็นตัวบ่งชีท่ี้ส  าคัญขององคป์ระกอบย่อยท่ี 3 (การรูห้น้าท่ีของสมาชิกในทีม) ตัวบ่งชี ้TE41 – 
TE45 เป็นตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 4 (การรกัษาสมัพันธภาพภายในหน่วยงาน)                
ตัวบ่งชี ้ TE51 – TE53 เป็นตัวบ่งชี ้ท่ีส  าคัญขององค์ประกอบย่อยท่ี 5 (การมีปฏิสัมพันธ์กับ
หน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร)   

นอกจากการพิจารณาจากค่าองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จากค่า                 
ความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ                   
(Factor Score Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 

จากตาราง 25 – 26 และภาพประกอบ 21 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลการสรา้งทีมนวัตกรรม มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์ท่ีได้นี ้เกิดจาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบย่อยท่ีปรบัใหเ้ป็น
คา่มาตรฐานแลว้ มีค่าความสมัพนัธต์  ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต่ .88 ถึง .97 และตวับ่งชีแ้ต่ละตวัจะมีค่า
ความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ดว้ย ซึ่งเกิดจากความสมัพันธ์ของตวับ่งชีน้ั้นกับตัวบ่งชีอ่ื้นในโมเดล  
และในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรลครัง้นี ้ไดน้  าค่าความคลาดเคลื่อน 
เขา้มาวิเคราะหด์ว้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวิเคราะหนี์ ้             
ไปใชใ้นการสรา้งสเกลองคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไปวิเคราะหเ์พื่อพฒันา
เป็นตวับง่ชีร้วมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาตอ่ไป  
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4. โมเดลการจัดการทีมนวัตกรรม ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดล             
การจดัการทีมนวตักรรม (MA) แสดงในตาราง 27–28  และภาพประกอบ 22 
 
ตาราง 27 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการจดัการทีมนวตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การบรหิารจดัการทีม 

(MA1) 
MA11 0.89**(0.02) 0.78 0.31 0.22 
MA12 0.85**(0.02) 0.72 0.14 0.28 
MA13 0.88**(0.02) 0.78 0.28 0.22 
MA14 0.89**(0.02) 0.80 0.39 0.20 

การสง่เสรมิ 
ความคิดสรา้งสรรค ์

(MA2) 

MA21 0.81**(0.02) 0.66 0.07 0.34 
MA22 0.77**(0.02) 0.60 0.01 0.40 
MA23 0.82**(0.02) 0.67 0.05 0.33 

MA24 0.83**(0.02) 0.70 0.03 0.30 
MA25 0.82**(0.02) 0.68 0.08 0.32 

การประเมินผลการท างาน 
(MA3) 

MA31 0.84**(0.02) 0.70 0.00 0.30 
MA32 0.84**(0.02) 0.71 0.03 0.29 
MA33 0.85**(0.02) 0.72 0.08 0.28 
MA34 0.87**(0.02) 0.76 0.02 0.24 
MA35 0.88**(0.02) 0.78 0.06 0.22 

Chi-Square   =   33.43           df     =   35              p            =   0.54374 
GFI             =   0.99            AGFI  =  0.98            RMSEA   =  0.0000           RMR  =  0.0032 

**p <.01 
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ตาราง 28 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 3 ตวัในองคป์ระกอบการจดัการทีมนวตักรรม  
 

องคป์ระกอบยอ่ย MA1 MA2 MA3 
การบรหิารจดัการทีม (MA1) 1.00   
การสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค ์(MA2) .94** 1.00  
การประเมินผลการท างาน (MA3) .92** .98** 1.00 

**p <.01 

จากตาราง 19 และ 20  สามารถสรา้งโมเดลการจดัการทีมนวตักรรม ไดด้งัภาพประกอบ 22 

 
ภาพประกอบ 22 โมเดลการจดัการทีมนวตักรรม 

 

จากตาราง 27 – 28 และภาพประกอบ 22 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
โมเดลการจัดการทีมนวตักรรม พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์                   
ดีมาก พิจารณาได้จากค่าไค -สแคว์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 33.43 ท่ีชั้นความเป็นอิสระ 
(Degree of Freedom) 35 มีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 (p = .543) นั่ นคือ ค่าไค -สแคว ์                      
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดัชนีวัดระดับ                   
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ความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเขา้ใกล ้1 (.99 และ .98 ตามล าดบั) แสดงว่า ยอมรบั
สมมตุิฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 27 และภาพประกอบ 22 พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับง่ชีท้ัง้ 14 ตวับง่ชี ้มีคา่เป็นบวก มีคา่ต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต ่.77 ถึง .89  
และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุคา่ ซึง่แสดงใหเ้ห็นวา่ตวับง่ชีเ้หลา่นีเ้ป็นตวับง่ชีส้  าคญัของ
องคป์ระกอบย่อย ตัง้แตอ่งคป์ระกอบท่ี 1 ถึงองคป์ระกอบท่ี 3 นั่นคือ ตวับง่ชี ้MA11 – MA14 เป็น                     
ตวับ่งชีท่ี้ส  าคัญขององคป์ระกอบย่อยท่ี 1 (การบริหารจัดการทีม) ตัวบ่งชี ้MA21 – MA25 เป็น                 
ตัวบ่งชีท่ี้ส  าคัญขององคป์ระกอบย่อยท่ี 2 (การส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์) ตัวบ่งชี ้MA31 – 
MA35 เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 (การประเมินผลการท างาน)  

นอกจากการพิจารณาจากค่าองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณ าได้จากค่า                      
ความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ                  
(Factor Score Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 

จากตาราง 27 – 28 และภาพประกอบ 22 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลการจัดการทีมนวัตกรรม มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์ท่ีได้นี ้เกิดจาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบย่อยท่ีปรบัใหเ้ป็น
คา่มาตรฐานแลว้  มีคา่ความสมัพนัธต์  ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต ่.92 ถึง .98 และตวับง่ชีแ้ตล่ะตวัจะมีค่า     
ความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ดว้ย ซึ่งเกิดจากความสมัพันธ์ของตวับ่งชีน้ั้นกับตัวบ่งชีอ่ื้นในโมเดล   
และในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรลครัง้นี ้ไดน้  าค่าความคลาดเคลื่อน 
เขา้มาวิเคราะหด์ว้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวิเคราะหนี์ ้            
ไปใชใ้นการสรา้งสเกลองคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไปวิเคราะหเ์พื่อพฒันา
เป็นตวับง่ชีร้วมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาตอ่ไป  
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5. โมเดลการพฒันาทกัษะนวตักรรม ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล
การพฒันาทกัษะนวตักรรม (SK) แสดงในตาราง 29 – 30 และภาพประกอบ 23 
 
ตาราง 29 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการพฒันาทกัษะนวตักรรม 
 

 องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การสรา้งทกัษะที่จ  าเป็น 

(SK1) 
SK11 0.82**(0.02) 0.67 0.18 0.33 
SK12 0.88**(0.02) 0.77 0.23 0.23 
SK13 0.91**(0.02) 0.82 0.36 0.18 

SK14 0.89**(0.02) 0.80 0.29 0.20 
การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ  

(SK2) 
SK21 0.92**(0.02) 0.84 0.24 0.16 
SK22 0.92**(0.02) 0.84 0.23 0.16 

Chi-Square    =  3.62             df       =   6               p             =   0.72853 
GFI              =  1.00            AGFI    =  0.99            RMSEA   =   0.0000         RMR  =  0.0015 

**p <.01 

 
ตาราง 30 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 2 ตวัในองคป์ระกอบการพฒันาทกัษะ
นวตักรรม 
 

องคป์ระกอบยอ่ย SK1 SK2 
การสรา้งทกัษะที่จ  าเป็น (SK1) 1.00  
การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ (SK2) .97** 1.00 

**p <.01 
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จากตาราง 29 และ  30 สามารถสร้างโมเดลการพัฒนาทักษะนวัตกรรม  ได้ดัง
ภาพประกอบ 23 

 

ภาพประกอบ 23 โมเดลการพฒันาทกัษะนวตักรรม 
 

จากตาราง 29 – 30 และภาพประกอบ 23 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
โมเดลการพฒันาทกัษะนวตักรรม พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  
ดีมาก พิจารณาไดจ้ากคา่ไค-สแคว ์(Chi-Square) มีคา่เท่ากบั 3.62 ท่ีชัน้ความเป็นอิสระ (Degree 
of Freedom) 6 มีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล ้1 (p = .728) นั่นคือ ค่าไค-สแคว ์ไม่มีนัยส าคัญ               
ทางสถิติ และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน                     
ท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเขา้ใกล ้1 (1.00 และ .99 ตามล าดบั) แสดงว่า ยอมรบัสมมตุิฐานหลกั
ท่ีวา่โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 29 และภาพประกอบ 23 พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชีท้ัง้ 6 ตวับ่งชี ้มีค่าเป็นบวก มีค่าต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต่ .82 ถึง .92 
และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าตวับ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตวับ่งชีส้  าคัญ              
ขององคป์ระกอบย่อย ตัง้แต่องคป์ระกอบท่ี 1 ถึงองคป์ระกอบท่ี 2 นั่นคือ ตวับ่งชี ้SK11 – SK14 
เป็นตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 1 (การสรา้งทักษะท่ีจ าเป็น) ตวับ่งชี ้SK21 – SK22 
เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 (การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ) 

นอกจากการพิจารณาจากค่าองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จากค่า                               
ความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ                       
(Factor Score Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 
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จากตาราง 29 – 30 และภาพประกอบ 23 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลการพัฒนาทักษะนวัตกรรม มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสมัพันธ์ท่ีไดนี้เ้กิดจาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบย่อยท่ีปรบัใหเ้ป็น
ค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสมัพนัธ์เท่ากับ .97 และตวับ่งชีแ้ต่ละตวัจะมีค่าความคลาดเคลื่อน
รวมอยู่ดว้ย ซึ่งเกิดจากความสมัพนัธข์องตวับ่งชีน้ัน้กับตวับ่งชีอ่ื้นในโมเดล และในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรลครัง้นี ้ไดน้  าคา่ความคลาดเคลื่อน เขา้มาวิเคราะหด์ว้ย
แลว้ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวิเคราะหนี์ไ้ปใชใ้นการสรา้งสเกล
องคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไปวิเคราะหเ์พื่อพฒันาเป็นตวับง่ชีร้วมภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาตอ่ไป  

 
6. โมเดลการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล

การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ (NE) แสดงในตาราง 31 – 32 และภาพประกอบ 24 
 
ตาราง 31 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ 
  

องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การสรา้งเครอืข่าย 
ภายในองคก์าร  

(NE1) 

NE11 0.81**(0.02) 0.66 0.22 0.34 
NE12 0.88**(0.02) 0.78 0.48 0.22 
NE13 0.89**(0.02) 0.78 0.52 0.22 

การสรา้งเครอืข่ายภายนอก
องคก์าร  
(NE2) 

NE21 0.84**(0.02) 0.71 0.07 0.29 
NE22 0.89**(0.02) 0.79 0.10 0.21 
NE23 0.92**(0.02) 0.84 0.15 0.16 

Chi-Square    =   8.00            df      =   6                p            =   0.23801 
GFI              =   1.00            AGFI  =  0.99            RMSEA   =   0.0200         RMR  =  0.0032 

**p <.01 
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ตาราง 32 สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 2 ตวัในองคป์ระกอบการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ  
 

องคป์ระกอบยอ่ย NE1 NE2 
การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร (NE1) 1.00  
การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร (NE2) .87** 1.00 

**p <.01 
 

จากตาราง 31 และ 32 สามารถสร้างโมเดลการสร้างเครือข่ายสนับสนุน ได้ดัง
ภาพประกอบ 24 

 
 

ภาพประกอบ 24 โมเดลการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ 
 

จากตาราง 31 – 32 และภาพประกอบ 24 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
โมเดลการสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์
ดีมาก พิจารณาไดจ้ากคา่ไค-สแคว ์(Chi-Square) มีคา่เท่ากบั 8.00 ท่ีชัน้ความเป็นอิสระ (Degree 
of Freedom) 6 มีคา่ความน่าจะเป็นเท่ากบั .238 นั่นคือ คา่ไค-สแคว ์ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ
คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทัง้คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) 
มีค่าเขา้ใกล ้1 (1.00 และ .99 ตามล าดับ) แสดงว่า ยอมรบัสมมุติฐานหลกัท่ีว่าโมเดลการวิจัย
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 31 และภาพประกอบ 24 พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชีท้ัง้ 6 ตวับ่งชี ้มีค่าเป็นบวก มีค่าต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต่ .81 ถึง .92 
และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุคา่ ซึง่แสดงใหเ้ห็นวา่ตวับง่ชีเ้หลา่นีเ้ป็นตวับง่ชีส้  าคญัของ
องค์ประกอบย่อย ตั้งแต่องค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 2 นั่นคือ ตัวบ่งชี ้NE11 – NE13        
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เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 (การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร) ตวับง่ชี ้NE21 – 
NE23 เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 (การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร) 

นอกจากการพิจารณาจากคา่องคป์ระกอบแลว้ ยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากคา่ความแปร
ผันร่วมกับองคป์ระกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ(Factor Score 
Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 

จากตาราง 31 – 32และภาพประกอบ 24 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบ
ในโมเดลการสรา้งเครือข่ายสนับสนุน มีความสมัพันธก์ันทุกตวั ซึ่งความสมัพันธ์ท่ีไดนี้เ้กิดจาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบย่อยท่ีปรบัใหเ้ป็น
ค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสมัพนัธ์เท่ากับ .87 และตวับ่งชีแ้ต่ละตวัจะมีค่าความคลาดเคลื่อน
รวมอยู่ดว้ย ซึ่งเกิดจากความสมัพนัธข์องตวับ่งชีน้ัน้กับตวับ่งชีอ่ื้นในโมเดล และในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรลครัง้นี ้ไดน้  าคา่ความคลาดเคลื่อน เขา้มาวิเคราะหด์ว้ย
แลว้ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวิเคราะหนี์ไ้ปใชใ้นการสรา้งสเกล
องคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไปวิเคราะหเ์พื่อพฒันาเป็นตวับง่ชีร้วมภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาตอ่ไป 

 
7. โมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทน ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล

การใหร้างวลัผลตอบแทน (WN) แสดงในตาราง 33 – 34  และภาพประกอบ 25 
 

ตาราง 33 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั โมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทน          
  

องคป์ระกอบยอ่ย ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การพยากรณ ์

(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การยอมรบัและใหค้ณุคา่ 

(WN1) 
WN11 0.91**(0.02) 0.83 0.65 0.17 
WN12 0.88**(0.02) 0.77 0.49 0.23 

การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและ

ทา้ทาย (WN2) 
WN21 0.91**(0.02) 0.83 0.21 0.17 
WN22 0.87**(0.02) 0.76 0.13 0.24 

Chi-Square   =    0.21           df      =  1                p             =  0.64347 
GFI              =   1.00            AGFI =  1.00            RMSEA   =  0.0000           RMR  =  0.0005 

**p <.01 
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ตาราง 34 สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของตวัแปร 2 ตวัในองคป์ระกอบการใหร้างวลัผลตอบแทน          
 

องคป์ระกอบยอ่ย WN1 WN2 
การยอมรบัและใหค้ณุคา่ (WN1) 1.00  

การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย (WN2) .89** 1.00 

**p <.01 
 

จากตาราง 25 และ 26  สามารถสรา้งโมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทนได ้ ดงัภาพ 
ประกอบ 25 

 
ภาพประกอบ 25 โมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทน 

 

จากตาราง 33 – 34 และภาพประกอบ 25 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
โมเดลการใหร้างวลัผลตอบแทน พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์               
ดีมาก พิจารณาไดจ้ากคา่ไค-สแคว ์(Chi-Square) มีคา่เท่ากบั 0.21 ท่ีชัน้ความเป็นอิสระ (Degree 
of Freedom) 1 มีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล ้1 (p = .643) นั่นคือ ค่าไค-สแคว ์ไม่มีนัยส าคัญ              
ทางสถิติ และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน                   
ท่ีปรบัแก้แลว้ (AGFI) มีค่า 1.00 เท่ากันทั้งสองค่า แสดงว่า ยอมรบัสมมุติฐานหลักท่ีว่าโมเดล               
การวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 33 และภาพประกอบ 25 พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชีท้ัง้ 4 ตวับ่งชี ้มีค่าเป็นบวก มีค่าต ่าสดุถึงสงูสดุตัง้แต่ .87 ถึง .91  
และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุคา่ ซึง่แสดงใหเ้ห็นวา่ตวับง่ชีเ้หลา่นีเ้ป็นตวับง่ชีส้  าคญัของ
องคป์ระกอบย่อย ตั้งแต่องคป์ระกอบท่ี 1 ถึงองคป์ระกอบท่ี 2 นั่นคือ ตัวบ่งชี ้WN11 – WN12           
เป็นตวับ่งชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบย่อยท่ี 1 (การยอมรบัและใหค้ณุค่า) และตวับ่งชี ้WN11 – WN12 
เป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 (การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย) 
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นอกจากการพิจารณาจากค่าองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิ จารณาได้จาก                    
ค่าความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบย่อย (ค่า R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ 
(Factor Score Coefficient) ซึง่ใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 

จากตาราง 33 – 34 และภาพประกอบ 25 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลการให้รางวัลผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์ท่ีไดนี้เ้กิดจาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององคป์ระกอบย่อยท่ีปรบัใหเ้ป็น
ค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสมัพันธ์เท่ากับ .89 และตวับ่งชีแ้ต่ละตวัจะมีค่าความคลาดเคลื่อนรวม                  
อยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ของตัวบ่งชีน้ั้นกับตัวบ่งชีอ่ื้นในโมเดล และในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรลครัง้นี ้ไดน้  าคา่ความคลาดเคลื่อน เขา้มาวิเคราะหด์ว้ย
แลว้ผูว้ิจยัไดน้  าค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวิเคราะหนี์ไ้ปใชใ้นการสรา้งสเกล
องคป์ระกอบย่อย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส  าหรบัน าไปวิเคราะหเ์พื่อพฒันาเป็นตวับง่ชีร้วมภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาตอ่ไป  

จากตาราง 21 – 34 และภาพประกอบ 11 – 17 ซึง่ไดแ้สดงผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชิงยืนยันของโมเดลทั้ง 7 โมเดล พบว่า ทุกโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยสอดคลอ้งกับขอ้มูล              
เชิงประจักษ์ดีมาก นอกจากนีค้่าน า้หนักองคป์ระกอบของตัวบ่งชีมี้นัยส าคัญทางสถิติทุกค่า                      
แสดงวา่ตวับง่ชีท้ัง้หมดนีเ้ป็นตวับง่ชีท่ี้ส  าคญัขององคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

ขัน้ท่ี 2 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง เพื่อพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  า   
เชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้                    
มีวัตถุประสงคเ์พื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสรา้งภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ซึ่งเป็นวตัถปุระสงคท่ี์ส าคญัของการวิจยัครัง้นี ้
โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองจากตวับง่ชีใ้หม่ จ านวน 23 ตวับง่ชี ้ซึง่ไดจ้าก
สเกลองคป์ระกอบท่ีสรา้งขึน้ และองคป์ระกอบหลกั 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสรา้งบรรยากาศ               
ในการสรา้งสรรคน์วตักรรม (EN) การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม (PE) การสรา้งทีมนวตักรรม 
(TE) การจัดการทีมนวตักรรม (MA) การพัฒนาทักษะนวัตกรรม (SK) การสรา้งเครือข่ายสนับสนุน 
(NE) และการให้รางวัลผลตอบแทน (WN) มาท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง                 
ในครัง้เดียว ซึ่งไดแ้สดงโมเดลลิสเรลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ดงัแสดงในภาพประกอบ 26 
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ภาพประกอบ 26 โมเดลการวดัตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาส าหรบัการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง 

 
ก่อนท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์

ระหว่างสเกลองคป์ระกอบย่อยหรอืตวับ่งชีใ้หม่ทัง้ 23 องคป์ระกอบ เพื่อพิจารณาความเหมาะสม
ของเมทริกซส์หสมัพันธ์ท่ีจะน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ ปรากฎดงั
ตาราง 35 
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จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ันของตัวบ่งชี ้                 
ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา พบว่า ทุกตัว                      
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p<.01) ทุกค่า โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ .546 ถึง .906 โดยคู่ ท่ีมีค่าความสัมพันธ์สูงสุดจ านวน 2 คู่ คือ คู่ของ
องคป์ระกอบย่อยการรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม(TE3) กบัองคป์ระกอบย่อยการรกัษาสมัพนัธภาพ
ภายในหน่วยงาน (TE4) ซึ่งอยู่ในองค์ประกอบหลักด้านการสรา้งทีมนวัตกรรม และคู่ของ
องคป์ระกอบย่อยการส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์ (MA2) กับองคป์ระกอบย่อยการประเมินผล     
การท างาน (MA3) ซึ่งอยู่ในองคป์ระกอบหลักดา้นการจัดการทีมนวัตกรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ .906 ส่วนตัวบ่งชีท่ี้มีความสัมพันธ์กันต ่าสุด คือ คู่ขององค์ประกอบย่อย
สมรรถนะในการท างาน (PE6) ซึ่งอยู่ในองคป์ระกอบหลักดา้นการคัดเลือกคนเพื่ อสรา้งสรรค์
นวตักรรม กบัองคป์ระกอบย่อยการยอมรบัและใหค้ณุค่า (WN1) ซึ่งอยู่ในองคป์ระกอบหลกัดา้น
การใหร้างวลัผลตอบแทน 

ต่อจากนั้นผูว้ิจัยไดพ้ิจารณาค่าสถิติอ่ืน ๆ ท่ีใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสม ไดแ้ก่ 
ค่าสถิติของ Bartlett (Bartlett’s Test of Sphericity) และค่าดัชนี ไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน  
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ปรากฏดงัตาราง 36 
 
ตาราง 36 คา่สถิติ Bartlett และดชันี KMO ของโมเดลภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
 

โมเดล Bartlett’s Test of 
Sphericity 

p Kaiser-Meyer-
Olkin Measure 

of Sampling 
Adequacy 

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

8216.049 .000 .940** 

**P<.01 
  

จากตาราง 36 พบว่า ค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากบั 8216.049 ซึ่งโมเดล
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 (p<.01) ส่วนค่าดัชนีไกเซอร์-ไมเยอร -์ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
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Sampling Adequacy) มีค่าเท่ากบั.940 ซึ่งเป็นค่าท่ีมากกว่า.80 แสดงว่าตวับ่งชีมี้ความสมัพนัธ์
กนัเหมาะสมดีมาก สามารถน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้เป็นไปตามขอ้เสนอของ Kim & Mucller ท่ีว่า 
ถา้มีคา่มากกวา่ .80 ถือวา่ดีมาก และถา้มีคา่นอ้ยกวา่ .50 ใชไ้ม่ได ้(Kim & Mucller, 1978)  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองด้วยโปรแกรมลิสเรล 8.72 เพื่อ
พฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ปรากฏ
ดงัตาราง 37 และภาพประกอบ 27 
 
ตาราง 37 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง เพ่ือพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
 

ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การ

พยากรณ ์
(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 
(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบอันดับแรก     
การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร (EN1) 0.89**(0.02) 0.78 0.33 0.22 
การสรา้งบรรยากาศที่สรา้งสรรคใ์นการท างาน (EN2) 0.92**(0.02) 0.85 0.55 0.15 
การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครื่องมือในการสรา้งนวตักรรม (EN3) 0.84**(0.02) 0.71 0.28 0.29 
การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม(PE1) 0.88**0.02) 0.77 -0.12 0.23 
การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี (PE2) 0.83**(0.02) 0.69 -0.09 0.31 
บคุลิกภาพ (PE3) 0.87**(0.02) 0.76 0.00 0.24 
ประสบการณใ์นการท างาน (PE4) 0.88**(0.02) 0.77 0.03 0.23 
วิธีการคิดสรุปรวบยอด (PE5) 0.87**(0.02) 0.75 0.07 0.25 
สมรรถนะในการท างาน (PE6) 0.80**(0.02) 0.64 0.12 0.36 
การสรา้งคา่นิยมในทีม (TE1) 0.92**0.02) 0.85 0.02 0.15 
การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา(TE2) 0.94**(0.02) 0.87 0.06 0.13 
การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม (TE3) 0.94**(0.02) 0.88 0.14 0.12 
การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน (TE4) 0.93**(0.02) 0.86 -0.03 0.14 
การมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
(TE5) 

0.90**(0.02) 0.80 0.11 
0.20 

การบรหิารจดัการทีม (MA1) 0.92**0.02) 0.85 -0.04 0.15 

ตาราง 37 (ตอ่) 
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ตวับง่ชี ้ น า้หนกั
องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สมัประสทิธ์ิ
การ

พยากรณ ์
(R2) 

สมัประสทิธ์ิ
คะแนน

องคป์ระกอบ 
(FS) 

ความ 
คลาดเคลื่อน
ของตวับง่ชี ้

(e) 
การสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรค ์(MA2) 0.94**(0.02) 0.88 0.09 0.12 
การประเมินผลการท างาน (MA3) 0.94**(0.02) 0.88 -0.01 0.12 
การสรา้งทกัษะที่จ  าเป็น (SK1) 0.96**0.02) 0.92 0.02 0.08 

การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ (SK2) 0.93**(0.02) 0.87 0.03 0.13 

การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร (NE1) 0.91**0.02) 0.82 -0.03 0.18 
การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร (NE2) 0.86**(0.02) 0.74 0.08 0.26 
การยอมรบัและใหค้ณุคา่ (WN1) 0.89**0.02) 0.79 0.06 0.21 
การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและทา้ทาย (WN2) 0.88**(0.02) 0.78 0.01 0.22 
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบอันดับทีส่อง     
การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม (EN) 0.94**(0.03) 0.89 - - 
การคดัเลือกคนเพ่ือสรา้งสรรคน์วตักรรม (PE) 0.95**(0.03) 0.90 - - 
การสรา้งทีมนวตักรรม (TE) 0.99**(0.03) 0.99 - - 
การจดัการทีมนวตักรรม (MA) 0.95**(0.03) 0.91 - - 
การพฒันาทกัษะนวตักรรม (SK) 0.93**(0.03) 0.87 - - 
การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ (NE) 0.92**(0.03) 0.85 - - 
การใหร้างวลัผลตอบแทน (WN) 0.93**(0.03) 0.87 - - 
Chi-Square    =   109.45          df      =   100            p            =   0.24355 
GFI              =    0.99            AGFI  =  0.97            RMSEA   =   0.0110           RMR  =  0.0035 

**p <.01  
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ภาพประกอบ 27  ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดัตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ท่ีไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง 

 
จากตาราง 37 และภาพประกอบ 27 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง

เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี ้รวมภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรม
การศึกษา พบว่า จากค่าไค-สแคว ์(Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 109.45 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
(Degree of Freedom) 100 มีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.243 นั่นคือ ค่าไค-สแควแ์ตกต่างจากศูนย์
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดัชนีวัดระดับ   
ความกลมกลืนท่ีปรบัแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเข้าใกล้ 1 (.99 และ .97 ตามล าดับ) แสดงว่า ยอมรบั
สมมตุิฐานหลกัท่ีวา่ โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 37และภาพประกอบ 19  พบว่า 
น า้หนกัองคป์ระกอบของตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
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การศึกษาทั้ง 7 องค์ประกอบ มีค่าเป็นบวก โดยมีค่าต ่าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ .92 ถึง .99  และมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า เรียงล าดบัจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมากไปหานอ้ย คือ 
องคป์ระกอบดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม (TE) (.99)  ดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม 
(PE) (.95) ดา้นการจัดการทีมนวตักรรม (MA) (.95)  ดา้นการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์
นวตักรรม (EN) (.94)  ดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม (SK) (.93)  ดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน 
(WN) (.93) และดา้นการสรา้งเครือข่ายสนับสนุน (NE) (.92) ค่าน า้หนักองคป์ระกอบดังกล่าว 
แสดงว่าตวับ่งชีร้วมส าหรบัภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรม
การศึกษาเกิดจากองคป์ระกอบ ดา้นการสรา้งทีมนวตักรรมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือดา้นการ
คดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม  ดา้นการจดัการทีมนวตักรรม ดา้นการสรา้งบรรยากาศใน
การสรา้งสรรคน์วตักรรม ดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม ดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน และดา้น
การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุเป็นอนัดบัสดุทา้ย 

 
           ตอนที่ 3 การพัฒนาและการประเมินคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศึกษา 

การวิเคราะหข์อ้มลูในตอนนี ้เป็นการน าเสนอผลการพฒันาคูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา เป็นไปตามวตัถุประสงคข์อง
การวิจัย ซึ่งผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสม 4 ดา้น ตามมาตรฐานการประเมินของ 
Stufflebeam (1981) ไดแ้ก่ อรรถประโยชน ์ความเป็นไปได ้ความเหมาะสม และความถูกตอ้งสมบูรณ ์
โดยน าค่าคะแนนท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 9 คน มาท าการวิเคราะหาค่าสถิติ
พืน้ฐาน ไดแ้ก่ คา่เฉลี่ย (mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปรากฏดงัตาราง 38 
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ตาราง 38  ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของคูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
  

ท่ี รายการประเมิน mean S.D. ระดบัความ
เหมาะสม 

 ด้านอรรถประโยชน ์ 4.74 0.45 มากทีสุ่ด 

1 ค าชีแ้จงมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย  4.78 0.44 มากท่ีสดุ 

2 วตัถปุระสงคน์ าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายได ้ 4.78 0.44 มากท่ีสดุ 

3 ประโยชนข์องคูมื่อครอบคลมุกลุม่ผูมี้สว่นไดส้ว่นเสีย 4.67 0.50 มากท่ีสดุ 

 ด้านความเป็นไปได้ 4.72 0.46 มากทีสุ่ด 

4 มีการระบแุนวทางการน าตวับง่ชีไ้ปใชใ้นการประเมินท่ีชดัเจน มี
ความเป็นไปได ้ 

4.67 0.50 มากท่ีสดุ 

5 แบบประเมินฯ น าไปใชไ้ดจ้รงิกบักลุม่เปา้หมาย 4.78 0.44 มากท่ีสดุ 

 ด้านความเหมาะสม 4.83 0.38 มากทีสุ่ด 

6 ความเป็นมา แนวคิดและความส าคญัมีความเหมาะสมใน
สถานการณปั์จจบุนั 

4.78 0.44 มากท่ีสดุ 

7 การใชภ้าษาในคูมื่อมีความเหมาะสมกบักลุม่เปา้หมาย 4.89 0.33 มากท่ีสดุ 

 ด้านความถูกต้องสมบูรณ ์ 4.63 0.49 มากทีสุ่ด 

8 การนิยามความหมายและแหลง่ขอ้มลูประกอบตวับง่ชีถ้กูตอ้ง
ตามหลกัวิชาการ 

4.56 0.53 มากท่ีสดุ 

9 แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน
พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษามีความสอดคลอ้งกบันิยามของ
องคป์ระกอบ 

4.67 0.50 มากท่ีสดุ 

10 แบบสรุปผลการประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษามีความถกูตอ้งตามหลกั
วิชาการ 

4.67 0.50 มากท่ีสดุ 

คะแนนเฉลีย่รวม 4.72 0.45 มากทีสุ่ด 

 
จากตาราง 38  ผลการวิเคราะหร์ะดบัความเหมาะสมของคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  า

เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษาจากผู้เช่ียวชาญจ านวน                       
9 ท่าน พบว่า คณุภาพของคู่มือการใชต้วับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาใน
พื ้น ท่ี นวัตกรรมการศึกษา  โดยรวมอยู่ ใน ระดับมาก ท่ีสุด  (mean = 4.72, S.D. = 0.45)                      
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีคุณภาพอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉลี่ย                   
สงูท่ีสดุ คือ ดา้นความเหมาะสม (mean = 4.83, S.D. = 0.38)  รองลงมา คือ ดา้นอรรถประโยชน ์ 
(mean = 4.74, S.D. = 0.45) ด้านความเป็นไปได้  (mean = 4.72, S.D. = 0.46) และด้าน                      
ความถกูตอ้งสมบรูณ ์(mean = 4.63, S.D. = 0.49) ตามล าดบั  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด  
คือ การใชภ้าษาในคู่มือมีความเหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย (mean = 4.89, S.D. = 0.33) รองมา 
คือ ค าชีแ้จงมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย วตัถปุระสงคน์ าไปสู่การบรรลเุป้าหมายได ้ แบบประเมินฯ 
น าไปใชไ้ดจ้ริงกับกลุ่มเป้าหมาย และความเป็นมา แนวคิดและความส าคัญมีความเหมาะสม                  
ในสถานการณ์ปัจจุบัน (mean = 4.78, S.D. = 0.44) ประโยชน์ของคู่มือครอบคลุมกลุ่มผู้มี                       
ส่วนไดส้่วนเสีย มีการระบุแนวทางการน าตวับ่งชีไ้ปใชใ้นการประเมินท่ีชัดเจนมีความเป็นไปได ้ 
แบบประเมินภาวะผู้น  า  เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา                    
มีความสอดคลอ้งกบันิยามขององคป์ระกอบ และแบบสรุปผลการประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้น ท่ีนวัตกรรมการศึกษามีความถูกต้องตามหลักวิชาการ                      
(mean = 4.67, S.D. = 0.50) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าท่ีสุด คือ การนิยามความหมาย
และแหลง่ขอ้มลูประกอบตวับง่ชีถ้กูตอ้งตามหลกัวิชาการ (mean = 4.56, S.D. = 0.53)       

ดงันั้น สรุปไดว้่า คู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                
ในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาท่ีผู้วิจัยสรา้งขึน้ มีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ไดเ้น่ืองจาก                      
มีคา่เฉลี่ยผา่นเกณฑก์ารประเมินท่ีตัง้ไวท้กุขอ้  
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันาตวับ่งชีแ้ละทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
การวดัตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษากับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และสรา้งคูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน
พืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดั ไดแ้ก่ 
ผูบ้รหิารสถานศึกษา ครูและบคุลากรทางการศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา จ านวน 830 คน 
วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL 8.72) ค่าสถิติในการพิจารณา ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร ์

(𝜒2)  ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
ท่ีปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)    

สรุปผลการวจิัย 
1. ผลการพัฒนาตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ี

นวัตกรรมการศึกษา ประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบหลัก 23 องคป์ระกอบย่อย 81 ตัวบ่งชี  ้ซึ่ง
จ าแนกตามองคป์ระกอบ ไดด้งันี ้ 

1.1 ด้านการสร้างบรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (EN) ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบย่อย  12 ตัวบ่งชี ้ (EN11-EN32) ดังนี ้ 1) การสรา้งบรรยากาศในองค์การ (EN1)                        
2) การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน (EN2) และ 3) การสนบัสนุนอปุกรณเ์ครื่องมือ
ในการสรา้งนวตักรรม (EN3) มีคา่ความเหมาะสมของตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ  

1.2 ดา้นการคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม (PE) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบย่อย 
16 ตวับ่งชี ้(PE11 – PE63) ดงันี ้1) กระบวนการคดัเลือกบุคลากร (PE1) 2) การก าหนดบทบาท
และหนา้ท่ี (PE2) 3) บคุลิกภาพ (PE3) 4) ประสบการณใ์นการท างาน (PE4) 5) วิธีการคิดสรุปรวบยอด 
(PE5) และ 6) สมรรถนะในการท างาน (PE6) มีคา่ความเหมาะสมของตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ 

1.3 ดา้นการสรา้งทีมนวตักรรม (TE)ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบย่อย 23 ตวับ่งชี ้
(TE11-TE53) ดงันี ้1) การสรา้งค่านิยมในทีม (TE1) 2) การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา (TE2)         
3) การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม (TE3) 4) การรกัษาสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  (TE4) และ           
5) การมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร (TE5) มีค่าความเหมาะสมของ
ตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ 
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1.4 การจัดการทีมนวัตกรรม (MA) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบย่อย 14 ตัวบ่งชี ้
(MA11-MA35) ดงันี ้1) การบริหารจัดการทีม (MA1) 2) การส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์ (MA2) 
และ 3) การประเมินผลการท างาน (MA3) มีคา่ความเหมาะสมของตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ 

1.5 ดา้นการพัฒนาทักษะนวตักรรม (SK) ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบย่อย 6 ตวับ่งชี ้
(Sk11-SK22) ดงันี ้1) การสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น (SK1) และ 2) การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ (Sk2) 
มีคา่ความเหมาะสมของตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ 

1.6 ดา้นการสรา้งเครือข่ายสนับสนุน (NE) ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบย่อย 6 ตวับ่งชี ้
(NE11-NE23) ดงันี1้) การสรา้งเครือข่ายภายในองคก์าร (NE1) และ 2) การสรา้งเครือข่ายภายนอก
องคก์าร (NE2) มีคา่ความเหมาะสมของตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ 

1.7 ดา้นการให้รางวัลผลตอบแทน (WN) ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบย่อย 4 ตัวบ่งชี ้
(WN11-WN22) ดังนี  ้1) การยอมรบัและให้คุณค่า (WN1) และ 2) การให้รางวัลท่ีเหมาะสมและ        
ทา้ทาย (WN2) มีคา่ความเหมาะสมของตวับง่ชีอ้ยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุ 

2. ผลการทดสอบความสอดคลอ้งโมเดลการวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาท่ีพฒันาขึน้กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์มีดงันี ้

2.1 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
พืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน ซึ่งก่อนการวิเคราะหผ์ูว้ิจัย                 
ไดว้ิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีท้ั้ง 81 ตัวบ่งชี ้พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ                    
เพียรส์นัของตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา        
ในแตล่ะโมเดล มีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (p <.01) 

2.2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีร้วม      
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา  โดยก่อนวิเคราะห์
ผู้วิจัยได้วิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง  23 องค์ประกอบ พบว่า                           
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ันของตัวบ่งชีใ้นแต่ละองคป์ระกอบมีความสัมพันธ์กัน                        
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 (p <.01) ทุกองคป์ระกอบ ซึ่งผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวิจัยทั้ง 7 โมเดล 81 ตวับ่งชี ้ประกอบดว้ย ดา้นการสรา้ง
บรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม   ด้านการคัดเลือกคนเพื่ อสร้างสรรค์นวัตกรรม                                
ด้านการสรา้งทีมนวัตกรรม  ด้านการจัดการทีมนวัตกรรม ด้านการพัฒนาทักษะนวัตกรรม                      
ดา้นการสรา้งเครือข่ายสนบัสนุน และดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู

เชิงประจักษ์  โดยมีค่าไค-สแคว์   (Chi-Square: 𝜒2) มีค่าเท่ากับ  109.45 โดยค่าไค-สแคว์
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แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ค่า  df (Degree of Freedom) เท่ากับ 100                             

เม่ือพิจารณาค่า  𝜒2/df เท่ากบั 1.094 ซึง่เป็นไปตามเกณฑ ์คือ ต ่ากว่า 2 นอกจานีย้งัพบว่าคา่ดชันี
วดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) 
เท่ากับ .97 รากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized: RMR)               
มีค่าเท่ากับ .00 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารมิเตอร ์(RMSEA) มีค่าเท่ากับ .01 
และมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) มากกว่า .30 ทุกองคป์ระกอบหลัก แสดงว่า              
ทั้ง 7 องค์ประกอบเป็นองค์ประกอบหลักท่ีแท้จริงของภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

3.  คูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษา มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ สามารถน าไปใชส้รา้งเกณฑป์ระเมินภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาได ้

อภปิรายผลการวจิัย 
ในการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                

ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ผูว้ิจยัจะขออภิปรายผลตามประเด็นดงัตอ่ไปนี ้
1. ผลการพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี

นวัตกรรมการศึกษา พบว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวท่ี   ผู้วิจัยสรา้งขึน้มีค่าความเหมาะสมของตัวบ่งชี ้                    
อยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด คือมีค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.50 เพื่อคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพันธ์
โครงสรา้ง แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 7 องค์ประกอบ  คือ 1) ด้านการสรา้งบรรยากาศ                       
ในการสรา้งสรรคน์วัตกรรม 2)ดา้นการคัดเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วัตกรรม  3) ดา้นการสรา้งทีม
นวตักรรม 4) ดา้นการจดัการทีมนวตักรรม 5) ดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม 6) ดา้นการสรา้ง
เครอืข่ายสนบัสนนุ และ 7) ดา้นการใหร้างวลัผลตอบแทน เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ซึ่งสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด
ของการวิจยั และสมมติฐานของการวิจยั แสดงใหเ้ห็นว่า จากการศึกษาแนวคิด หลกัการ ทฤษฎี
และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม รวมถึงขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัยเพื่อให้
ไดม้าซึ่งตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา                   
โดยการจัดสนทนากลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ น าขอ้มูลท่ีไดม้าร่างตัวบ่งชี ้สรา้งแบบสอบถามเพื่อหา
คณุภาพของตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
และเสนอรา่งแบบสอบใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 7 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ความ
เหมาะสมและความสอดคลอ้งของเครื่องมือการวิจยั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิโรจน ์สารรตันะ 
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(2554) และงานวิจยัของกัลยารตัน ์เมธีวีรวงศ ์(2557) ณฐาภรณ ์ซื่อมาก (2559) มาตา แกว้เซ่ง 
(2559) อศัวิน เสนีชยั (2560) และฐิตินนัท ์นนัทะศรี (2562) ท่ีไดด้  าเนินการพฒันาตวับ่งชีส้รุปได ้
6 ขัน้ตอน ดงันี ้1) การก าหนดวตัถุประสงคข์องการพัฒนาตวับ่งชี ้2) การนิยามตวับ่งชี ้3) การ
รวบรวมขอ้มลู 4) การสรา้งตวับง่ชี ้5) การตรวจสอบคณุภาพตวับง่ชี ้และ 6) การน าเสนอรายงาน  

2. ผลการทดสอบความสอดคลอ้งโมเดลการวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาทัง้ 7 องคป์ระกอบหลกั 23 องคป์ระกอบย่อย และ 81 ตวั
บง่ชีท่ี้ไดจ้ากการวิจยั พบวา่ตวับง่ชีท้ัง้ 81 ตวับง่ชีมี้คา่เฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากขึน้ไปซึง่สงูกวา่เกณฑท่ี์
ก าหนด ดงันั้นจึงสามารถเป็นตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษาได ้สอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัท่ีพบวา่ ตวับง่ชีท้ัง้ 81 
ตวับ่งชี ้มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ (Factors Loading) มากกว่า .30 และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 แสดงใหเ้ห็นวา่เป็นตวับง่ชีอ้งคป์ระกอบยอ่ยท่ีสามารถวดัองคป์ระกอบหลกัได ้เน่ืองจาก
ตวัแปรมี ความคลาดเคล่ือนนอ้ย โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะหใ์นสว่นของคา่สมัประสิทธ์ิการ

พยากรณ์ (𝑅2) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ. 2557) ทั้งนี ้ผูว้ิจัยจะขออภิปรายผลเพิ่มเติมตาม
องคป์ระกอบทัง้ 7 องคป์ระกอบ โดยพิจารณาจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชีต้ามล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงันี ้  

2.1 การสรา้งทีมนวตักรรม (TE)  
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ตามองคป์ระกอบการสรา้งทีมนวตักรรม พบว่า ตวับ่งชี ้
ผูบ้รหิารสถานศกึษาตดัสินใจอย่างเป็นระบบเพื่อแกปั้ญหาโดยยึดหลกัความถกูตอ้งและยตุิธรรม 
(TE24) มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาบรหิารงาน 
ดว้ยความยตุิธรรม มีใจเป็นกลางและใหค้วามเป็นธรรมกบัทกุฝ่าย มีความสามารถในการตดัสินใจ
อยา่งเป็นระบบเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ามกลางความขดัแยง้ของทกุฝ่ายภายในสถานศกึษาไดเ้ป็นอยา่ง
ดี สอดคลอ้งกับชัยยนต ์เพาพาน (2559) ท่ีว่าผูบ้ริหารสถานศึกษานั้นเป็นกลไกส าคัญและมี
อิทธิพลสงูสดุต่อคณุภาพของผลลพัธท่ี์ไดจ้ากระบบการศึกษา ประสิทธิภาพของการบริหารและ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สอดคลอ้งกับสุชิรตัน์ แก้วรตัน์ (2557) เสนอไวว้่า ในการบริหาร
ทีมงานใหเ้ขม้แข็ง ควรเริ่มจากการปลกูฝังทศันคติท่ีดีในการท างาน ให้บุคลากรทุกคนรูส้ึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ส่งเสริมให้เกิดความรกั สามัคคีกัน ใหค้วามร่วมมือซึ่งกันและกัน 
รว่มกนัพฒันางานของตนเองและสว่นรวม ทัง้นี ้ผูบ้รหิารสถานศกึษาหรอืผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็น
ตัวอย่ างท่ีดี และยึดมั่ น ในหลักคุณ ธรรม  ตลอดจนให้ความยุติ ธรรมแก่ บุคลากรหรือ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเสมอภาค ปฏิบัติตนตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาไวใ้นขอ้บงัคบัครุุสภา ว่าดว้ยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 หมวดท่ี 2 มาตรฐานการ
ปฏิบตัิงานท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ปฏิบตัิกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพฒันาวิชาชีพการบริหารการศึกษาให้
กา้วหนา้อยูเ่สมอ  ตดัสินใจปฏิบตัิกิจกรรมตา่ง ๆ โดยค านงึถึงผลท่ีเกิดขึน้กบัการพฒันาของผูเ้รยีน 
บคุลากร และชมุชน ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นผูน้  าและสรา้งผูน้  าทางวิชาการในหน่วยงาน
ของตนได ้และสรา้งโอกาสในการพฒันาไดท้กุสถานการณ ์(ราชกิจจานเุบกษา, 2556, น.69 – 70) 

ตัวบ่งชีท่ี้มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบน้อยท่ีสุด คือ  ผูบ้ริหารสถานศึกษาน า
กระบวนการวิจัยมาใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาอย่างสรา้งสรรค ์(TE23) ทั้งนีอ้าจเป็น
เพราะว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่วนใหญ่ยงัขาดการน ากระบวนการวิจยัมาใชเ้ป็นเครื่องมือในการ
แกไ้ขปัญหาในสถานศกึษา ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจิตติรตัน ์แสงเลิศอทุัย และชยัยธุ มณีรตัน ์
(2562) ท่ีเสนอว่าการวิจัยในชั้นเรียน มีประโยชนใ์นการท าใหค้รูสามารถแกปั้ญหาและพัฒนา
ผูเ้รียนได ้ท าใหผู้เ้รียนไดร้บัโอกาสในการเรียนรูด้ว้ยนวัตกรรมท่ีมีความหลากหลาย ไดพ้ัฒนา
ตนเองอย่างเป็นระบบ ซึ่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท าวิจยัในชัน้เรยีนของครู ส่วนหนึ่งมาจากผูบ้รหิาร 
ควรใหก้ารสนับสนุน ทั้งในดา้นการก าหนดเป็นนโยบาย การจัดสรรงบประมาณ การพัฒนาครู 
วสัดอุปุกรณ ์สื่อและแหลง่การเรยีนรูท่ี้เอือ้ตอ่การท าวิจยัในชัน้เรยีน รวมถึงระบบการนิเทศติดตาม
การท าวิจยัในชัน้เรยีนโดยใชร้ะบบพี่เลีย้งและการใหค้  าปรกึษาอย่างตอ่เน่ือง มีการสรา้งขวญัและ
ก าลงัใจ สรา้งเจตคติท่ีดี เช่น การประกวดผลงานวิจยัในชัน้เรยีนในระดบักลุม่สาระ ระดบัโรงเรยีน 
การเชิดชูครูนักวิจัย การใหร้างวัลเพื่อการเสริมแรง และการสรา้งเครือข่ายความร่วมมือโดยใช้
แนวคดิชมุชนการเรยีนรูท้างวิชาชีพ  

2.2 การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม (PE)  
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาในพื ้นท่ีนวัตกรรมการศึกษา ตามองค์ประกอบการคัดเลือกคนเพื่อสรา้งสรรค์
นวตักรรม พบว่า ตวับ่งชีผู้บ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีคณุลกัษณะท่ี
จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้(PE63) มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุ ทัง้นีอ้าจเป็น
เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้  าองคก์รท่ีจะตอ้งมีหนา้ท่ีในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรให้
ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเหมาะสมในแต่ละงาน ต้องมีความสามารถในการ เข้าใจและหยั่ ง รู ้
ความสามารถของบุคลากรในโรงเรียนเป็นอย่างดี รวมทั้งสามารถกระจายอ านาจใหบุ้คลากร
ท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม (สมชาย เทพแสง, 2547) ซึง่การคดัเลือกบคุลากร (Personal Selection) 
เป็นกระบวนการส าคญัเพื่อใหไ้ดม้าซึง่บคุลากรท่ีมีคณุภาพ  มีคณุลกัษณะท่ีจ าเป็นในการพฒันา
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งานเชิงสรา้งสรรคใ์หเ้กิดผลส าเรจ็ตามเป้าหมายของสถานศึกษา โดยท่ีครูผูส้อนและบุคลากรใน
สถานศึกษานับเป็นทรพัยากรบุคคลท่ีสถานศึกษาสามารถพฒันาได ้และน าไปใชป้ระโยชนเ์พื่อ
ก่อให้เกิดมูลค่าต่อสถานศึกษา สอดคลอ้งกับแนวคิดของขจรศักดิ์ ศิริมัย (2554) ท่ีว่า องคก์ร
สมยัใหม่ทัง้ภาครฐัและเอกชนถือว่าทรพัยากรบุคคลเป็นทรพัยส์ินขององคก์ร ซึ่งมีสภาพเป็นทุน 
(Human Capital) มีความส าคญัยิ่งตอ่การบรหิารและการสรา้งมลูคา่ (Value Creation) ใหก้บัองคก์ร  

ตวับง่ชีท่ี้มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสดุ คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนด
ค าสั่งแต่งตัง้ในการปฏิบตัิงานเพื่อการสรา้งสรรคน์วตักรรมอย่างเหมาะสม (PE22) ทัง้นีอ้าจเป็น
เพราะว่าในการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรในสถานศกึษา เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีจะ
ส่งผลใหก้ารด าเนินงานของสถานศกึษาเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ทัง้นี ้ กำรก ำหนดบทบำท
หนำ้ที่ เป็นสิ่งที่ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำควรกระท ำใหเ้กิดควำมชดัเจน เป็นรูปธรรม เพื่อป้องกัน
ปัญหำ  ที่อำจเกิดขึ้นไดใ้นอนำคต สอดคลอ้งกับผลกำรวิจัยของกชพรพรรณ สุทธิหิรญัพงศ ์
(2562, น.47) ท่ีพบว่า บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
ประเด็นผู้บริหารจัดระบบงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมาย ผลการ
ด าเนินงานอย่างชดัเจน และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ประเด็นการมอบหมายงานตรงกับ
ความรู ้ความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษา ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และ
บคุลากรทางการศกึษาเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้4 อ าเภอของจงัหวดัสงขลาอยู่
ในระดบัมาก  

2.3 การจดัการทีมนวตักรรม (MA) 
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ตามองคป์ระกอบการจดัการทีมนวตักรรม พบวา่ ตวับง่ชี ้
ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแผนพฒันาสถานศึกษาทัง้แผนพัฒนางานและแผนพัฒนาทีมงาน
นวัตกรรมท่ีชัดเจน (MA11) และผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดท าแผนบริหารความเสี่ยงเพื่อรองรบั
สถานการณท่ี์อาจเกิดขึน้โดยไม่คาดคิด (MA14) มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุ ทัง้นีอ้าจเป็น
เพราะในการพฒันาสถานศกึษาใหมี้คณุภาพนัน้ ตอ้งเริม่ตน้ท่ีผูบ้รหิารสถานศกึษามีการวางแผน
พัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างเป็นระบบ ถือเป็นหัวใจส าคัญของการจัดการศึกษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศึกษาท่ีมีอิสระในการออกแบบการจดัการศึกษาไดต้ามบรบิทของพืน้ท่ี สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของจรลั เลศิจามีกร (2554) ท่ีวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรมีบทบาทเป็นผูน้  าการพฒันา
สถานศึกษาในทุก  ๆ ด้าน มีการวางแผนการปฏิบัติงาน ก าหนดกิจกรรมเพื่ อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของผูเ้รียนและบคุลากรในสถานศึกษา ส่งเสรมิ สนบัสนนุ และอ านวยความสะดวก
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ใหก้ับครูในการท างานสรา้งความสมัพันธ์กับชุมชนและสงัคมบริเวณสถานศึกษา ดงันัน้ในการ
ก าหนดแผนพฒันาสถานศกึษาทัง้แผนพฒันางานและแผนพฒันาทีมงานนวตักรรมท่ีชดัเจน และ
แผนบรหิารความเสี่ยงจงึมีความส าคญัยิ่งในการบรหิารจดัการสถานศกึษาใหเ้กิดคณุภาพตามเปา้หมาย 

ตวับง่ชีท่ี้มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสดุ คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิ
ครูและบุคลากรให้สามารถจัดการเรียนรูเ้ชิงรุก (Active Learning) เพื่อให้นักเรียนสามารถ
สรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมโดยใชส้ื่อดิจิทลั (MA22) ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า การเรียนรูแ้บบเชิงรุก 
(Active Learning) เป็นกระบวนการจดัการเรยีนรูท่ี้เนน้กระบวนการเรยีนรูม้ากกวา่เนือ้หาวิชา เพื่อ
ช่วยใหผู้เ้รียนสามารถเช่ือมโยงความรู ้ หรือสรา้งองคค์วามรูใ้หเ้กิดขึน้ในตนเอง ดว้ยการลงมือ
ปฏิบตัิจรงิโดยผ่านกิจกรรมการเรียนรูซ้ึ่งครูผูส้อนจะเป็นผูค้อยใหค้  าแนะน า กระตุน้ หรืออ านวย
ความสะดวกใหก้บัผูเ้รยีน ท าใหผู้เ้รยีนเกิดการเรยีนรูข้ึน้โดยการวิเคราะห์ สงัเคราะห ์และประเมิน
คา่จากกิจกรรมท่ีไดเ้รยีนรูน้ัน้ ท าใหก้ารเรยีนรูข้องผูเ้รยีนจะเป็นไปอยา่งมีความหมายและน าไปใช้
ในสถานการณอ่ื์น ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ท าใหผู้เ้รยีนสามารถสรา้งนวตักรรมจากการเรยีนรูไ้ด ้
(รศัมี ศรีนนท์ และคณะ , 2561) ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้เกิดกระบวนการจัด
การศกึษาตามแนวทางดงักลา่วอยา่งเป็นรูปธรรม  

2.4 การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม (EN) 
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ตามองคป์ระกอบการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์
นวตักรรม พบว่า ตวับ่งชีผู้บ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุการบ ารุงรกัษาอปุกรณส์ านกังานใหอ้ยู่ใน
สภาพท่ีใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ (EN32) มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ อปุกรณ์
ส านกังานถือเป็นทรพัยากรทางการบริหารท่ีส าคญัและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการสรา้งสรรค์
นวตักรรมทางการศกึษา หากมีอปุกรณท่ี์ทนัสมยัก็จะท าใหบ้คุลากรในสถานศกึษาเกิดแรงบนัดาล
ใจในการสรา้งสรรคน์วตักรรม ดงัท่ีฟิงกแ์ละอซัเออะ (Fink & Other, 1996; อา้งถึงใน กฤษตินนัท ์เงา
งาม, 2551, น.24) กล่าวว่า การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical setting) ส่งผลกระทบต่อ
บรรยากาศองคก์าร สภาพองคก์ารท่ีมีความกวา้งขวาง มีสิ่งอ านวยความสะดวก อปุกรณค์รบครนั 
บคุลากรย่อมรูส้กึถึงความเป็นอิสระ และพรอ้มท่ีจะปฏิบตัิงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ และสอดคลอ้ง
กบัผลวิจยัของเมธาพร เชือ้หอม (2556) ท่ีไดศ้ึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน ผูว้ิจยั
ไดบู้รณาการจากกรอบแนวคิดของฮัลปิน (Halpin, 1966, p.152 – 154) มาเป็นกรอบในการวิจยั
โดยมีองคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้งกบับรบิท ประกอบดว้ย 1) บรรยากาศแจ่มใส 2) บรรยากาศอิสระ  
3) บรรยากาศควบคุม  4) บรรยากาศสนิทสนม ส่วนในดา้นคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู 
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ผูว้ิจยัไดน้  าทฤษฎีของวอลตนั (Walton, 1974, p.12 – 16) มาเป็นกรอบในการวิจยัประกอบดว้ย 
1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอ้มท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั 3) การพฒันา
ความสามารถของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน  5) การบูรณาการดา้นสงัคม              
6) ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบตัิงาน 7) ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 8) การปฏิบตัิงานในสงัคม 

ตวับ่งชีท่ี้มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุด คือ  ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน (EN21) ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะ
ความสามารถในการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของบุคลากร เป็นสิ่งท่ีตอ้งเกิดจากทักษะและความ
พรอ้มของแต่ละบุคคล โดยผูบ้รหิารสถานศึกษาตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความสามารถ
ของครูและบคุลากรในการออกแบบสรา้งสรรคน์วตักรรมการศกึษา ดว้ยการสนบัสนนุความพรอ้ม
ดา้นอุปกรณ์ ความรู ้งบประมาณตามความตอ้งการ โดยหน่วยงานทางการศึกษาควรก าหนด
นโยบายให้ครูและบุคลากรพัฒนาความสามารถดา้นการออกแบบและสรา้งสรรคน์วัตกรรม
การศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียนและเช่ือมโยงสู่การคิดค้นนวัตกรรมการศึกษาใหม่ ๆ 
(ปราโมทย ์พรหมขนัธ์, 2556) และแนวคิดของลิเคริท (Likert, 1961; อา้งถึงใน มนตรี ศรีจันทร์
อินทร,์ 2559, น.19-22)  ท่ีเสนอเก่ียวกับลักษณะของการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participative 
group) ท่ีช่วยส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารท่ีผูบ้รหิารเช่ือมั่นและมีความจรงิใจต่อผูร้ว่มงาน
มาก เปา้หมายและการตดัสินใจเรื่องต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานจะกระท าโดยกลุ่มบคุลากร ผูบ้รหิารจะ
ส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์และน าแนวความคิดเห็นของผูร้ว่มงานมาปฏิบตัิ มีการใหร้างวลัแก่
ผูป้ฏิบัติงานท่ีเกิดความส าเร็จและพยายามให้บุคลากร มีความรูส้ึกว่าพวกเขามีคุณค่าและมี
ความส าคญั มีการสื่อสารทัง้จากผูบ้รหิารสู่ผูร้ว่มงาน และจากผูร้ว่มงานสู่ผูบ้รหิาร นอกจากนีย้งั
เป็นการสื่อสารระหว่างบุคลากรดว้ยกัน  นอกจากนีย้ังสอดคลอ้งกับผลการวิจัยของวิวัฒน์ มี
สวุรรณ ์(2563) ไดศ้กึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การสรา้งสรรคน์วตักรรมดา้นสื่อการเรยีนการสอนของครู
ในสถานศึกษาส าหรบัปฏิบัติการสอน เครือข่ายมหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่า ระดับปัจจัยการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมดา้นสื่อการสอนของครู อยูใ่นระดบัมากทกุปัจจยั ประกอบดว้ย 1) การจดัการ
นวตักรรม 2) การรบัรูแ้ละยอมรบั 3) สภาพแวดลอ้ม ทรพัยากร และงบประมาณ 4) การน าไปใช ้
5) การสง่เสรมิการวิจยั และ 6) การจงูใจ 

2.5 การพฒันาทกัษะนวตักรรม (SK) 
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ตามองคป์ระกอบการพัฒนาทักษะนวัตกรรม พบว่า  
ตวับง่ชีผู้บ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิใหเ้กิดการสรา้งชมุชนแห่งการเรยีนรูท้างวิชาชีพ (PLC) ภายใน
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สถานศึกษา (SK21) และผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญเพื่อ
พฒันาบคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (SK22) มีคา่น า้หนกั
องคป์ระกอบมากท่ีสดุ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาตอ้ง
เป็นผูมี้ความรู ้ความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดตาม
เปา้หมายของการจดัการศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา สอดคลอ้งกบัแนวคิดของชยัยนต ์เพา
พาน (2559) ท่ีวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นกลไกส าคญัและมีอิทธิพลสงูสดุตอ่คณุภาพของผลลพัธ์
ท่ีไดจ้ากระบบการศกึษา ประสทิธิภาพของการบรหิารและประสทิธิผลของสถานศกึษา ซึง่ผูบ้รหิาร
เป็นตวัแปรส าคญัในดา้นการจดัการศกึษาใหมี้คณุภาพผูบ้รหิารสถานศกึษาในยคุใหม่ในศตวรรษ
ท่ี 21 จึงตอ้งมีความรู ้ความสามารถ ทกัษะและประสบการณท์างการบรหิารการศกึษาเพื่อพฒันา
สถานศึกษาใหท้นัสมยัเหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยส่งเสรมิใหเ้กิดการสรา้งชุมชน
แห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศึกษาและจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความ
เช่ียวชาญเพ่ือพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ตวับง่ชีท่ี้มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสดุ คือ ผูบ้รหิารสถานศกึษาคน้ควา้
ความรูใ้นสว่นท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมท่ีทนัสมยั (SK11) ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าความเปลี่ยนแปลง
ของโลกท่ีพลิกผันไปอย่างรวดเร็ว ท าให้บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งรูเ้ท่าทัน                  
การเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง ปรบัเปลี่ยนองคก์รใหท้ันสมัย พัฒนาทีมงานใหเ้ป็นบุคคลแห่ง              
การเรียนรู ้พัฒนากระบวนทัศนใ์หม่ใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร ขับเคลื่อนดว้ยยุทธศาสตรก์ารบริหาร
จดัการใหม่ ๆ  สง่เสรมิสนบัสนนุทรพัยากรทางการบรหิารใหเ้พียงพอ สนบัสนนุครูและบคุลากรให้
ปรบัเปลี่ยนวิธีสอน ใหน้ าเทคนิคใหม่ ๆ มาใช ้มีการพัฒนาหลกัสูตรอย่างต่อเน่ือง ส่งเสริมดา้น
เทคโนโลยีและการบรูณาการทกัษะทางสงัคม ทกัษะชีวิต รวมทัง้ปรบับทบาทของครูใหมี้ทกัษะใน
การสรา้งเครือข่ายการเรียนรูท้ัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา เครือข่ายผูป้กครอง ชมรมศิษย์
เก่าและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในชุมชนทอ้งถ่ิน สถานประกอบการ ท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนการจัด
การศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (ศศิรดา แพงไทย, 2559) จากบทบาทหนา้ท่ีขา้งตน้ 
ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันจ าเป็นต้องมีความรอบรูใ้นศาสตรก์ารบริหารสถานศึกษา                       
ศึกษาคน้ควา้นวตักรรมท่ีทันสมยั และสรา้งสรรคน์วตักรรมดา้นการบริหารสถานศึกษาอย่างต่อเน่ือง
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาอยา่งยั่งยืนและเท่าทนัการเปลี่ยนแปลง 

2.6 การใหร้างวลัผลตอบแทน (WN) 
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา ตามองคป์ระกอบการให้รางวัลผลตอบแทน พบว่า                    
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ตัวบ่งชีผู้ ้บริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่องช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรค์ท่ีเ กิดจากความรู ้
ความสามารถของครูและบุคลากร (WN11) และผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนรางวลัแก่ครูและ
บคุลากรท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรรคอ์ย่างเป็นธรรม (WN21) มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุ ทัง้นี ้
อาจเป็นเพราะ การเสริมสรา้งขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นเรื่องท่ีส  าคัญท่ี ผู้บริหาร
สถานศึกษาจ าเป็นตอ้งค านึงถึง นอกจากนีก้ารท างานอย่างมีแผนก็จะช่วยใหก้ารเสรมิสรา้งและ
การบ ารุงขวัญก าลังใจแก่บุคลากรในสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพดว้ยไม่ว่าจะเป็น
หน่วยงานขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ มักต้องการให้คนท างานร่วมกันเป็นทีม มีมากมายท่ี
บุคลิกภาพแตกต่างกัน ท างานรบัผิดชอบต่างกัน มักมองคนอ่ืนอย่างไม่เขา้ใจและเป็นปัญหา
อปุสรรคในการท างานท าใหง้านไม่ประสบความส าเรจ็ ซึง่ความจรงิแลว้สาเหตอุาจเกิดจากตนเอง
หรือปัจจยัสิ่งแวดลอ้มต่าง ๆ เพราะฉะนัน้การเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจใหก้บัผูท่ี้ท างานรว่มกนั จะ
สรา้งใหเ้กิดความสมัพนัธท่ี์ดีตอ่กนั เกิดความเขา้ใจซึง่กนัและกนัของทกุฝ่าย ท าใหก้ารปฏิบตัิงาน
รว่มกนัเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ (สชิุรตัน ์แกว้รตัน ,์ 2557, น.60 – 61) นอกจากนีก้ารท่ี
ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงการยกย่องช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจากความรู ้ความสามารถ
ของครูและบุคลากร และผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนรางวลัแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงานเชิง
สรา้งสรรคอ์ย่างเป็นธรรม ย่อมแสดงถึงการสรา้งขวญัและก าลังใจใหเ้กิดขึน้กับบุคลากรอย่าง
ทั่วถึงและเป็นธรรม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพชยนต ์ศรมี่วง (2555), สชิุรตัน ์แกว้รตัน ์(2557), 
พระทองพนั ปัญฺญาว โส (สนัยาลกั) (2558) และสายสนีุย ์ตรเีหลา (2561)  

ตัวบ่งชี ้ท่ี มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ  ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนรางวลัแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงานเชิงสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสมกับระดบัความยากของ
ผลงาน (WN22) ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าการให้รางวัลตามระดับความยากของผลงานนั้น ใน
หน่วยงานราชการมกัจะไม่พบรางวลัในลกัษณะดงักล่าวมากนกั แต่จะเป็นในรูปของค่าตอบแทน 
ตามท่ีส านกังาน กพ.(2563)  ไดส้รุปไวว้่า ค่าตอบแทน (Compensation) คือ ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ท่ี
องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน ค่าใชจ้่ายนีอ้าจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทน
การปฏิบตัิงานตามหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ จงูใจใหมี้การปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสรมิ
ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบตัิงานและเสรมิสรา้งฐานะความเป็นอยูข่องครอบครวัผูป้ฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ 

2.7 การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ (NE) 
จากผลการวิจยั เรื่อง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา ตามองคป์ระกอบการสรา้งเครือข่ายสนับสนุน พบว่า                   
ตัวบ่งชีผู้บ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนทรพัยากรการบริหารเพื่อให้เกิดการท างานในลักษณะ



  265 

เครอืข่ายกบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นระบบ (NE23) มีคา่น า้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุ 
ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีจะสามารถน าองคก์รสู่ความส าเร็จไดน้ั้น ย่อมตอ้งมี
ความสามารถในการประสานสัมพันธ์ท่ีดีกับผูร้บับริการ สื่อสารความเขา้ใจไดด้ี มีการสนทนาท่ี
สรา้งสรรค ์รูจ้กัอดทน อดกลัน้ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีตอบสนองความตอ้งการท่ีถกูตอ้ง (พลสณัห ์โพธ์ิ
ศรีทอง, 2555) นั่นคือตอ้งสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานในลกัษณะเครือข่ายเช่ือมโยงทัง้กับบุคคล                   
หรือหน่วยงานภายนอกอย่างเป็นระบบ สอดคลอ้งกับผลวิจัยของพิสิฐ เทพไกรวลั (2554) และ                
ภทัรวรรธน ์นิลแกว้บวรวิชญ ์(2559) ท่ีว่ากระบวนการสรา้งเครือข่าย มีขัน้ตอนท่ีเป็นระบบ ไดแ้ก่                 
1) ขัน้ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการสรา้งเครอืข่าย 2) ขัน้ประสานหน่วยงาน/องคก์รเครอืข่าย 3) 
ขั้นสรา้งพันธสัญญาร่วมกัน  4) ขั้นบริหารจัดการเครือข่าย  5) ขั้นพัฒนาความสัมพันธ์ และ                           
6) ขัน้รกัษาความสมัพนัธอ์ยา่งตอ่เน่ือง  

ตัวบ่งชี ้ท่ี มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ  ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้มีโครงการ/กิจกรรมเพื่อให้ค รูและบุคลากรเกิดการท างานแบบเครือข่ายร่วมกัน 
(NE11) ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าในการสรา้งเครือข่ายนั้นต้องเกิดจากความสมัครใจ เครือข่าย 
(Network) เป็นการเช่ือมโยงของกลุ่มของคนหรือกลุ่มองคก์รท่ีสมคัรใจในการแลกเปลี่ยนข่าวสารหรือ
ท ากิจกรรมต่าง ๆ รว่มกนั โดยจะมีการจดัโครงสรา้งของบคุคลหรอืสมาชิกในเครอืข่ายอย่างอิสระ
เท่าเทียมกนั ค านงึถึงสิทธิพืน้ฐาน มีความเช่ือถือ ความเอือ้อาทรซึง่กนัและกนั โดยท่ีความสมัพนัธ์
ต้องเป็นไปโดยสมัครใจ กิจกรรมท่ีท าต้องมีลักษณะเท่าเทียมหรือแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน  
การเป็นสมาชิกเครือข่ายตอ้งไม่มีผลกระทบต่อความเป็นอิสระหรือความเป็นตวัของตวัเอง ตอ้ง
เป็นไปในลกัษณะของเครอืข่ายแท ้มีการรบัรูม้มุมองและเปา้หมายเดียวกนั การมีวิสยัทศันร์ว่มกนั 
มีความสนใจหรือมีผลประโยชน์ร่วมกัน มีการเกือ้หนุนและพึ่งพาอาศัยกัน มีปฏิสัมพันธ์ในเชิง
แลกเปลี่ยนจึงจะเป็นเครอืข่ายท่ียั่งยืน (มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบรุี, 2562) ซึง่ในสถานศกึษาควร
สนบัสนนุใหเ้กิดเครอืข่ายแท ้มิใช่เครอืข่ายเทียมท่ีการด าเนินงานภายใตโ้ครงการ/กิจกรรมเท่านัน้    

ข้อเสนะแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช ้

1.1 ควรมีการก าหนดนโยบายในการส่งเสริมพัฒนาผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี
นวัตกรรมการศึกษาให้มีภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในดา้นสมรรถนะในการท างาน การก าหนด
บทบาทหนา้ท่ี และการสรา้งเครือข่ายภายนอกองคก์าร โดยใชต้วับ่งชีจ้ากการวิจยัครัง้นีม้าเป็น
แนวทางในการด าเนินงานในระดบัพืน้ท่ี ระดบัตน้สงักดั และระดบักระทรวงตอ่ไป 



  266 

1.2 หน่วยงานตน้สงักัดในระดบัพืน้ท่ี สามารถน าคู่มือการใชต้วับ่งชีฯ้ ท่ีผูว้ิจยัสรา้ง
ขึน้ไปใชใ้นการประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา และท าการสง่เสรมิพฒันา
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามระดบัผลการประเมินได ้

2. ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป 
2.1 ควรมีการพัฒนาเครื่องมือวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา               

ในระดบัการศกึษาตา่ง ๆ  
2.2 ควรมีการท าวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบั

การศกึษาขัน้พืน้ฐานในเชิงคณุภาพ  
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(ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผล, การบรหิารการศกึษา) 
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ภาคผนวก ง   
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญประเมินความเหมาะสมของคูมื่อการใชต้วับง่ชี ้

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ที่นวตักรรมการศกึษา 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญประเมินความเหมาะสมของคูมื่อการใชต้วับง่ชี ้
1. รองศาสตราจารย์ ดร.กุลชลี  จงเจริญ  อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร ์ 

มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิไลลักษณ์ ลังกา อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร ์

มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
3. ดร.วิษณุ  ทรัพย์สมบัติ   ผู้อ  านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
4. ดร.อโณทัย ไทยวรรณศรี  ผู้อ  านวยการส านักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา 

ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
5. ดร.สมัฤทธ์ิ  ไวเปีย  ศกึษาธิการจงัหวดัสระบรุ ี
6. ดร.สุพัชรา ซิ ้ม เจริญ  ศึกษานิ เทศก์เช่ียวชาญ ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 
7. ดร.นยันา จนัตะเสน   ศึกษานิเทศกช์ านาญการพิเศษ ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั

ปทมุธานี 
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ภาคผนวก จ   
คณุภาพของเครือ่งมือที่ใชใ้นการวิจยั 
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ค่า IOC ของแบบสอบถามเพือ่การวิจยั เร่ือง การพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศกึษา 
 

ขอ้ท่ี ความคดิเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 

1 1 1 1 0 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 0 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 0 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 1 1 0 1 0.86 ใชไ้ด ้
7 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
8 0 1 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
10 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
14 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
15 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 1 1 1 0 0.86 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 1 1 0 1 0.86 ใชไ้ด ้
20 1 1 1 0 1 1 0 0.71 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
22 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
25 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี ความคดิเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 

26 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
33 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
34 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
35 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
36 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
37 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
38 0 1 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
39 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
40 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
41 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
42 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
43 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
44 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
45 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
46 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
47 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
48 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
49 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
50 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
51 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
52 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
53 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี ความคดิเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 

54 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
55 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
56 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
57 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
58 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
59 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
60 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
61 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
62 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
63 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
64 1 1 1 0 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
65 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
66 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
67 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
68 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
69 1 1 1 1 0 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
70 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
71 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
72 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
73 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
74 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
75 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
76 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
77 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
78 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
79 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
80 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
81 1 1 0 1 1 1 0 0.71 ใชไ้ด ้
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ค่า IOC ของแบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตวับ่งชีภ้าวะภาวะผู้น าเชิง 
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศึกษา 

 

ขอ้ท่ี ความคดิเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 

1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
3 0 1 0 1 1 1 1 0.71 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 1 0 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
7 1 0 1 1 1 1 1 0.86 ใชไ้ด ้
8 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
10 1 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ฉ   
เครือ่งมือที่ใชใ้นการวิจยั  

- แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั เรือ่ง การพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

- แบบประเมินความเหมาะสมของคูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะภาวะผูน้  าเชิง 
นวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจยั เร่ือง  
การพัฒนาตวับ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ในพืน้ทีน่วัตกรรมการศึกษา 
 
ค าชีแ้จง   
1.  แบบสอบถามนีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของตวับง่ชี ้
    ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
2.  ข้อมูลจากการตอบของท่าน จะน าไปใช้ประโยชน์ส  าหรับการพัฒนาตัวบ่งชี ้ภาวะผู้น  า                        
เชิงนวตักรรม 
     ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  า 
     เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ่ไป  
3.  ค  าตอบของท่านในแบบสอบถามนี ้ถือเป็นความลับและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมโดย  
ไม่ระบช่ืุอและสถานท่ีท างานของผูต้อบ และไม่มีผลเสียใด ๆ ในการปฏิบตัิงานของท่าน  
4.  แบบสอบถามฉบบันี ้แบง่เป็น 2 ตอน คือ 
    ตอนท่ี 1  ขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  
     ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตวับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี 
                  นวตักรรมการศกึษา 
5.  โปรดอา่นเอกสารชีแ้จงอาสาสมคัรผูเ้ขา้รว่มโครงการวิจยัโดยการตอบแบบสอบถามและการพิทกัษ์ 
     สทิธิผูเ้ขา้รว่มการวิจยัอยา่งละเอียดก่อน เพื่อประโยชนข์องท่าน 
 
                                           ผูว้ิจยัขอขอบคณุท่านท่ีใหค้วามอนเุคราะหต์อบแบบสอบถามในครัง้นี ้ 

ลฎาภา  นาคคบูวั 
นิสติปรญิญาเอก สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 
คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทุกทา่น 
    ดว้ยขา้พเจา้นางสาวลฎาภา นาคคูบัว หัวหนา้โครงการวิจัย สังกัด สาขา/ภาควิชา                    
การบริหารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ มีความประสงคท์ าวิจยั/
ปรญิญานิพนธเ์รื่อง “การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ที่

นวัตกรรมการศึกษา” ซึ่งประโยชนท่ี์คาดว่าจะไดร้บัคือ 1) ทราบและไดอ้งคป์ระกอบและตวับ่งชี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมส าหรบัผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาท่ีมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ 2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน าตวับง่ชีไ้ปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม และ 3) กระทรวงศกึษาธิการ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดั ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา คุรุสภาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมีขอ้มลูแนวปฏิบตัิในการ
ก าหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพผู้บริหารสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐานไปใช้ให้
เหมาะสมตอ่ไป 

ท่านไดร้บัเชิญใหเ้ขา้รว่มการวิจยันีเ้พราะ ท่านเป็นครูและผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน
ของโรงเรียนที่อยู่ในพืน้ที่นวัตกรรมการศึกษา ตามพระราชบัญญัติพืน้ที่นวัตกรรมการศึกษา พ.ศ.
2562 ในการนีผู้ว้ิจยัมีความจ าเป็นตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามเพื่อการวิจยั เรือ่ง “การพัฒนา

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา”                         
ซึง่แบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาใหท้่านพิจารณาตอบตามความรูส้กึ
ของท่านใหม้ากท่ีสดุ โดยขอ้มลูและค าตอบทัง้หมดจะถกูปกปิดเป็นความลบั และจะน ามาใชใ้นการ
วิเคราะหผ์ลการศึกษาครัง้นี ้โดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยัเท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ
ผูต้อบหรอืหน่วยงานของผูต้อบ เน่ืองจากไมส่ามารถน ามาสืบคน้เจาะจงหาผูต้อบได ้ท่านมีสทิธ์ิท่ีจะไม่
ตอบค าถามข้อใดข้อหนึ่งหากท่านไม่สบายใจหรืออึดอัดท่ีจะตอบค าถามนั้น หรือไม่ตอบ
แบบสอบถามทัง้หมดเลยก็ได ้โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบตัิงานใด ๆ ของท่าน ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่
เขา้รว่มการวิจยัก็ไดโ้ดยไมต่อ้งแจง้เหตผุล   
 หากผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีขอ้สงสยัเก่ียวกบัการวิจยัหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถาม
ไดท่ี้กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล ส านักงานศึกษาธิการจังหวดัสระบุรี เลขท่ี 437/3 ถนน
มิตรภาพ ต าบลปากเพรียว อ าเภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี 18000 ในวันและเวลาราชการ                 
โทร. 036 351830 

เอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยโดยการตอบแบบสอบถาม 
และการพทิกัษสิ์ทธิผู้เข้าร่วมการวจิัย (Information sheet) 
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โครงการวิจัยนีไ้ดร้บัการพิจารณารบัรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย                   
ในมนุษย ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สถาบันยุทธศาสตรท์างปัญญาและวิจัย อาคาร
ศาสตราจารย ์ดร.สาโรช บัวศรี ชั้น 20 โทร 02 649 5000 ต่อ 11019  โทรสาร: (02) 259-1822 

 หากท่านไดร้บัการปฏิบตัิไม่ตรงตามท่ีระบไุว ้ ท่านสามารถตดิตอ่ประธานกรรมการฯ หรอื
ผูแ้ทนไดต้ามสถานท่ีและหมายเลขโทรศพัทข์า้งตน้ 

 
              ขอแสดงความนบัถือ 

                      ลฎาภา  นาคคบูวั 
                        นิสติปรญิญาเอก สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 
            คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย ในช่อง   ตามสภาพความเป็นจรงิของท่าน 
 
1. เพศ    1) ชาย               2) หญิง 
2. อาย ุ   1) ต  ่ากวา่ 30 ปี     2) 31 – 40 ปี         3)  41 – 50 ปี       4)  51 ปีขึน้ไป    
3. การศกึษา   1) ปรญิญาตร ี    2) ปรญิญาโท      3)  ปรญิญาเอก         
4. ต  าแหน่ง     1) ผูบ้รหิารสถานศกึษา      2) รองผูบ้รหิารสถานศกึษา        3) ครูผูส้อน 
5. สถานศกึษาของท่านตัง้อยูใ่นพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 
     1) จงัหวดักาญจนบรุ ี       
     2) จงัหวดัเชียงใหม ่       
     3) จงัหวดันราธิวาส 
     4) จงัหวดัปัตตานี            
     5) จงัหวดัยะลา             
     6) จงัหวดัระยอง 
     7) จงัหวดัศรสีะเกษ          
     8) จงัหวดัสตลู 
    
ตอนที ่2  ความคดิเหน็เกี่ยวกับตวับ่งชีภ้าวะผู้น าเชงินวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาในพืน้ที ่
                 นวัตกรรมการศึกษา 
ค าชี้แจง  1. แบบสอบถามนี ้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคิรท์ 
(Likert) มีจ  านวน 81 ขอ้ โปรดตอบใหค้รบทกุขอ้ 

             2. กรุณาท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านเก่ียวกับตัวบ่งชี ้    
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา โดยระบคุวามคิดเห็น
ท่ีมีตอ่องคป์ระกอบทัง้ 7 ดา้น ดงันี ้
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ดา้นที ่1 การสร้างบรรยากาศในการสร้างสรรคน์วัตกรรม 
             ท่านมีความเห็นดว้ยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคัญต่อการสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรค์นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

การสร้างบรรยากาศในองคก์าร       

1) ผูบ้ริหารวางแผนการบริหารจดัการสถานศึกษาอย่างเป็นระบบดว้ย
วิธีการใหม ่ 

     

2) ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
วิสยัทศัน ์ค่านิยมของสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัอตัลกัษณข์องชมุชน
และพืน้ท่ี 

     

3) ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงสรา้งการ
บรหิารงานในสถานศกึษา  

     

4) ผูบ้รหิารใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน      

5) ผูบ้รหิารปฏิบตัิงานถกูตอ้งตามระเบียบและจรรยาบรรณวิชาชีพ      

การสร้างบรรยากาศทีส่ร้างสรรคใ์นการท างาน 

6) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรออกแบบนวัตกรรมเพ่ือพัฒนา
คณุภาพการศกึษาอยา่งอิสระ  

     

7) ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงความสามารถและความ
แตกตา่งของบคุลากร 

     

8) ผูบ้ริหารใหค้  าปรกึษา /ขอ้เสนอแนะ/ ขอ้คิดเห็นแก่บุคลากร อย่างมี
เหตผุลและเป็นกลัยาณมิตร 

     

9) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรวิพากษ์ วิจารณ์และแสดงความ
คิดเห็นไดโ้ดยไมปิ่ดกัน้ 

     

10) ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความรัก ความเมตตาต่อเพ่ือน
รว่มงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาสต่าง ๆ  

     

การสนับสนุนอุปกรณเ์คร่ืองมอืในการสร้างนวัตกรรม 

11) ผูบ้รหิารสนบัสนนุอปุกรณห์รือเครื่องมือแก่บคุลากรในสถานศึกษา
ตามความตอ้งการ 

     

12) ผูบ้รหิารสนบัสนนุการบ ารุงรกัษาอปุกรณส์ านกังานใหอ้ยู่ในสภาพ
ท่ีใชง้านไดอ้ยา่งปลอดภยั 
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ดา้นที ่2 การคัดเลือกคนเพือ่สร้างสรรคน์วัตกรรม 
             ท่านมีความเห็นดว้ยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคญัตอ่กระบวนการคดัเลือกบคุลากรของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

กระบวนการคัดเลือกบุคลากร  
13) ผูบ้ริหารก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ี
อยา่งเหมาะสม  

     

14) ผูบ้รหิารด าเนินการคดัเลือกบคุลากรในการปฏิบตัิหนา้ท่ีตามเกณฑ์
ท่ีก าหนด 

     

15) ผูบ้ริหารคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการท่ี
ชดัเจน 

     

การก าหนดบทบาทและหน้าที ่
16) ผูบ้รหิารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของบคุลากรทกุคน      

17) ผู้บริหารมีค าสั่ งแต่งตั้ง/มอบหมายหน้าท่ีการปฏิบัติงานอย่าง
ชดัเจน 

     

18) ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและความสามารถ
ของบคุลากร 

     

บุคลิกภาพ 

19) ผู้บริหารสังเกตลักษณะนิสัย พฤติกรรม หรือการแสดงออกของ
บคุลากร 

     

20) ผู้บ ริหารมอบหมายงาน ท่ีท้าทายเพ่ือให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถหรือใชป้ระสบการณใ์นการแกปั้ญหา  

     

21) ผู้บริหารใช้ค  าถามกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอย่าง
สรา้งสรรค ์

     

ประสบการณใ์นการท างาน 

22) ผูบ้รหิารใชป้ระสบการณแ์ละความเช่ียวชาญของบคุลากรเป็นส่วน
ในการพิจารณาก าหนดภาระงาน 

     

23) ผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีโดยพิจารณาความรู ้ความสามารถของ
บคุลากรเป็นส าคญั   
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รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

วธิีการคดิสรุปรวบยอด 

24) ผู้บริหารมอบหมายหน้าท่ีให้บุคลากรท่ีมีความสามารถในการ
รวบรวม สรุป และรายงานผลการปฏิบตัิงานอยา่งเป็นระบบ 

     

25) ผู้บริหารมอบหมายหน้าท่ีให้บุคลากรท่ีมีความสามารถในการ
สื่อสารองคค์วามรูห้รอืขอ้เทจ็จรงิใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

     

สมรรถนะในการท างาน 

26) ผูบ้รหิารทดสอบความรูข้องบคุลากรก่อนมอบหมายหนา้ท่ีใหป้ฏิบตัิ      

27) ผูบ้รหิารทดสอบทกัษะของบคุลากรก่อนมอบหมายหนา้ท่ีใหป้ฏิบตัิ      

28) ผูบ้ริหารประเมินคุณลกัษณะของบคุลากรก่อนมอบหมายหนา้ท่ีให้
ปฏิบตัิ 

     

 
ดา้นที ่3 การสร้างทมีนวัตกรรม 
             ท่านมีความเห็นดว้ยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคญัตอ่การสรา้งทีมนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

การสร้างค่านิยมในทมี  
29) ผูบ้ริหารส่งเสริมบุคลากรใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมของ
สถานศกึษา 

     

30) ผู้บริหารสื่อสาร สรา้งการรับรูใ้ห้บุคลากรในสถานศึกษาหรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งไดท้ราบเปา้หมายรว่มกนัของการท างาน 

     

31) ผูบ้รหิารสรา้งบรรยากาศของการท างานเป็นทีม       

32) ผูบ้รหิารท าความรูจ้กัและเขา้ใจบคุลากรในทีม       

33) ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบับคุลากรทกุคน โดยเปิดโอกาสใหแ้สดง
ความคิดเห็นอยา่งสรา้งสรรค ์

     

การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา 

34) ผูบ้ริหารเลือกใชข้อ้มูล สารสนเทศประกอบการตัดสินใจไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

     

35) ผูบ้ริหารเลือกใชว้ิธีการท่ีเหมาะสมเพ่ือแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์      
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รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

ตา่ง ๆ  
36) ผู้บริหารส่งเสริมการใช้กระบวนการวิจัยเป็นเครื่องมือในการ
แกปั้ญหา 

     

37) ผู้บริหารใช้หลักความถูกต้อง ยุติธรรม มาใช้ในการตัดสินใจ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

     

38) ผู้บริหารใช้ค  าถามแบบ 5W1H (What Why When Where Who How) เพ่ือ
แกไ้ขปัญหาในสถานการณต์า่ง ๆ   

     

การรู้หน้าทีข่องสมาชกิในทมี 

39) ผู้บริหารมีความสามารถในการจูงใจบุคลากรให้ท  างานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งมีประสทิธิภาพ  

     

40) ผูบ้รหิารใหค้วามเช่ือถือ ไวว้างใจบคุลากรในการปฏิบตัิหนา้ท่ีอย่าง
สรา้งสรรค ์   

     

41) ผู้บริหารมีส่วนร่วมกับบุคลากรในการคิด การท างาน หรือการ
แกปั้ญหาอยูเ่สมอ 

     

42) ผูบ้รหิารเหน็คณุคา่หรอืยอมรบัความสามารถของบคุลากร      

43) ผูบ้รหิารมีความสามารถในการพดูเพ่ือสรา้งความเขา้ใจกบัสมาชิก
ในทีม 

     

การรักษาสัมพันธภาพระหว่างหน่วยงาน 

44) ผูบ้รหิารสามารถท างานรว่มกบับคุคลในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี      

45) ผูบ้รหิารยินดีรบัฟังหรอืใหข้อ้เสนอแนะกบับคุลากรดว้ยความเตม็ใจ        

46) ผูบ้รหิารใชภ้าษาทา่ทางซึง่แสดงถงึการใหเ้กียรติผูอ่ื้น       

47) ผูบ้รหิารใหก้ารเอาใจใสบ่คุลากรทกุคนดว้ยความเสมอภาค       

48) ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบตัิตนตามมาตรฐานต าแหน่ง
และมาตรฐานวิชาชีพ  

     

การมปีฏสัิมพันธกั์บหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 

49) ผูบ้รหิารรว่มกิจกรรมวิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรคท์ัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา 

 

     

50) ผูบ้รหิารใหค้วามรว่มมือกบัหน่วยงานภายนอกท่ีมีเป้าหมายในการ
พฒันาคณุภาพการศกึษา  
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รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

51) ผูบ้รหิารเป็นผูน้  าครูและบคุลากรเขา้รว่มกิจกรรมพฒันาวิชาชีพ      

 

ดา้นที ่4 การจัดการทมีนวัตกรรม 

             ท่านมีความเห็นดว้ยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคญัตอ่การจดัการทีมนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

การบริหารจัดการทมี 

52) ผู้บริหารก าหนดพันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน โครงการท่ีมีความ
ชดัเจน  

     

53) ผูบ้ริหารก าหนดปฏิทินการท างานหรือจดัล าดบัความส าคญัในการ
ท างานอยา่งเป็นระบบ   

     

54) ผูบ้รหิารใชท้รพัยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งเหมาะสม        

55) ผูบ้รหิารจดัท าแผนส ารอง เพ่ือรองรบัสถานการณท่ี์อาจเกิดขึน้โดย
ไมค่าดคิด  

     

การส่งเสริมความคดิสร้างสรรค ์

56) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสรา้งสรรค์นวัตกรรมการ
จดัการเรียนรูใ้หม่ๆ  โดยใชก้ารวิจยัเป็นฐาน 

     

57) ผูบ้ริหารส่งเสริมครูและบุคลากรในการจัดการเรียนรู ้        เชิงรุก
(Active Learning) สูก่ารสรา้งสรรคน์วตักรรมโดยใชส้ื่อดิจิทลั  

     

58) ผูบ้ริหารแสดงความคิดเห็น วิพากษ์ วิจารณ์ผลงานของบุคลากร
ดว้ยการสะทอ้นผลเชิงบวก   

     

59) ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะหข์อ้มลูสารสนเทศอย่างเป็นระบบเพ่ือใช้
ในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งทนัทว่งที 

     

60) ผูบ้รหิารสรา้งนวตักรรมการบรหิารท่ีเป็นแบบอยา่งได ้      

      
      
      

การประเมนิผลการท างาน 

61) ผูบ้รหิารสงัเกต วิเคราะห ์สงัเคราะห ์และรวบรวมขอ้มลูการท างาน      
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รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

ของบคุลากร 
62) ผูบ้รหิารนิเทศติดตามการปฏิบตัิงานอยา่งเป็นระบบ       

63) ผูบ้ริหารก าหนดระยะเวลา ขัน้ตอนการปฏิบตัิงานท่ีมีความชดัเจน
เพ่ือสะดวกในการติดตาม 

     

64) ผูบ้ริหารส่งเสริมใหมี้การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบรอบดา้น
อยา่งตอ่เน่ืองโดยผูมี้สว่นไดส้ว่นเสียทกุฝ่าย 

     

65) ผูบ้รหิารใชเ้กณฑก์ารประเมินการปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสม      

 
ดา้นที ่5 การพัฒนาทกัษะนวัตกรรม 
             ท่านมีความเห็นดว้ยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคญัตอ่การพฒันาทกัษะนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

การสร้างทักษะทีจ่ าเป็น  
66) ผูบ้ริหารคน้ควา้ความรูท่ี้ทันสมัยทัง้ท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงาน
และเรื่องทั่วไป         

     

67) ผูบ้ริหารพฒันาความสามารถดา้นภาษาท่ีหลากหลายเพ่ือน าไปใช้
ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง เหมาะสมตามสถานการณ ์ 

     

68) ผูบ้รหิารพฒันาทกัษะการสื่อสารอยา่งมีประสทิธิภาพ      

69) ผูบ้ริหารพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยีใหเ้กิดความคล่องแคล่ว 
สามารถใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

     

การถ่ายทอดจากผู้เชีย่วชาญ 

70) ผูบ้ริหารส่งเสรมิใหเ้กิดการสรา้งชมุชนแห่งการเรียนรู ้  ทางวิชาชีพ 
(PLC) ภายในสถานศกึษา 

     

71) ผู้บริหารจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญเพ่ือพัฒนา
บคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

     

 

ดา้นที ่6 การสร้างเครือข่ายสนับสนุน  



  331 

            ท่านมีความเห็นด้วยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคญัตอ่การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

การสร้างเครือข่ายภายในองคก์าร  
72) ผูบ้รหิารจดัใหมี้แหลง่เรยีนรูภ้ายในสถานศกึษาที่ปลอดภยั      

73) ผูบ้ริหารสนบัสนนุใหเ้กิดเครือข่ายการท างานภายในสถานศึกษาท่ี
เป็นรูปธรรม   

     

74) ผูบ้ริหารสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณ และเวลา          แก่
บคุลากรอยา่งเพียงพอตอ่การพฒันางานใหเ้กิดประสทิธิภาพ 

     

การสร้างเครือข่ายภายนอกองคก์าร      

75) ผูบ้รหิารจดัหาเครือข่ายสนบัสนนุจากภาคเอกชน      

76) ผูบ้ริหารมีทกัษะในการโนม้นา้วใหเ้กิดความรว่มมือจากหน่วยงาน
ภายนอก 

     

77) ผูบ้รหิารสง่เสรมิการสรา้งและพฒันากลไกการจดัการศกึษารว่มกนั
ของทกุภาคสว่น  

     

 

ดา้นที ่7 การใหร้างวัลและผลตอบแทน 
             ท่านมีความเห็นดว้ยมากน้อยเพียงใดต่อรายการตัวบ่งชีต้่อไปนี ้โดยเป็นตัวบ่งชีท่ี้มี
ความส าคญัตอ่การใหร้างวลัและผลตอบแทนของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

รายการตวับง่ชี ้
ระดบัความเหน็ดว้ย 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสดุ 

การยอมรับและให้คุณค่า       

78) ผูบ้รหิารยอมรบัในความรู ้ความสามารถ และการปฏิบตัิตนในทาง
ท่ีดีของบคุลากร 

     

79) ผูบ้ริหารช่ืนชมยินดีกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดส้  าเร็จ ลุล่วง และ
เกิดผลดีตอ่สถานศกึษา 

     

การให้รางวัลทีเ่หมาะสมและท้าทาย      

80) ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหมี้สวสัดิการแก่บคุลากรอยา่งเป็นธรรม      

81) ผูบ้รหิารสนบัสนนุรางวลัท่ีเหมาะสมกบัระดบัความยากของงาน      
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แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบง่ชี ้
 

ช่ือเร่ืองวจิัย  การพฒันาตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาในพืน้ที่นวตักรรมการศกึษา  
ช่ือผู้วจิัย      นางสาวลฎาภา นาคคบูวั  นิสิตปรญิญาเอก  สาขาวิชา การบรหิารการศกึษา  
                     คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
อาจารยท์ีป่รึกษา   ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ภตูิอรยิวฒัน ์ 
                               ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ทวีศลิป์ กลุนภาดล  

------------------------------------------------------- 
ค าชีแ้จง 

1. แบบประมินนีส้  าหรบัผูเ้ช่ียวชาญใชเ้พื่อประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใชต้วับ่งชี ้ภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

2. แบบประเมินมี 2 ตอน ดงันี ้
             ตอนท่ี 1 แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษา เป็นแบบประเมินความเหมาะสม 5 ระดบั แบ่งเป็น 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอรรถประโยชน ์ดา้นความเป็นไปได ้ดา้นความเหมาะสม และดา้นความถูกตอ้งสมบรูณ ์
โดยมีเกณฑก์ารประเมิน ดงันี ้

 5     หมำยถึง   มีควำมเหมำะสมมำกท่ีสุด  
 4     หมำยถึง   มีควำมเหมำะสมมำก  
 3     หมำยถึง   มีควำมเหมำะสมปำนกลำง  
 2     หมำยถึง   มีควำมเหมำะสมนอ้ย  
 1     หมำยถึง   มีควำมเหมำะสมนอ้ยท่ีสุด  

ตอนท่ี 2 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิ 
  

       ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุผูเ้ช่ียวชาญทกุทา่น  
    ท่ีใหค้วามอนเุคราะหใ์นการประเมินคูมื่อการใชต้วับง่ชีใ้นครัง้นี ้

ลฎาภา  นาคคบูวั 
นิสิตปรญิญาเอก สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 
คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตวับ่งชีส้ าหรับผู้เชีย่วชาญ 

ตอนที ่1  โปรดท าเครือ่งหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านท่ีมีตอ่คูมื่อการใชต้วับง่ชี ้
              ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  
 
ที ่

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
 ด้านอรรถประโยชน ์ 

1 ค าชีแ้จงมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย       
2 วตัถปุระสงคน์ าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายได ้      
3 ประโยชนข์องคูมื่อครอบคลมุกลุม่ผูมี้สว่นไดส้ว่นเสีย      

ด้านความเป็นไปได้  
4 มีการระบแุนวทางการน าตวับง่ชีไ้ปใชใ้นการประเมิน 

ท่ีชดัเจน มีความเป็นไปได ้ 
     

5 แบบประเมินฯ น าไปใชไ้ดจ้รงิกบักลุม่เปา้หมาย      
ด้านความเหมาะสม  
6 ความเป็นมา แนวคิดและความส าคญัมีความเหมาะสม 

ในสถานการณปั์จจบุนั 
     

7 การใชภ้าษาในคูมื่อมีความเหมาะสมกบักลุม่เปา้หมาย      
ด้านความถูกต้องสมบูรณ ์
8 การนิยามความหมายและแหลง่ขอ้มลูประกอบตวับง่ชี ้

ถกูตอ้งตามหลกัวิชาการ 
     

9 แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษามีความสอดคลอ้ง
กบันิยามขององคป์ระกอบ 

     

10 แบบสรุปผลการประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา           
มีความถกูตอ้งตามหลกัวิชาการ 
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ตอนที ่2  ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
  
                                                                ลงช่ือ.................................................ผูเ้ช่ียวชาญ 
                                                                     (......................................................) 
                                                          ต  าแหนง่.......................................................... 
                                                                           วนัท่ี.........../............./........... 
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ภาคผนวก ช   
คูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ในพืน้ที่นวตักรรมการศกึษา 
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  คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ของผู้บริหารสถานศกึษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศกึษา   

 

 
 1. ค าชีแ้จง 
 

1.1 คู่มือการใชต้วับ่งชีฉ้บบันีเ้ป็นส่วนหนึ่งของปรญิญานิพนธ ์หลกัสตูรการศกึษาดษุฎีบณัฑิต 
(กศ.ด.) สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมี
วัตถุประสงคเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา  

1.2 คูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษา ประกอบดว้ย    
                    1) ค าชีแ้จง  

2) วตัถปุระสงค ์ 
3) ประโยชนข์องคูมื่อ 
4) ความเป็นมาและความส าคญั 
5) ความหมายขององคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับง่ชี ้และแหลง่ขอ้มลูประกอบตวับง่ชี ้

  6) แนวทางการน าตวับง่ชีไ้ปใชใ้นการประเมิน 
                    7) แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี 
นวตักรรมการศกึษา 

8) แบบสรุปผลการประเมนิภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
ในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

1.3 ผูเ้ก่ียวขอ้ง และหนว่ยงานทางการศกึษาสามารถน าคูมื่อนี ้ไปใชเ้พื่อเป็นแนวทาง ใน
การประเมนิพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษาได ้

 
      ลฎาภา นาคคบูวั 
       นิสติปรญิญาเอก สาขา การบรหิารการศกึษา 
    คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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2. วัตถุประสงค ์
 

คู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวัตกรรม
การศึกษา จัดท าขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา   
 
3. ประโยชนข์องคู่มือ 
     

ประโยชนข์องคูมื่อการใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ี
นวตักรรมการศกึษา มีดงันี ้

3.1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ใชต้วับง่ชีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา เป็นเครือ่งมือในการพฒันาตนเองเพ่ือ
พฒันาการบรหิารจดัการศกึษาในสถานศกึษา 

3.2 สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา ใชเ้ป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการบรหิาร                
จดัการศกึษา  

3.3 หน่วยงานตน้สงักดัระดบัพืน้ท่ี ใชเ้ป็นกรอบในการก าหนดแนวทางการประเมิน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษา 
          3.4 หนว่ยงานตน้สงักดัระดบักระทรวง/กรม/ส านกั ใชเ้ป็นแนวทางการก าหนดนโยบาย 
หลกัสตูรเพ่ือการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีเหมาะสมกบับรบิท            
ของพืน้ท่ี 

 
 4. ความเป็นมาและความส าคัญ 

 
     ในช่วงศตวรรษท่ีผ่านมา ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและนวัตกรรมก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงโลกในหลายดา้น ทัง้ดา้นเศรษฐกิจและสงัคม ซึ่งประเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีทรพัยากร
มนษุยท่ี์มีคณุภาพ มีความรู ้สมรรถนะ และทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงตา่ง ๆ สามารถ
รูเ้ท่าทันและปรบัตัวให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข มีอาชีพ ท่ีมั่นคง  สรา้งรายได ้
ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงกฎเกณฑแ์ละกติกาใหม่ ๆ และมาตรฐานท่ีสงูขึน้ โดยเฉพาะโลกท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบและปัจจัยส่งเสริมต่าง ๆ                              
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ท่ี เก่ียวข้องไปพรอ้มกัน ทั้งในส่วนของระบบการเรียนการสอนและการพัฒนาทักษะฝีมือ                           
ท่ีสอดคลอ้งกับการพฒันาของคนแต่ละช่วงวยั ระบบบรกิารสาธารณะ โครงสรา้งพืน้ฐานรวมทัง้
การใหค้วามส าคญักบัการส่งเสรมิเทคโนโลยีและนวตักรรม เพื่อใหป้ระเทศไทยสามารถยกระดบั
เป็นเจา้ของเทคโนโลยีและนวตักรรมและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทัง้ในระดบัประเทศชาติ 
และในระดบัองคก์าร จึงไดก้ าหนดยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นยุทธศาสตร์
ชาติฉบบัแรกของประเทศไทยตามรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ซึ่งจะตอ้งน าสู่การปฏิบตัิ
เพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสยัทัศน ์“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแลว้  
ดว้ยการพฒันาตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึง่ไดก้ าหนดยทุธศาสตรช์าตดิา้นการสรา้ง
ความสามารถในการแข่งขนั เป็น 1 ใน 6 ยุทธศาสตรท่ี์ส าคญั เพื่อยกระดบัการพัฒนาประเทศ               
ใหเ้ป็นประเทศท่ีมีรายไดส้งู ประสบความส าเรจ็ใน 20 ปี โดยมุ่งเนน้การวิจยั พฒันานวตักรรมและ
น าเทคโนโลยีใหม่มาปรบัใชแ้ละต่อยอดภาคการผลิตและบรกิารในปัจจบุนั เพื่อเพิ่มผลิตภาพและ
สร้างมูลค่าเพิ่ ม  (ราชกิจจานุ เบกษา, 2561, น.3 – 18)  ซึ่ งการจัดการศึกษาในกระแส                 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษท่ี 21 เน่ืองจากการศึกษามีบทบาทส าคญัในการ
สรา้งความไดเ้ปรยีบของประเทศเพื่อการแข่งขนัและยืนหยดัในเวทีโลกภายใตร้ะบบเศรษฐกิจและ
สงัคมท่ีเป็นพลวตั ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกจึงใหค้วามส าคญัและทุ่มเทกบัการพฒันาการศกึษาเพื่อ
พัฒนาทรพัยากรมนุษยข์องตนใหส้ามารถกา้วทันต่อการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศ ภูมิภาค และของโลก ดังนั้นการศึกษาจึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการปฏิรูปให้เป็น 
“การศึกษา 4.0 :ผูเ้รียนสรา้งนวตักรรมได”้ โดยมุ่งเนน้การผลิตและพฒันาก าลงัคน การวิจยัและ
นวัตกรรมเพื่อสรา้งขีดความสามารถในการแข่งขันงประเทศไทย เป็นยุทธศาสตรท่ี์ 2 ในแผน  
การศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2560 – 2579 (ส  านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2560)  

ไพฑู รย์ สินลารัตน์  (2554) กล่าวว่า  ลักษณะและบทบาทของผู้น  าในยุคแห่ ง                              
การเปลี่ยนแปลงว่า ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรมท่ีเหมาะสมและรูจ้ักสถานการณ์ดี                              
ยงัไมเ่พียงพอ แตต่อ้งเป็นผูน้  าทางการคิด ดว้ยการคิดเองหรอืน าความคิดของคนอ่ืนมาประยกุตใ์ช้
เพื่อพัฒนาให้เป็นความคิดของตนเองได้อย่างชัดเจน มีคุณค่าและสามารถสะท้อนทิศทาง 
เป้าหมาย และวิสยัทศันข์ององคก์ารไดอ้ย่างชดัเจน ดงันัน้ ผูบ้รหิารการศึกษาควรเปลี่ยนกระแส
การจดัการศกึษาใหม่ใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นไปในทิศทางท่ีก่อใหเ้กิดผลในทางปฏิบตัิ
ก่อใหเ้กิดรูปธรรมในการจดัการศึกษา และก่อใหเ้กิดผลผลิตอย่างสรา้งสรรคห์รือนวตักรรมขึน้ใน   
วงการศกึษา (Productive /Innovation Mind) ซึง่ผูบ้รหิารในยคุสงัคมแห่งการเรยีนรู ้(Knowledge 
Society)  ตอ้งมีบทบาทในการรูจ้ักและเขา้ใจสภาพการณ์ขององคก์าร การก าหนดวิสัยทัศน ์                  
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การก าหนดทิศทางและการด าเนินงานใหบ้รรลตุามเปา้หมาย การ สื่อสารแนวคิดหรอืทิศทางใหม่
ใหบุ้คลากรเกิดความเช่ือมั่นและศรทัธา การสรา้งทีมงานรว่มกบับุคลากรทัง้ภายในและภายนอก
องคก์าร การด าเนินงานในลกัษณะกระจายอ านาจ โดยเริม่ใหส้  าเรจ็เลก็ ๆ ก่อน แตอ่  านาจท่ีกระจาย
ออกไปนัน้ตอ้งสอดคลอ้งกับการมองภาพใหม่ไดพ้รอ้มกันไป การสรา้งขวญัและก าลงัใจกับทุกคน 
และการประเมิน ตรวจสอบ บนัทึกและเผยแพรสู่ก่ารปรบัปรุงและพฒันา ในการสรา้งนวตักรรมให้
เกิดขึน้ในองคก์ารนัน้ ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม คือ การแสดงออกของผูน้  าท่ีมีความสามารถในการ
เขา้ถึงปัญหาหรอืโอกาสท่ีสลบัซบัซอ้น และคน้พบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ หรอืไมเ่คยเกิด
ขึน้มาก่อน โดยผูน้  าหรือผูบ้ริหารจะตอ้งมีความฉลาดทางนวัตกรรม ( Innovative intelligence) 
เพื่อช่วยใหส้ามารถตอบสนองและแกไ้ขปัญหาในสถานการณจ์รงิไดด้ีขึน้และช่วยใหเ้กิดนวตักรรม
ในองค์การมากขึ ้นด้วย  (Weiss and Legrand. 2011: 36-37)นอกจากนี้ (อรอนงค์ โรจน์
วฒันบูลย,์ 2553, p. น.179)) เสนอว่าภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นคณุลกัษณะของผูน้  าท่ีใชพ้ลงั
แห่งคุณลักษณะของตนเองในด้านสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคม 
ขบัเคลื่อนใหบุ้คลากรสามารถสรา้งนวตักรรม เพื่อสรา้งมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่องคก์าร สอดคลอ้งกับ 
Van de Ven and Chu (1989) ท่ีเสนอวา่ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นการแสดงออกถึงคณุลกัษณะ
ของผูน้  าท่ีมีความคิดรเิริม่ มีความกระจ่างชดัในภารกิจความรบัผิดชอบ มีการสะทอ้นกลบัผลการ
ประเมิน                            การปฏิบตัิงานท่ีครบถว้น เนน้การท างานอยา่งจรงิจงั สมัพนัธภาพของ
กลุม่บคุลากรท่ีมีคณุภาพ และมีความไวว้างใจสมาชิกภายในองคก์าร 

สถานศกึษาซึง่เป็นองคก์ารหลกัทางการศกึษา มีหนา้ท่ีในการบรหิารตามภารกิจใหบ้รรลุ
วัตถุประสงคภ์ายใตบ้ริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ส่งผลให้
ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งมีการพฒันาคณุภาพอยา่งจรงิจงั ตอ่เน่ือง และตอ้งใชก้ระบวนการบรหิาร
จัดการท่ีซับซอ้น ยุ่งยากกว่าแต่ก่อน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2557, น. 83) ดังนั้นการบริหาร
สถานศึกษาในยุคปัจจุบัน ตอ้งปรบัเปลี่ยนวิธีการ แนวทางการบริหารจัดการให้สอดคลอ้งกับ
สถานการณท่ี์เปลี่ยนแปลง ผูบ้รหิารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรูค้วามสามารถ มีทกัษะและ
ประสบการณส์งูในการบริหาร (วิโรจน ์สารรตันะ, 2555, น. 153 – 159) ซึ่งผูบ้ริหารสถานศึกษา
นับว่าเป็นบุคคลส าคัญอย่างยิ่ ง เน่ืองด้วยเป็นผู้มีบทบาทต่อการบริหารในฐานะท่ี เป็น
ผูบ้งัคบับญัชาและมีฐานะเป็นผูน้  า ความส าเรจ็ของโรงเรียนจะมีมากนอ้ยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับ
ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน (เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ , 2557, น. 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งนี ้ เพราะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือผูท่ี้มีบทบาทในการสนบัสนุนและเสริมสรา้งใหบุ้คลากรในสถานศึกษา                   
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มีความคิดและแนวทางในการสรา้งสิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา                   
(กุลชลี จงเจรญิ, 2560, น. 5) สอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนส าคญัในการ
ผลกัดนัใหมี้การสรา้ง พัฒนา หรือน านวตักรรมมาใชใ้นการจดัการศึกษา สามารถใชน้วตักรรม                  
ในการน าองค์การอย่างมีประสิทธิภาพหรือเรียกว่า ผู้น  าเชิงนวัตกรรม ( Innovative Leader)                  
โดยจ าเป็นตอ้งมีทกัษะการคิดท่ีแตกต่างอย่างสรา้งสรรค ์เพื่อใหไ้ดส้ิ่งใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชนต์่อ
การพัฒนาองค์การท่ีเรียกว่า“ทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม” (Innovative Thinking) เป็นทักษะ
ความคดิพืน้ฐานในการท าใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์าร ปลกูฝังทกัษะการคิดลกัษณะนีใ้หเ้กิดขึน้กบั
ครูและบคุลากรในสถานศกึษา เน่ืองจากในการบรหิารการศกึษานัน้ตอ้งอาศยัความรว่มมือจากครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อขับเคลื่อนผลลัพธ์ดว้ยกระบวนการจัดการความรู ้ก็จะท าให้
สถานศึกษาเป็นองคก์ารแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) โดยผลลัพธ์ดังกล่าวก็คือ 
คณุภาพผูเ้รยีน ซึ่งนบัไดว้่าเป็นผลผลิตเชิงนวตักรรม (Innovative Product) ท่ีเกิดจากการบรหิาร
เชิงนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ (สุกัญญา แช่มชอ้ย , 2560, น. 4 – 5)  ซึ่งยุทธศาสตรก์ารพัฒนา
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการดา้นการศึกษาพืน้ฐานและการพัฒนาผูน้  า คือการพัฒนา
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ครู และการมีสว่นรว่มของชมุชน ไดก้ าหนดใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาตอ้งไดร้บั
การพฒันาใหมี้คณุลกัษณะและสมรรถนะความเป็นผูน้  าในการจดัการบริหารสถานศึกษา ทัง้นี ้
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมเป็นหนึ่งในตัวบ่งชีข้องผูบ้ริหารของสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตลอดจน
ผูบ้ริหารของสถานศึกษาจะตอ้งเกิดความตระหนักเพื่อการปรบัเปลี่ยนทัศนคติ และมีความสามารถ                
ในการเปลี่ยนแปลงตนเองให้เกิดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม สามารถเรียนรูท้ักษะใหม่ ๆ ในการ
พฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของตนเองใหส้ามารถใชค้วามคดิสรา้งสรรคข์องตนเพื่อประโยชนใ์น
การพัฒนาคุณภาพในเชิงสรา้งสรรคใ์หก้ับสถานศึกษา ช่วยแกปั้ญหาและสรา้งสรรค์นวตักรรม               
ต่าง ๆ ในสถานศึกษา ซึ่งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหารสถาศึกษาจะเป็นคุณลกัษณะส าคญั                
ในการเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์รของสถานศกึษาไปสูว่ฒันธรรมเชิงนวตักรรม (กระทรวงศกึษาธิการ, 
2559, น. 63 – 64)  

จากผลการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษารอบสาม (พ.ศ. 2554 – 2558)                 
ของส านกังานรบัรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) (สมศ.) พบว่า 
สถานศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา อุดมศึกษา                      
และสถานศกึษานอกโรงเรยีนระดบัอ าเภอ ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานสงูกวา่รอ้ยละ 75.00 คือ รอ้ย
ละ 96.81, 77.47, 79.49, 95.27 และ 89.81 ตามล าดับ ซึ่งพบว่า ผลการประเมินดังกล่าวยังมี
แนวโนม้ท่ียงัไม่คงท่ีและเป็นท่ีน่าพอใจ และหากพิจารณาผลการประเมินของสถานศึกษาท่ีผ่าน
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การรบัรอง พบว่า ผลการประเมินยงัสะทอ้นคณุภาพของผูเ้รียนในระดบัท่ียงัไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจ 
ซึง่จะเห็นไดจ้ากผลการประเมินตามตวับ่งชีข้องผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนของผูเ้รยีนในสถานศกึษา
ระดบัประถมศึกษาถึงมธัยมศึกษาท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัพอใช ้โดยเฉพาะผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน
ในกลุ่มสาระวิทยาศาสตร ์(ส  านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , 2560, น. 4) จากข้อค้นพบ
ดงักล่าว อาจสรุปไดว้่า การบรหิารจดัการสถานศึกษายงัมีประเด็นท่ียงัไม่สามารถพฒันาผูเ้รียน 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรูใ้นยุคของการเปลี่ยนแปลงได้ ส่งผลให้ผู้เรียนมี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ียังตอ้งไดร้บัการพัฒนา รวมถึงทักษะและคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์               
ในด้านการคิดริเริ่ม คิดสรา้งสรรค์นวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ์ ตลอดจนการสรา้งงานวิจัยท่ีมี
คณุภาพ และสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้รงิ (ส  านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา , 2560, น. 4) 
สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Sherwood (2001) ซึ่งไดอ้ธิบายไวว้่า ผูบ้ริหารมีบทบาทท่ีส าคญัมาก              
ในการสรา้งนวัตกรรมในองคก์ารและสามารถพัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคไ์ด ้
เน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีมีอ านาจในการบรหิาร ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญัและตัง้ใจจริงในการ
ส่งเสริมและมีส่วนร่วมในกระบวนการนวัตกรรม ทั้งนี ้บทบาทของผู้บริหาร  ในกระบวนการ
นวตักรรม กล่าวคือ ผูบ้รหิารตอ้งเป็นผูท่ี้ปกป้องความคิดสรา้งสรรค ์จนกระทั่งความคิดนัน้ไดร้บั
การประเมิน พรอ้มกันนีต้อ้งสละเวลาในการส่งเสริมกิจกรรมดา้นนวตักรรมต่าง ๆ และแสดงให้
บุคลากรในองคก์รเห็นว่า นวัตกรรมมีความส าคัญต่อการอยู่รอดหรือการแข่งขันขององคก์าร 
ผูบ้ริหารตอ้งสามารถท าหนา้ท่ีเป็นพี่เลีย้งและถ่ายทอดเรื่องราวในการสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้ับ
บุคลากร ผูบ้ริหารควรมีใจเปิดกวา้งและอนุญาตใหบุ้คลากรสรา้งสรรคส์ิ่งต่าง ๆ และอดทนต่อ              
การคน้ควา้หรอืทดลองของบคุลากร  นอกจากนีผู้บ้รหิารตอ้งเขา้ใจว่า การสรา้งนวตักรรมตอ้งการ
เงินทุนในการสนับสนุนและแผนงบประมาณท่ีมีความยืดหยุ่น ดงันั้นตอ้งลงทุนในการฝึกอบรม
บคุลากรท่ีเป็นผูส้รา้งสรรคน์วตักรรมใหมี้ความพรอ้มทัง้ทางดา้นความรูแ้ละทกัษะดา้นนวตักรรม 
รวมถึงสอดคล้องกับการสรุปคุณลักษณะภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                         
ซึ่ง ภิรญา สายศิริสุข (2561) เสนอว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมเป็นการแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานของบุคคลในสถานศึกษาเพื่อน า ไปสู่การสรา้ง
นวัตกรรมใหม่ ๆ และให้บรรลุเป้าหมาย  เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีเพิ่มมูลค่าแก่สถานศึกษา                      
ให้มีคุณภาพยิ่งขึน้ ประกอบด้วย 1) การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง 2) การคิดสรา้งสรรค ์                       
3) การท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 4) ความมีจริยธรรมและตรวจสอบได ้5) การบริหารความเสี่ยง               
และ 6) บรรยากาศแห่งองคก์ารนวตักรรม  
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          กระทรวงศึกษาธิการได้เห็นความส าคัญของการพัฒนาสถานศึกษาเพื่อการพัฒนา      
ตามยทุธศาสตรข์องชาตเิพื่อใหเ้ป็นองคก์รทางการศกึษาในการพฒันาผูเ้รยีนใหมี้ความเป็นนวตักร 
เพื่อตอบโจทย์ยุทธศาสตรช์าติในด้านการศึกษา จึงได้ตราพระราชบัญญัติพื ้นท่ีนวัตกรรม
การศึกษา พ.ศ. 2562 (ราชกิจจานุเบกษา, 2562) ซึ่งเป็นการจัดการศึกษาในรูปแบบส าคัญ                        
ท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพบริบทในแต่ละพื ้นท่ี อันจะน าไปสู่การยกระดับการจัด
การศกึษาของประเทศอนัเป็นรากฐานส าคญัของการพฒันาคนไทยใหมี้คณุภาพ โดยก าหนดพืน้ท่ี
นวตักรรมการศึกษา ประกอบดว้ย สถานศึกษาในจังหวดัศรีสะเกษ จังหวดัสตูล จังหวดัระยอง 
จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดกาญจนบุรี และจังหวัดชายแดนใต ้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) โดยมี
แนวคิดหลักเพื่อให้ผูเ้รียนในสถานศึกษาซึ่งอยู่ในพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษาไดร้บัการศึกษาท่ีมี
คณุภาพ เหมาะสม สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณข์องชมุชนและพืน้ท่ี และมีการเรยีนรูแ้ละขยายผลของ
นวตักรรมท่ีไดจ้ากพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษาสูก่ารจดัการศกึษาในพืน้ท่ีอ่ืน ๆ  โดยมีเปา้หมายส าคญั ดงันี ้
1) เพิ่มผลสมัฤทธ์ิในการเรียนรูข้องนักเรียนในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ เจตคติ 
ทกัษะส าคญั และความรู ้รวมทัง้ขยายผลสู่นกัเรียนทั่วประเทศในอนาคต 2) ลดความเหลื่อมล า้
ดา้นคณุภาพการศึกษา โดยยกระดบัผลการเรียนรูข้องนกัเรียนกลุ่มผลการเรยีนอ่อน และยากจน 
3) พัฒนานวัตกรรมการบริหารการศึกษาระดับจังหวัด ขยายผลนวัตกรรมการศึกษา ทั้งเชิง
นโยบายการจดัการเรียนรู ้และการบริหารในสถนศึกษาไปสู่นโยบายการศึกษาในระดบัชาติและ
พืน้ท่ีอ่ืน อาทิ ดา้นหลักสตูร ต ารา สื่อการเรียนรู ้การทดสอบ การประเมินสถานศึกษา บุคลากร 
การเงิน รวมทัง้ความสอดคลอ้งของการบรหิารงานดา้นต่าง ๆ และ 4) รว่มมือกับภาครฐั องคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน เอกชน และประชาสังคมในการจัดการศึกษา โดยในปีการศึกษา 2563               
มีสถานศึกษาน ารอ่งในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษาทัง้ 8 จงัหวดั ในสงักัดส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสรมิการศึกษาเอกชน และสงักัดองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน รวมทั้งสิน้ 413 แห่ง (ส  านักงานบริหารพืน้ท่ีนวัตกรรมการศึกษา, 2564)                    
จะเห็นไดว้่า การจดัการศึกษาตามพระราชบญัญัติพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา พ.ศ. 2562 ดงักล่าว 
ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการบริหารสถานศึกษาใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
ท่ีจะต้องมีภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมเพื่ อการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาให้เป็นสถานศึ กษา                          
แห่งนวตักรรม (Innovative School) ไดอ้ย่างยั่งยืน ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศึกษาจะตอ้งมีความสามารถในการบรหิารจดัการศกึษาท่ีเอือ้ใหทุ้กภาคส่วนรวมพลงัรว่มจดั
การศึกษา โดยมีเป้าหมาย ในการสรา้งนวตักรรมการศึกษาและการเรียนรู ้เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศกึษาของผูเ้รยีน ซึง่จากการศกึษาวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาภาวะผูน้  า
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เชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศึกษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศึกษ ายงัไม่พบการศึกษาถึงตวับ่งชี ้
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา 

จำกเหตุผลดังกล่ำวผูว้ิจัยจึงตระหนักถึงควำมส ำคัญของกำรพัฒนำตัวบ่งช้ีภำวะผูน้ ำ                  
เชิงนวตักรรมของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำในพื้นท่ีนวตักรรมกำรศึกษำ และสร้ำงคู่มือกำรใชต้วับ่งช้ี
ภำวะผูน้ ำเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำในพื้นท่ีนวตักรรมกำรศึกษำ ทั้ งน้ี  เพื่อให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งและหน่วยงำนทำงกำรศึกษำสำมำรถน ำคู่มือน้ีไปใชเ้ป็นแนวทำงในกำรประเมินพฤติกรรม                 
ท่ีแสดงออกถึงภำวะผูน้ ำเชิงนวตักรรมของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำในพื้นท่ีนวตักรรมกำรศึกษำได ้
 
 5. ความหมายขององคป์ระกอบ ตวัแปร ตวับ่งชี ้และแหล่งข้อมูลประกอบตวับ่งชี ้ 
 

         5.1 องคป์ระกอบหลัก: การสร้างบรรยากาศในการสร้างสรรคน์วัตกรรม  
      การสรา้งบรรยากาศในการสรา้งสรรคน์วตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ในการสรา้งบรรยากาศและสิ่งแวดลอ้มในสถานศึกษาใหเ้อือ้ต่อการสรา้งสรรคน์วตักรรม และการ
คงไวซ้ึ่งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรค ์ปลอดภัย รวมถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม ในการท างาน 
ตลอดจนการสนบัสนนุวสัด ุอปุกรณ ์หรอืเครือ่งมือท่ีสง่เสรมิการสรา้งนวตักรรมซึง่มีตวัแปร ดงันี ้  
       5.1.1 ตวัแปร: การสร้างบรรยากาศในองคก์าร  
             การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีใช้
ความรู ้ความสามารถในการสรา้งบรรยากาศในสถานศกึษา ท่ีท าใหบ้คุลากรรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและ
ทางออ้ม ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในสถานศึกษา เป็นการสรา้งลักษณะเฉพาะของ
สถานศกึษาท่ีท าใหแ้ตล่ะสถานศกึษามีความแตกตา่งกนัออกไป  
 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาวางแผนการบริหาร
จัดการสถานศึกษาอย่างเป็นระบบด้วย
วิธีการใหม่ท่ีส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีใน
สถานศกึษา 

แผนพฒันาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบตัิการประจ าปี บนัทึก
รายงานการประชมุ  รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
รายงานโครงการ เป็นตน้ 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากร
มี ส่ วน ร่วม ใน ก า รก าห น ด เป้ าห ม าย 
วิ สัยทัศน์  ค่ า นิ ยมของสถานศึ กษ า ท่ี
สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณข์องชมุชนและพืน้ท่ี 
รวม ทั้ ง เส ริม ส ร้า งบ รรย าก าศ ท่ี ดี ใน
สถานศกึษา 

แผนพฒันาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบตัิการประจ าปี บนัทึก
รายงานการประชมุ  รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
รายงานโครงการ เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากร
มีส่วนร่วมในการจัดท าโครงสร้างการ
บรหิารงานในสถานศกึษาที่เหมาะสม  

แผนพฒันาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบตัิการประจ าปี บนัทึก
รายงานการประชมุ  รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
รายงานโครงการ เป็นตน้ 

4) ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักธรรมาภิ
บาลในการบรหิารงานเพ่ือเพิ่มประสทิธิภาพ
การบริหารและเสริมสรา้งบรรยากาศท่ีดีใน
สถานศกึษา 

แผนพฒันาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบตัิการประจ าปี บนัทึก
รายงานการประชมุ  รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
รายงานโครงการ เป็นตน้ 

5) ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานถูกตอ้ง
ต า ม ร ะ เ บี ย บ แ ล ะ ป ฏิ บั ติ ต น ต า ม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

แผนพฒันำคุณภำพกำรศึกษำ แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี บันทึก
รำยงำนกำรประชุม  รำยงำนกำรประเมินตนเองของสถำนศึกษำ 
รำยงำนโครงกำร เกียรติบัตร/รำงวัลท่ีแสดงถึงผลงำนของ
ผูบ้ริหำร เป็นตน้ 

      
                5.1.2 ตัวแปร: การสร้างบรรยากาศทีส่ร้างสรรคใ์นการท างาน 

   การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรค์ในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ีเอือ้ต่อการใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์
สง่เสรมิใหบ้คุลากรในสถานศกึษา กลา้คิด กลา้พดู และกลา้ท า โดยไม่ว่า ไม่วิจารณ ์ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซึ่ งกันและกัน พยายามท าความเข้าใจผู้อื่น  ให้อิสระ มี เมตตาต่อ
ผู้ใตบั้งคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน ใหก้ าลังใจกัน และดแูลซึง่กันและกัน 
 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
6) ผู้บ ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบตัิงาน  

บนัทึกรายงานการประชมุ การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้งแผนพฒันา
คุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการประจ าปี  รายงานการ
ประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
รายงานผลการอบรม-สมัมนา เกียรติบัตร/รางวัลของผูบ้ริหาร 
ครู และนกัเรียน เป็นตน้ 

7) ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากร
กลา้แสดงออกและยอมรบัฟังความคิดเห็น
ซึง่กนัและกนั 
 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร ID Plan รำยงำนผลกำรอบรม-
สัมมนำ เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
8) ผู้บ ริห ารสถานศึกษา ให้ค  าปรึกษา 
ข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นแก่บุคลากร
อยา่งมีเหตผุลและเป็นกลัยาณมิตร 

บนัทกึรายงานการประชมุ การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

9) ผู้บ ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคลากรวิพากษ์ วิจารณ์และแสดงความ
คิดเห็นต่อการปฏิบตัิงานไดโ้ดยไมปิ่ดกัน้ 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผู ้เก่ียวข้อง เว็บไซต์โรงเรียน กล่องรับควำม-
คิดเห็น เป็นตน้ 

10) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิกิจกรรมให้
บุคลากรแสดงความรัก ความเมตตาต่อ
เพ่ือนรว่มงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาส
ตา่ง ๆ  

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำน ศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

 
            5.1.3 ตัวแปร: การสนับสนุนอุปกรณเ์คร่ืองมือในการสร้างนวัตกรรม 

  การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครือ่งมือในการสรา้งนวตักรรม หมายถึง พฤตกิรรมของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนดา้นอุปกรณ์และเครื่องมือใหบุ้คลากรไดใ้ชใ้นการท างาน
อยา่งเพียงพอตามความตอ้งการ และมีการดแูล ซอ่มแซม ปรบัปรุงใหอ้ยูใ่นสภาพใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 
 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
11) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนวัสด ุ
อปุกรณ ์งบประมาณ และเวลาในการสรา้ง
นวตักรรมแก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการ
พฒันางานใหเ้กิดประสทิธิภาพ 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร ID Plan รำยงำนผลกำรอบรม-
สัมมนำ เป็นตน้ 

12) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการ
บ ารุงรักษาอุปกรณ์ส  านักงานให้อยู่ ใน
สภาพที่ใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง ทะเบียนพสัดุครุภณัฑ ์เป็นตน้ 
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5.2 องคป์ระกอบ: การคัดเลือกคนเพือ่สร้างสรรคน์วัตกรรม 
                การคดัเลือกคนเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
การก าหนดวิธีการคดัเลือกบุคลากรเพื่อสรา้งสรรคน์วตักรรม โดยเลือกจากความแตกต่าง ทางภูมิ
หลงั บทบาทหนา้ท่ี บคุลกิภาพ ระดบัประสบการณ ์และวิธีการคิดสรุปรวบยอด ซึง่มีตวัแปร ดงันี ้  
              5.2.1 ตัวแปร: กระบวนการคัดเลือกบุคลากร  

                กระบวนการคดัเลือกบคุลากร หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา                    
ในการด าเนินการพิจารณาคดัเลือกบคุลากรใหป้ฏิบตัหินา้ท่ี โดยก าหนดเกณฑเ์พื่อเป็นกรอบ              
ในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสม ตรงกบังานท่ีจะปฏิบตัิ 

 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
13) ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดเกณฑ ์
การคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติหนา้ท่ี
เพ่ือสรา้งสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมการท างาน 
ของผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิ บั ติ ก ารป ระจ า ปี  ราย งานการป ระ เมิ น ตน เอ ง 
ของสถานศกึษา รายงานโครงการ ID Plan เป็นตน้ 

14) ผู้บ ริห ารสถานศึกษ าด า เนินการ
คัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติหนา้ท่ีเพ่ือ
การสร้างสรรค์นวัตกรรมตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมการท างาน 

ของผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิ บัติ ก ารป ระจ า ปี   รายงานการประ เมิ นตน เอง 

ของสถานศกึษา รายงานโครงการ ID Plan เป็นตน้ 
15) ผูบ้ริหารสถานศึกษาคดัเลือกบุคลากร
ใวนการปฏิ บัติ หน้า ท่ี เพ่ื อสร้างสรรค์
นวตักรรมโดยมีกระบวนการท่ีชดัเจน 

เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมการท างาน  

ของผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิ บั ติ ก ารป ระจ า ปี  ราย งานการป ระ เมิ น ตน เอ ง 

ของสถานศกึษา รายงานโครงการ ID Plan เป็นตน้ 
 

      5.2.2 ตวัแปร: การก าหนดบทบาทและหน้าที ่ 
  การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน

การก ำหนดหรอืระบกุำรปฏิบตัตินของบคุลำกรในสถานศกึษาดว้ยควำมรบัผดิชอบตำมสถำนภำพ
ของบคุคลนัน้ ซ่ึงสมำชกิทกุคนในสถานศกึษาตอ้งมหีนำ้ทีแ่ละบทบำทของตนเองทีช่ดัเจน         
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16) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาท
หน้า ท่ี ของบุคลากรเพ่ื อการสร้างสรรค์
นวตักรรมอยา่งเหมาะสม 
 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนป ฏิบั ติ ก ำรป ระจ ำ ปี   ร ำยงำน กำรป ระ เมิ น ตน เอ ง 
ของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร ID Paln เป็นตน้ 

17) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดค าสั่ ง
แต่งตัง้ในการปฏิบัติงานเพ่ือการสรา้งสรรค์
นวตักรรมอยา่งชดัเจน 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้ เก่ี ยวข้อง ค  ำสั่ งมอบหมำยป ฏิบั ติหน้ ำท่ี 
แผนพฒันำคุณภำพกำรศึกษำ แผนปฏิบติักำรประจ ำปี รำยงำน
กำรประเมินตนเองของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร ID Paln 
เป็นตน้ 

18) ผูบ้รหิารสถานศกึษามอบหมายงานเพ่ือ
การสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ี เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและความสามารถของบคุลากร 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น  บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้ เก่ี ยวข้อง ค  ำสั่ งมอบหมำยป ฏิบั ติหน้ ำท่ี 
แผนพฒันำคุณภำพกำรศึกษำ แผนปฏิบติักำรประจ ำปี รำยงำน
กำรประเมินตนเองของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร ID Paln 
เป็นตน้ 

 

       5.2.3 ตัวแปร: บุคลิกภาพ 

                  บุคลิกภาพ  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการพิจารณา
บคุลากรเพ่ือปฏิบตัิงานจากลกัษณะและพฤตกิรรมการแสดงออกของบคุคลนัน้ ๆ ซึง่ชีใ้หเ้ห็นความ
เป็นปัจเจกบคุคลในการปรบัตวัต่อสิ่งแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลสูก่ารติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
ไดแ้ก่ ความรูส้ึกนับถือตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ ์และลกัษณะ
นิสยัท่ีสะสมจากประสบการณ ์

 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
19) ผูบ้รหิารสถานศกึษามีความสามารถใน
การสงัเกตลกัษณะนิสยั พฤติกรรม หรือการ
แสดงออกของบคุลากร 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

20) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
ถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเพ่ือมอบหมาย
งานที่สรา้งสรรคน์วตักรรมได ้

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
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21) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ให้
บุคลากรแสดงออกถึงความรู ้สึกนับถือ
ตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจเพ่ือการ
แสดงออกถงึความคิดเห็นอยา่งสรา้งสรรค ์

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

      
    5.2.4 ตวัแปร: ประสบการณใ์นการท างาน  
             ประสบการณใ์นการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ

พิจารณาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ รอบรูใ้นศาสตรข์องการท างาน บ่มเพาะ สั่งสมจนเกิดเป็น
คณุลกัษณะสว่นบคุคล สง่ผลใหก้ารท างานประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายของสถานศกึษา 

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

22) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คดัเลือกบคุคลท่ีมีประสบการณเ์พ่ือก าหนด
ภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผู ้เก่ี ยวข้อง รำยงำนผลกำรอบรม -สัมมนำ 
รำยงำนกำรประเมินตนเอง ID Plan เป็นตน้ 

23) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คดัเลือกบคุคลที่มีความเช่ียวชาญ และรอบ
รู ้ในศาสตร์เพ่ือก าหนดภาระงานในเชิง
สรา้งสรรคไ์ด ้

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผู ้เก่ี ยวข้อง รำยงำนผลกำรอบรม -สัมมนำ  
รำยงำนกำรประเมินตนเอง ID Plan ค  ำสั่งแต่งตั้ งปฏิบัติหน้ำท่ี 
รำยงำนโครงกำร เป็นตน้ 

 
    5.2.5 ตวัแปร: วธีิการคิดสรุปรวบยอด  

  วิธีการคดิสรุปรวบยอด หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ 
พิจารณามอบหมายหน้าท่ีให้บุคลากรท่ีมีความสามารถในการระบุภาพรวมขององค์ความรู ้                   
เรื่องใดเรื่องหนึ่งตามความเขา้ใจของบุคคลท่ีเกิดจากการกลั่นกรองขอ้มลู ขอ้เท็จจรงิท่ีบุคคลนัน้
ไดร้บัแลว้เรยีบเรยีงอย่างมีระบบระเบียบและถกูตอ้งตามสาระเนือ้หาความรูท่ี้ไดร้บัและสื่อสารให้
ผูอ่ื้นเขา้ใจได ้
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24) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คดัเลือกบคุคลท่ีมีความสามารถในการสรุป
ความคิดรวบยอดในการท างานเพ่ือพฒันา
งานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผู ้เก่ี ยวข้อง รำยงำนผลกำรอบรม -สัมมนำ  
รำยงำนกำรประเมินตนเองID Plan ค  ำสั่งแต่งตั้ งปฏิบัติหน้ำท่ี 
รำยงำนโครงกำร เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

25) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถในการคิด
เชิงระบบเพ่ือพัฒนางานในเชิงสรา้งสรรค์
และสื่อสารองค์ความรูห้รือข้อเท็จจริงให้
ผูอ่ื้นเขา้ใจได ้

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง รำยงำนผลกำรอบรม-สัมมนำ รำยงำน
กำรประเมินตนเองID Plan ค  ำสั่งแต่งตั้ งปฏิบัติหน้ำท่ี รำยงำน
โครงกำร เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

 
      5.2.6 ตวัแปร: สมรรถนะในการท างาน  
            สมรรถนะในการท างาน  หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการ

พิจารณาบคุลากรในดา้นความรู ้ทกัษะ และคณุลกัษณะสว่นบคุคลของบคุลากรท่ีจ าเป็นตอ้งมี 
เพื่อใชใ้นการปฏิบตัิหนา้ท่ีใหป้ระสบผลส าเรจ็ตามท่ีสถานศกึษาก าหนดไว ้

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

26) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูท่ี้จ าเป็นในการ
พฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง แบบทดสอบ/แบบประเมิน เป็นตน้ 

27) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คัดเลือกบุคคลท่ีมีทักษะท่ีจ าเป็นในการ
พฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม การ
สมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง แบบทดสอบ/แบบประเมิน เป็นตน้ 

28) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณา
คัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีจ าเป็น 
ในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม การ
สมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง แบบทดสอบ/แบบประเมิน เป็นตน้ 

 

5.3 องคป์ระกอบ: การสร้างทมีนวัตกรรม 
     การสรา้งทีมนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา                 

ท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึงความสามารถในการใชน้วตักรรมการบรหิารการศกึษาเพื่อสรา้งค่านิยมในทีม                  
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การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหาของตนเอง ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยตระหนกัถึงความเป็น
ผูน้  าและสมาชิกในทีมเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงท่ีจ าเป็น ส่งเสริมใหบุ้คลากรรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม 
การรกัษาสมัพนัธภาพระหวา่งหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา ซึง่มีตวัแปรดงันี ้ 

       5.3.1 ตวัแปร: การสร้างค่านิยมในทมี  
             การสรา้งค่านิยมในทีม หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการส่งเสริมให้เกิดบรรทัดฐานท่ีมีความเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละทีม                           
ในสถานศึกษา สะท้อนให้เห็นกระบวนการคิด การตัดสินใจ รวมถึงแผนยุทธศาสตรข์อง
สถานศึกษา อันจะส่งผลต่อคุณลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
สถานศกึษา และเป็นคา่นิยมดา้นบวกท่ีสง่ผลใหเ้กิดความส าเรจ็ของทีมในสถานศกึษา 

 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
29) ผู้บ ริห า รสถ านศึ กษ าส่ ง เส ริม ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยม
ของสถานศึกษาในการพัฒนางานเชิง
สรา้งสรรค ์

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนป ฏิบั ติ ก ำรป ระจ ำ ปี   ร ำยงำน ก ำรป ระ เมิ น ตน เอ ง 
ของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เป็นตน้ 

30) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งการรบัรูแ้ละ
สื่อสารเปา้หมายการพฒันาสถานศกึษาเชิง
สรา้งสรรค์ให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา
และผูเ้ก่ียวขอ้ง 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนป ฏิบั ติ ก ำรป ระจ ำ ปี   ร ำยงำน ก ำรป ระ เมิ น ตน เอ ง 
ของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

31) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งค่านิยมการ
ท างานเป็นทีมเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาเชิง
สรา้งสรรค ์ 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนป ฏิบั ติ ก ำรป ระจ ำ ปี   ร ำยงำน ก ำรป ระ เมิ น ตน เอ ง 
ของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

32) ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงออกถึงความ
เข้าใจและรู ้จักบุคลากรในทีมเพ่ือการ
ท างานเชิงสรา้งสรรคร์ว่มกนั  

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนป ฏิบั ติ ก ำรป ระจ ำ ปี   ร ำยงำน ก ำรป ระ เมิ น ตน เอ ง 
ของสถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
33) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้เกิด
บรรทัดฐานท่ีมีความเป็นลักษณะเฉพาะ
ข อ ง แ ต่ ล ะ ที ม ท่ี ส ะ ท้ อ น ให้ เห็ น ถึ ง
กระบวนการคิดสรา้งสรรคแ์ละการตดัสินใจ 
 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร ID Plan เว็บไซต์โรงเรียน  
เป็นตน้ 

 
      5.3.2 ตวัแปร: การพฒันาทกัษะในการแก้ปัญหา  
            การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการใชป้ระสบการณ์ท่ีคน้พบดว้ยตนเองซึ่งเกิดจากการสงัเกต การเก็บ
รวบรวมขอ้มลู การวิเคราะหข์อ้มลู การตีความ และการสรุปความเพื่อก าหนดทางเลือก ตดัสินใจ 
หรอืจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้อยา่งเป็นระบบ มีเหตผุล และเหมาะสมกบัตนเองและสถานศกึษา 
 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
34) ผู้บ ริหารสถานศึกษาตัดสิน ใจ เชิง
สรา้งสรรคบ์นพืน้ฐานของขอ้มลูสารสนเทศ
ท่ีเหมาะสม 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร รำยงำนกำรอบรม -สัมมนำ  
เป็นตน้ 

35) ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไขปัญหาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ โดยใช้วิ ธีการท่ี เชิง
สรา้งสรรคอ์ยา่งเหมาะสมและสมเหตผุล  

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร รำยงำนกำรอบรม -สัมมนำ  
เป็นตน้ 

36) ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า น า
กระบวนการวิจัยมาใชเ้ป็นเครื่องมือในการ
แกไ้ขปัญหาอยา่งสรา้งสรรค ์

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนป ฏิบั ติกำรประจ ำปี   ร ำยงำนกำรวิจัยของผู ้บ ริห ำร  
ครูและบุคลำกร เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
37) ผูบ้รหิารสถานศกึษาตดัสินใจอย่างเป็น
ระบบเพ่ือแก้ปัญหาโดยยึดหลักความ
ถกูตอ้งและความยตุิธรรม  

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เป็นตน้ 

38) ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชก้ระบวนการตัง้
ค  า ถ าม เพ่ื อ ก า ห น ด ท า ง เลื อ ก อ ย่ า ง
ส ร้า ง ส ร ร ค์ ใ น ก า ร แ ก้ ไ ข ปั ญ ห า ใน
สถานการณต์า่ง ๆ อยูเ่สมอ 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
สัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

 
       5.3.3 ตวัแปร: การรู้หน้าทีข่องสมาชิกในทมี  
             การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรมของผูบ้รหิาร

สถานศึกษาในการส่งเสรมิ สนบัสนุนใหส้มาชิกภายในทีมหรือสถานศึกษา ท าหนา้ท่ีของตนเองดว้ย
ความรับผิดชอบมีความไว้เนื ้อเช่ือใจและไว้วางใจกัน อันจะน ามาซึ่งการยอมรับในความรู ้
ความสามารถ และเห็นคณุคา่ของสมาชิก มีมนษุยส์มัพนัธอ์นัดีตอ่กนั รวมถึงการมีสว่นรว่มในการคิด 
ก ารปฏิ บั ติ แล ะแก้ ปัญ ห า โดย ใช้ก า รสื่ อ ส ารแบบ เปิ ด  ซึ่ ง เป็ น การสื่ อ ส ารสองท าง                        
โดยจะสามารถน าไปสู่เป้าหมายของทีมหรือสถานศึกษาได้ อันจะส่งผลต่อความส าเร็จท่ีมี
ประสิทธิผลของงาน 

 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
39) ผู้บ ริหารสถานศึกษาสนับสนุน ให้
บุคลากรปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายดว้ย
ความรบัผิดชอบ  

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เป็นตน้ 

40) ผู้บ ริหารสถานศึกษาสนับสนุน ให้
บุคลากรปฏิบัติงานอย่างสรา้งสรรค์ด้วย
ความไวว้างใจ และยอมรบัความสามารถซึ่ง
กนัและกนั 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
41) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบตัิงานรว่มกบับคุลากรในการรว่มกนัคิด
อย่างสรา้งสรรค์และร่วมกันแก้ปัญหาอยู่
เสมอ 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสั มภำษณ์ ผู ้เก่ี ยวข้อง แผนพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี   รำยงำนกำรประเมินตนเองของ
สถำนศึกษำ รำยงำนโครงกำร เป็นตน้ 

42) ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นคุณค่าและ
ยอมรับความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยา่งสรา้งสรรคข์องบคุลากร 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

43) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถสื่อสารกบั
บคุลากรในการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจนและ
เปิดเผย 

เอกสำร หลักฐำน ร่องรอยท่ี เก่ียวกับพฤติกรรมกำรท ำงำน 
ของผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ เช่น บันทึกรำยงำนกำรประชุม  
กำรสัมภำษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เวบ็ไซตโ์รงเรียน เป็นตน้ 

 
      5.3.4 ตัวแปร: การรักษาสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  

                       การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง คณุลกัษณะและพฤติกรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีก่อใหเ้กิดกำรคงไวซ่ึ้งควำมสมัพนัธ์อนัดีระหว่ำงบคุคลหรอืหน่วยงำน อนัจะ
ท ำใหเ้กิดควำมรกั ควำมนบัถือ และควำมร่วมมือในกำรปฏิบตัิงำนร่วมกบัผูอ้ืน่หรอืหน่วยงำนอืน่
เป็นไปไดด้ว้ยด ีท ำใหเ้กดิควำมสขุในกำรท ำงำน 
 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
44) ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า ส า ม า ร ถ
ปฏิบัติงานร่วมกับครูและบุคลากรได้เป็น
อยา่งดี 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี   รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา รายงานโครงการ  ID Plan เกียรติบัตร/รางวัล 
ท่ีแสดงถงึผลงานของผูบ้รหิาร  เป็นตน้ 

45) ผู้บ ริหารสถานศึกษารับ ฟั งหรือให้
ขอ้เสนอแนะกบับคุลากรดว้ยความเตม็ใจ   

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 

46) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนกับ
บุคลากรดว้ยความเคารพและใหเ้กียรติซึ่ง
กนัและกนั 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
47) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนกับ
บคุลากรดว้ยความเสมอภาค  

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 

48) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีตามมาตรฐานต าแหน่งและ
มาตรฐานวิชาชีพ  

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง เกียรติบัตร/รางวัลของผู้บริหาร 
เป็นตน้ 

 

      5.3.5 ตวัแปร: การมีปฏิสัมพันธกั์บหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
               การมีปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองคก์าร หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการกระท าหรอืการประกอบกิจกรรมทัง้ภายในและภายนอก
สถานศกึษา เพื่อใหไ้ดม้าซึง่ผลลพัธใ์นทางท่ีดีมีประโยชนต์อ่สถานศกึษา 

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

49) ผูบ้รหิารสถานศกึษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้
กิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรค์
ภายในสถานศกึษา 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เกียรติบตัร รางวลัของผูบ้รหิาร ครู และนกัเรียน 
เป็นตน้ 

50) ผูบ้รหิารสถานศกึษาเขา้รว่มกิจกรรมทัง้
กิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรมสรา้งสรรค์
ภายนอกสถานศกึษา 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เกียรติบตัร รางวลัของผูบ้รหิาร ครู และนกัเรียน 
เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
51) ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงออกถึงภาวะ
ผู้น  าในการน าค รูและบุคลากรเข้าร่วม
กิ จ ก ร รม พั ฒ น า วิ ช า ชี พ ทั้ ง ภ า ย ใน
สถานศกึษาและภายนอกสถานศกึษา 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เกียรติบตัร รางวลัของผูบ้รหิาร ครู และนกัเรียน 
เป็นตน้ 

 

5.4 องคป์ระกอบ: การจัดการทมีนวัตกรรม 
               การจดัการทีมนวตักรรม หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีแสดงออกถึงการ
ใชท้กัษะและความสามารถในการบรหิารจดัการทีมนวตักรรม โดยการสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรค์
ของครูและบคุลากรทางการศกึษา และมีกระบวนการประเมินผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึง่มี
ตวัแปร ดงันี ้
                  5.4.1 ตัวแปร: การบริหารจัดการทมี  

  การบรหิารจดัการทีม หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการใช ้
ความรูท่ี้ เป็นศาสตรแ์ละทักษะท่ีเป็นศิลป์ ในการน าเอาทรัพยากรการบริหาร คือ บุคลากร 
งบประมาณ วสัดอุปุกรณ ์และการจดัการ มาใชอ้ย่างเป็นกระบวนการ มีระบบ ระเบียบ แบบแผน 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลเุปา้หมายของทีมหรอืสถานศกึษาอยา่งมีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล 
 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
52) ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า ก า ห น ด
แผนพฒันาสถานศึกษาทัง้แผนพฒันางาน
และแผนพฒันาทีมงานนวตักรรมท่ีชดัเจน 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เป็นตน้ 

53) ผู้ บ ริ ห า รส ถ า น ศึ ก ษ า จั ด ล า ดั บ
ความส าคญัในการท างาน พรอ้มทัง้ก าหนด
ปฏิทินการท างานอย่างชัดเจนและเป็น
ระบบ   

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
54) ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารการใช้
ทรพัยากรอยา่งเหมาะสม   

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เป็นตน้ 

55) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดท าแผนบริหาร
ความเสี่ยงเพ่ือรองรับสถานการณ์ท่ีอาจ
เกิดขึน้โดยไมค่าดคิด  

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เป็นตน้ 

 
      5.4.2 ตัวแปร: การส่งเสริมความคดิสร้างสรรค ์ 

   การส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสามารถในการคิดไดห้ลายแง่หลายมุม                   
มีลกัษณะความคิดท่ีแตกตา่งออกไปจากบคุคลอ่ืน ๆ โดยทั่วไป โดยท่ีผลของความคิดนัน้สามารถ
ก่อเกิดวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเผชิญอยู่ดว้ยวิธีการใหม่ เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย ส่งผลใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีคณุภาพตอ่สถานศกึษา 

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

56) ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูและ
บุคลากรสรา้งสรรค์นวัตกรรมการจัดการ
เรยีนรู ้โดยใชก้ารวิจยัเป็นฐาน 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวข้อง แผนการจัดการเรียนรู ้แผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศ
ภายใน แผนการจดัการเรยีนรูข้องครู รายงานการประเมินตนเอง
ของสถานศกึษา รายงานโครงการ ID Plan เป็นตน้ 

 

 

 

 



  357 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
57) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมครูและ
บุคลากรให้สามารถจัดการเรียนรูเ้ชิงรุก
(Active Learning) เพ่ือใหน้ักเรียนสามารถ
สรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมโดยใชส้ื่อดิจิทลั  

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวข้อง แผนการจัดการเรียนรู ้แผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศ
ภายใน แผนการจดัการเรยีนรูข้องครู รายงานการประเมินตนเอง
ของสถานศกึษา รายงานโครงการ ID-Plan เป็นตน้ 

58) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดง
ความคิดเห็น วิพากษ์ วิจารณผ์ลงานของครู
และบคุลากรดว้ยการสะทอ้นผลเชิงบวก   

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

59) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์
ขอ้มูลสารสนเทศอย่างเป็นระบบเพ่ือใชใ้น
การสร้างส รรค์น วัตก รรมการบ ริห าร
สถานศกึษา 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า รป ร ะ จ า ปี  บั น ทึ ก ก า ร นิ เท ศ ภ า ย ใน  
แผนการจัดการเรียนรูข้องครู รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan เว็บ ไซต์โรงเรียน  
เป็นตน้ 

60) ผู้บ ริห า รสถ านศึ กษ าส ร้า งส รรค์
นวตักรรมการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นแนว
ปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) ได ้

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บันทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง เกียรติบัตร/รางวลัท่ีแสดงถึงผลงาน
ของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

 

     5.4.3 ตัวแปร: การประเมินผลการท างาน  
            การประเมินผลการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการใช้

ความรูท่ี้เป็นศาสตรแ์ละทักษะท่ีเป็นศิลป์ ในการประเมินผลการท างานของบุคลากร โดยใช้
กระบวนการประเมินค่าของบุคลากรจากผลงานและคณุลกัษณะอ่ืนท่ีมีคณุค่าต่อการปฏิบตัิงาน
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทกึอยา่งเป็นระบบ มีมาตรฐาน มีเกณฑก์าร
ประเมินท่ีชดัเจน มีประสทิธิภาพในทางปฏิบตัิ และมีความยตุิธรรม 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
61) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังเกต วิเคราะห ์
สังเคราะห์ และรวบรวมข้อมูลการท างาน
ของครูและบคุลากร 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี   รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา รายงานโครงการ เกียรติบัตร/รางวัลท่ีแสดงถึง
ผลงานของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

62) ผูบ้ริหารสถานศึกษานิเทศและติดตาม
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรอย่าง
สม ่าเสมอ  

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง แผนการจดัการเรียนรู ้บนัทกึการนิเทศ
ภายใน ID Plan เป็นตน้ 

63) ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดแผนการ
ก ากับ ติดตามและประเมินผลอย่างเป็น
ระบบ 
 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  บันทึกการนิเทศภายใน รายงาน 
การประเมินตนเองของสถานศึกษา รายงานโครงการ ID Plan 
เป็นตน้ 

64) ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรโดยใชก้าร
ประเมินแบบรอบด้านโดยผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียทกุฝ่าย 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ ID Plan เป็นตน้ 

65) ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เกณฑ์การ
ประ เมิ นการปฏิ บัติ งาน ท่ี ชัด เจนและ           
เป็นธรรม 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ ID Plan เป็นตน้ 

 
5.5 องคป์ระกอบ: การพัฒนาทกัษะนวัตกรรม 
    การพฒันาทกัษะนวตักรรม หมายถึง พฤตกิรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาท่ีแสดงออกถึง

การส่งเสริม สนับสนุนใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาไดร้บัการพัฒนาทักษะนวตักรรม ดว้ยวิธีการ
อบรมหรอืการถ่ายทอดความรูจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็นตอ่การสรา้งสรรคน์วตักรรม 
ซึง่มีตวัแปร ดงันี ้
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      5.5.1 ตวัแปร: การสร้างทกัษะทีจ่ าเป็น  
            การสรา้งทกัษะท่ีจ าเป็น หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการสรำ้ง

ทกัษะและควำมสำมำรถในกำรท ำงำนใหค้ลอ่งแคล่ว ว่องไว รวดเรว็ ถูกตอ้ง แม่นย ำ และมคีวำม
ช ำนำญในกำรปฏบิตังิำนจนเป็นทีเ่ชือ่ถอืและยอมรบัทัง้เพือ่นรว่มงำนและผูบ้งัคบับญัชำ 

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

66) ผูบ้ริหารสถานศึกษาคน้ควา้ความรูใ้น
สว่นท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมท่ีทนัสมยั  

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง ID Plan ผลงานทางวิชาการ /รายงาน
วิจยั /บทความของผูบ้รหิาร เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 

67) ผูบ้ริหารสถานศึกษาพฒันาทกัษะดา้น
ภาษาเพ่ือการศกึษาคน้ควา้องคค์วามรูด้า้น
นวตักรรมท่ีเป็นสากล 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง ID Plan ผลงานทางวิชาการ /รายงาน
วิ จั ย  /บ ท ค ว า ม ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร  เ ว็ บ ไ ซ ต์ โ ร ง เ รี ย น  
เกียรติบตัร/รางวลัท่ีแสดงถงึผลงานของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

68) ผูบ้ริหารสถานศึกษาพฒันาทกัษะดา้น
การสื่อสารอยา่งมีประสทิธิภาพ 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง ID Plan ผลงานทางวิชาการ /รายงาน
วิ จั ย  /บ ท ค ว า ม ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร  เ ว็ บ ไ ซ ต์ โ ร ง เ รี ย น  
เกียรติบตัร/รางวลัท่ีแสดงถงึผลงานของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

69) ผูบ้ริหารสถานศึกษาพฒันาทกัษะดา้น
เทคโนโลยีเพ่ือให้ก้าวทันองค์ความรู ้ท่ี
เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ 
 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณผ์ูเ้ก่ียวขอ้ง ID Plan ผลงานทางวิชาการ /รายงาน
วิ จั ย  /บ ท ค ว า ม ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร  เ ว็ บ ไ ซ ต์ โ ร ง เ รี ย น  
เกียรติบตัร/รางวลัท่ีแสดงถงึผลงานของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

 
       5.5.2 ตวัแปร: การถ่ายทอดจากผู้เชี่ยวชาญ  
             การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี

สนบัสนุนใหเ้กิดกำรแบ่งปันควำมรูจ้ำกผูเ้ชีย่วชำญหรือผูม้ีประสบกำรณ์ทัง้ภำยในและภำยนอก   
สูบ่คุลำกรในสถานศกึษา โดยมกีำรสรำ้งควำมรู ้แบ่งปันควำมรู ้และสะสมควำมรูใ้นทกุระดบัของ
สถานศกึษา 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
70) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิด
การสรา้งชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 
(PLC) ภายในสถานศกึษา 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี   รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา รายงานโครงการ ID-Plan เว็บไซต์ของโรงเรียน 
เป็นตน้ 

71) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดหาวิทยากรท่ีมี
ความรู ้ความเช่ียวชาญเพ่ือพัฒนาครูและ
บุ ค ล าก รใน สถานศึ กษ าให้ส าม ารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี   รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา รายงานโครงการ ID-Plan เว็บไซต์ของโรงเรียน 
เป็นตน้ 

 
5.6 องคป์ระกอบ: การสร้างเครือข่ายสนับสนุน 

       การสรา้งเครอืข่ายสนบัสนนุ หมายถึง คณุลกัษณะหรอืพฤติกรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ท่ีแสดงออกถึงการสรา้งใหเ้กิดเครือข่ายสนบัสนุนการท างานเพื่อใหเ้กิดการสรา้งสรรค์นวตักรรม ทัง้
ภายในและภายนอกสถานศกึษา ครอบคลมุดา้นบุคลากร งบปะมาณ เวลา วสัดอุปุกรณ ์รวมถึง
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ซึง่มีตวัแปร ดงันี ้

     5.6.1 ตัวแปร: การสร้างเครือข่ายภายในองคก์าร  
การสรา้งเครือข่ายภายในองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและคุณลักษณะของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม สนับสนุน และช่วยเหลือบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ วัสดุ
อุปกรณ์ งบประมาณ บุคคล และเวลา รวมถึงแหล่งเรียนรูภ้ายในสถานศึกษา เพื่อใหบุ้คลากร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

72) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุใหมี้
โครงการ/กิจกรรมเพ่ือใหค้รูและบคุลากร
เกิดการท างานแบบเครอืข่ายรว่มกนั 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสมัภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้ง บันทึกแหล่งเรียนรู ้เว็บไซตโ์รงเรียน 
เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
73) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิด
เครือข่ายการท างานภายในสถานศึกษา
ระหว่างบุคคลต่อบุคคล และระหว่างกลุ่ม
อยา่งเป็นรูปธรรม   

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี   รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ ID-Plan เป็นตน้ 

74) ผู้ บ ริ ห า รส ถ าน ศึ ก ษ าส นั บ ส นุ น
ทรพัยากรการบริหารเพ่ือใหเ้กิดการท างาน
ในลักษณะเครือข่ายภายในสถานศึกษา
อยา่งเป็นระบบ 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม  
การสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
แผนปฏิบัติการประจ าปี   รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ ID-Plan เป็นตน้ 

 
     5.6.2 ตัวแปร: การสร้างเครือข่ายภายนอกองคก์าร  
           การสรา้งเครือข่ายภายนอกองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมและคุณลักษณะของ

ผูบ้รหิารในการส่งเสริมใหเ้กิดเครือข่ายภายนอกสถานศึกษาท่ีใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือบุคลากร
ภายในสถานศึกษาด้านต่าง ๆ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ บุคคล และเวลา รวมถึง                       
แหลง่เรยีนรูภ้ายนอกสถานศกึษา เพื่อใหบ้คุลากรไดท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 

75) ผู้บริหารสถานศึกษาจัดหาเครือข่าย
สนบัสนนุจากภาคเอกชน 
 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม
คณ ะกรรมการสถานศึกษา การสัมภาษณ์ ผู้ เ ก่ี ย วข้อ ง 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 

76) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิด
เครอืข่ายการท างานระหว่างสถานศกึษากบั
บุคคล /หน่ วยงานภายนอกอย่ างเป็ น
รูปธรรม   

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม
คณ ะกรรมการสถานศึกษา การสัมภาษณ์ ผู้ เ ก่ี ย วข้อ ง 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 
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รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
77) ผู้ บ ริ ห า รส ถ าน ศึ ก ษ าส นั บ ส นุ น
ทรพัยากรการบริหารเพ่ือใหเ้กิดการท างาน
ในลักษณะเครือข่ายกับบุคคล/หน่วยงาน
ภายนอกอยา่งเป็นระบบ 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บ ริห ารสถานศึ กษ า  เช่ น  บัน ทึ ก รายงานการป ระชุม
คณ ะกรรมการสถานศึกษา การสัมภาษณ์ ผู้ เ ก่ี ย วข้อ ง 
แผนปฏิบัติการประจ าปี  รายงานการประเมินตนเองของ
สถานศกึษา รายงานโครงการ เวบ็ไซตโ์รงเรยีน เป็นตน้ 

 
5.7 องคป์ระกอบ: การใหร้างวัลและผลตอบแทน 
     การให้รางวัลและผลตอบแทน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                      

ท่ีแสดงออกถึงการกระตุน้ จูงใจใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดการยอมรบัความสามารถ                  
ส่วนบุคคล การเห็นคุณค่าในตนเอง โดยการใหร้างวลัท่ี เหมาะสมกับความเสี่ยงจากการท างาน                 
ท่ีมีการก าหนดเปา้หมายและผลลพัธค์วามส าเรจ็ ซึง่มีตวัแปร ดงันี ้

      5.7.1 ตัวแปร: การยอมรับและใหคุ้ณค่า  
            การยอมรบัและใหค้ณุค่า หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีใหก้ารยอมรบัความ

แตกต่างของบุคลากรและเห็นถึงความดีท่ีมีอยู่จากผลงานหรือตัวบุคคลภายในสถานศึกษา                    
มีการยกยอ่งช่ืนชมผลงานท่ีเกิดจากความตัง้ใจท างานของบคุลากรทัง้ทางตรงและทางออ้ม     

 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
78) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง 
ช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจากความรู ้
ความสามารถของครูและบคุลากร 
 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม การ
สัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง รายงานการประเมินตนเอง รายงาน
โครงการ ID Plan เว็บไซต์โรงเรียน เกียรติบัตร/รางวัลของ
ผูบ้รหิาร ครู นกัเรียน เป็นตน้ 

79) ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง 
ช่ืนชมครูและบุคลากรท่ีมีผลงานท่ีประสบ
ความส าเรจ็และเกิดประสิทธิผลต่อคณุภาพ
ของสถานศกึษา 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม การ
สัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้อง รายงานการประเมินตนเอง รายงาน
โครงการ ID Plan เว็บไซต์โรงเรียน เกียรติบัตร/รางวัลของ
ผูบ้รหิาร ครู นกัเรียน เป็นตน้ 
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      5.7.2 ตวัแปร: การใหร้างวัลทีเ่หมาะสมและทา้ทาย  
            การให้รางวัลท่ีเหมาะสมและท้าทาย หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการ

จดัหาสิ่งล่อใจใหก้ับบุคลากรเพื่อตอบแทนผลงาน ส่งผลใหเ้กิดการกระตุน้พฤติกรรมการท างาน                   
โดยรางวลัอาจเป็นในรูปของตวัเงินหรอืในรูปท่ีไม่ใช่ตวัเงิน  

 

รายการตัวบ่งชี ้ แหล่งข้อมูล 
80) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน
รางวลัแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงาน
เชิงสรา้งสรา้งสรรคอ์ยา่งเป็นธรรม 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์
ผู้เก่ียวข้อง รายงานการประเมินตนเอง รายงานโครงการ ID Plan 
เว็บ ไซต์โรงเรียน  เกียรติบัตร/รางวัลของผู้บ ริหาร ค รู นัก เรียน 
เป็นตน้ 

81) ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุ
รางวลัแก่ครูและบคุลากรท่ีมีผลงาน
เชิงสรา้งสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสมกบั
ระดบัความยากของผลงาน 
 

เอกสำร หลกัฐำน ร่องรอยท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรท ำงำนของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์
ผู้เก่ียวข้อง รายงานการประเมินตนเอง รายงานโครงการ ID Plan 
เว็บ ไซต์โรงเรียน  เกียรติบัตร/รางวัลของผู้บ ริหาร ค รู นัก เรียน  
เป็นตน้ 

 

6. แนวทางการน าตวับ่งชีไ้ปใช้ในการประเมิน 
 

      แนวทางการน าตัวบ่งชี ้ไปใช้ในการประเมินภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรมการศกึษา เพื่อจะไดท้ราบขอ้มลูเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา โดยประเมินจากตวับง่ชีท่ี้เป็นพฤตกิรรมหรอืคณุลกัษณะตามสภาพจรงิซึง่ผล
การประเมินจะน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ส่งผลต่อการพฒันาคณุภาพการจดัการศึกษาของสถานศกึษา
ตอ่ไป โดยมีเกณฑก์ารประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษาแตล่ะรายการตวับง่ชี ้ดงันี ้ 

ปฏิบตัินอ้ยท่ีสดุ   ไดค้ะแนน 1 คะแนน 
ปฏิบตัินอ้ย    ไดค้ะแนน 2 คะแนน  
ปฏิบตัิปานกลาง  ไดค้ะแนน 3 คะแนน  
ปฏิบตัิมาก   ไดค้ะแนน 4 คะแนน  
ปฏิบตัิมากท่ีสดุ   ไดค้ะแนน 5 คะแนน 
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 วิธีการแปลผล  
พิจารณาคะแนนเฉลี่ยท่ีไดจ้ากการประเมนิมาเปรยีบเทียบกบัเกณฑก์ารแปลผล  (บญุชม 

ศรสีะอาด. 2545: 22 – 25) ดงันี ้
 

คะแนนเฉล่ีย แปลความหมาย 
4.51 – 5.00 ผูบ้รหิารมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในระดบัสงูท่ีสดุ 
3.51 – 4.50 ผูบ้รหิารมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในระดบัสงู 
2.51 – 3.50 ผูบ้รหิารมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50 ผูบ้รหิารมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในระดบัต ่า 
1.00 – 1.59 ผูบ้รหิารมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในระดบัต ่าท่ีสดุ 

 
ตัวอย่าง ผลการประเมินภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพื ้นท่ี

นวตักรรมการศกึษา องคป์ระกอบ ดา้นการพฒันาทกัษะนวตักรรม   
 

ที ่ รายการพฤตกิรรม ผลการ
ประเมนิ 

ระดับ
คุณภาพ 

การสร้างทักษะทีจ่ าเป็น  3.50 ปานกลาง 

(1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาคน้ควา้ความรูใ้นสว่นท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมที่ทนัสมยั  4  
(2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาพฒันาทกัษะดา้นภาษาเพ่ือการศกึษาคน้ควา้องคค์วามรูด้า้น

นวตักรรมท่ีเป็นสากล 
3  

(3) ผูบ้รหิารสถานศกึษาพฒันาทกัษะดา้นการสื่อสารอยา่งมีประสิทธิภาพ 4  
(4) ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีเพ่ือให้ก้าวทันองค์ความรูท่ี้

เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ 
3  

การถ่ายทอดจากผู้เชีย่วชาญ  5.00 สูงทีสุ่ด 

(5) ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหเ้กิดการสรา้งชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 
(PLC) ภายในสถานศกึษา 

5  

(6) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญเพ่ือพฒันาครูและ
บคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

5  

คะแนนเฉลีย่   
(ผลรวมของคะแนนรายการพฤติกรรม / จ านวนรายการพฤติกรรม) 

  4.00 
(24/6) 

สูง 
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7. แบบประเมินภาวะผู้น าเชงินวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาในพืน้ทีน่วัตกรรมการศกึษา 
    ค าชีแ้จง  แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาในพืน้ท่ีนวตักรรม
การศกึษา แบง่เป็น 2 ตอน ดงันี ้
    ตอนที ่1 ข้อมูลของผู้ตอบ 
       1) ช่ือ–นามสกลุ (ระบคุ  าน าหนา้).......................................................อาย.ุ........ปี     
       2) โรงเรยีน.........................................................................................................
       3) ต าแหน่ง   
                        ผูบ้รหิารสถานศกึษา     
                        รองผูบ้รหิารสถานศกึษา   
       4) สงักดั  

 ส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษา.............................เขต..... 
 ส  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา เขต.......... 
 ส  านกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชน (จงัหวดั.........................)  
 องคก์รปกครองสว่นทอ้งถ่ิน (อบจ./ อบต./เทศบาล...................................) 
 โรงเรยีนต ารวจตระเวนชายแดน 
 อ่ืน ๆ (ระบ)ุ............................................................................................ 

       5) วฒุิการศกึษาสงูสดุ  
 ปรญิญาตร ี   
 ปรญิญาโท 
 ปรญิญาเอก 

               6) ประสบการณท์ างานในสายงานบรหิารสถานศกึษา 
                      นอ้ยกว่า 5 ปี   
                      5 – 10 ปี   
                      11 – 15 ปี 
                      16 – 20 ปี 
                     มากกวา่ 20 ปี 
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     ตอนที่ 2  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ที่
นวัตกรรมการศึกษา  
         ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัพฤตกิรรมของท่านตาม      ความ
เป็นจริงว่ารายการพฤติกรรมในแต่ละขอ้นั้น ท่านปฏิบัติ/กระท า/แสดงออกอยู่ในระดับใด โดย
พิจารณาจากเกณฑต์อ่ไปนี ้      

5 หมายถึง ปฏิบตัิมากท่ีสดุ, 4 หมายถึง ปฏิบตัิมาก, 3 หมายถึง ปฏิบตัิปานกลาง 
2 หมายถึง ปฏิบตัินอ้ย, 1 หมายถึง ปฏิบตัินอ้ยท่ีสดุ  
 
 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
องคป์ระกอบด้านที ่1: การสร้างบรรยากาศในการสร้างสรรคน์วัตกรรม      
  การสร้างบรรยากาศในองคก์าร      

1 ผูบ้รหิารสถานศึกษาวางแผนการบรหิารจดัการสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ
ดว้ยวิธีการใหมท่ี่สง่ผลใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 

     

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมาย 
วิสยัทศัน ์ค่านิยมของสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของชุมชนและ
พืน้ท่ี รวมทัง้เสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 

     

3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงสรา้ง
การบรหิารงานในสถานศกึษาที่เหมาะสม  

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานเพ่ือเพิ่ม
ประสทิธิภาพการบรหิารและเสรมิสรา้งบรรยากาศท่ีดีในสถานศกึษา 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบและปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

  การสร้างบรรยากาศทีส่ร้างสรรคใ์นการท างาน      
6 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการ

ปฏิบตัิงาน  
     

7 ผูบ้รหิารสถานศึกษาส่งเสรมิใหบ้คุลากรกลา้แสดงออกและยอมรบัฟังความ
คิดเห็นซึง่กนัและกนั 

     

8 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้  าปรกึษา ขอ้เสนอแนะ และขอ้คิดเห็นแก่บุคลากร
อยา่งมีเหตผุลและเป็นกลัยาณมิตร 

     

9 ผูบ้รหิารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบ้คุลากรวิพากษ์ วิจารณแ์ละแสดงความ
คิดเห็นต่อการปฏิบตัิงานไดโ้ดยไมปิ่ดกัน้ 
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 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 
5 4 3 2 1 

10 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสง่เสรมิกิจกรรมใหบ้คุลากรแสดงความรกั  
ความเมตตาต่อเพ่ือนรว่มงาน โดยการช่ืนชมยินดีในโอกาสต่าง ๆ  

     

  การสนับสนุนอุปกรณเ์คร่ืองมอืในการสร้างนวัตกรรม      
11 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์ งบประมาณ และเวลาในการ

สร้างนวัตกรรมแก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการพัฒนางานให้เกิด
ประสทิธิภาพ 

     

12 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนการบ ารุงรกัษาอุปกรณ์ส  านักงานใหอ้ยู่ใน
สภาพที่ใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

     

องคป์ระกอบด้านที ่2: การคัดเลอืกคนเพือ่สร้างสรรคน์วัตกรรม      
  กระบวนการคัดเลือกบุคลากร       

13 ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดเกณฑก์ารคดัเลือกบคุลากรในการปฏิบตัิหนา้ท่ี
เพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม  

     

14 ผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกบุคลากรในการปฏิบัติหนา้ท่ีเพ่ือ
การสรา้งสรรคน์วตักรรมตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

     

15 ผูบ้รหิารสถานศกึษาคดัเลือกบคุลากรในการปฏิบตัิหนา้ท่ีเพ่ือการสรา้งสรรค์
นวตักรรมโดยมีกระบวนการท่ีชดัเจน 

     

  การก าหนดบทบาทและหน้าที ่      
16 ผูบ้ริหารสถานศึกษาก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรเพ่ือการสรา้งสรรค์

นวตักรรมอยา่งเหมาะสม 

     

17 ผูบ้รหิารสถานศกึษาก าหนดค าสั่งแตง่ตัง้ในการปฏิบตัิงานเพ่ือการสรา้งสรรค์
นวตักรรมอยา่งชดัเจน 

     

18 ผูบ้รหิารสถานศึกษามอบหมายงานเพ่ือการสรา้งสรรคน์วตักรรมท่ีเหมาะสม
กบัต าแหน่งและความสามารถของบคุลากร 

     

  บุคลิกภาพ      
19 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสงัเกตลกัษณะนิสยั พฤติกรรม 

หรอืการแสดงออกของบคุลากร 
     

20 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือ
มอบหมายงานที่สรา้งสรรคน์วตักรรมได ้

     

21 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงออกถึงความรูส้ึกนบั
ถือตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจเพ่ือการแสดงออกถึงความคิดเห็นอย่าง
สรา้งสรรค ์
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 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 
5 4 3 2 1 

  ประสบการณใ์นการท างาน      
22 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณเ์พ่ือ

ก าหนดภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
     

23 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญ 
และรอบรูใ้นศาสตรเ์พ่ือก าหนดภาระงานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

     

  วธิีการคดิสรุปรวบยอด      
24 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถใน

การสรุปความคิดรวบยอดในการท างาน เพ่ือพฒันางานในเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
     

25 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถใน
การคิดเชิงระบบเพ่ือพฒันางานในเชิงสรา้งสรรคแ์ละสื่อสารองคค์วามรูห้รือ
ขอ้เทจ็จรงิใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้

     

  สมรรถนะในการท างาน      
26 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบคุคลท่ีมีความรูท่ี้จ าเป็นใน

การพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้
     

27 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีทกัษะท่ีจ าเป็นใน
การพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

     

28 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ี
จ าเป็นในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรคไ์ด ้

     

องคป์ระกอบที ่3: การสร้างทมีนวัตกรรม      
  การสร้างค่านิยมในทมี       

29 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยม
ของสถานศกึษาในการพฒันางานเชิงสรา้งสรรค ์

     

30 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างการรับ รู ้และสื่อสารเป้าหมายการพัฒนา
สถานศกึษาเชิงสรา้งสรรคใ์หแ้ก่บคุลากรในสถานศกึษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง 

     

31 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสรา้งค่านิยมการท างานเป็นทีมเพ่ือพฒันาสถานศกึษา
เชิงสรา้งสรรค ์ 

     

32 ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเขา้ใจและรูจ้ักบุคลากรในทีมเพ่ือ
การท างานเชิงสรา้งสรรคร์ว่มกนั  

     

33 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสง่เสรมิใหเ้กิดบรรทดัฐานท่ีมีความเป็นลกัษณะเฉพาะ
ของแตล่ะทีมท่ีสะทอ้นใหเ้หน็ถงึกระบวนการคิดสรา้งสรรคแ์ละการตดัสินใจ 
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 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 
5 4 3 2 1 

  การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา      
34 ผูบ้รหิารสถานศกึษาตดัสินใจเชิงสรา้งสรรคบ์นพืน้ฐานของขอ้มลูสารสนเทศ

ท่ีเหมาะสม 
     

35 ผูบ้ริหารสถานศึกษาแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยใชว้ิธีการเชิง
สรา้งสรรคอ์ยา่งเหมาะสมและสมเหตผุล  

     

36 ผูบ้ริหารสถานศึกษาน ากระบวนการวิจัยมาใชเ้ป็นเครื่องมือในการแกไ้ข
ปัญหาอยา่งสรา้งสรรค ์

     

37 ผูบ้ริหารสถานศึกษาตัดสินใจอย่างเป็นระบบเพ่ือแก้ปัญหาโดยยึดหลัก
ความถกูตอ้งและความยตุิธรรม  

     

38 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชก้ระบวนการตัง้ค  าถามเพ่ือก าหนดทางเลือกอย่าง
สรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในสถานการณต์า่ง ๆ อยูเ่สมอ 

     

  การรู้หน้าทีข่องสมาชกิในทมี      
39 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสนบัสนนุใหบ้คุลากรปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายดว้ย

ความรบัผิดชอบ  
     

40 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหบุ้คลากรปฏิบตัิงานอย่างสรา้งสรรคด์ว้ย
ความไวว้างใจ และยอมรบัความสามารถซึง่กนัและกนั 

     

41 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรในการ
รว่มกนัคิดอยา่งสรา้งสรรคแ์ละรว่มกนัแกปั้ญหาอยูเ่สมอ 

     

42 ผูบ้รหิารสถานศึกษาเห็นคณุค่าและยอมรบัความสามารถในการปฏิบตัิงาน
อยา่งสรา้งสรรคข์องบคุลากร 

     

43 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารกับบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่าง
ชดัเจนและเปิดเผย 

     

  การรักษาสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน      
44 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับครูและบุคลากรได ้         

เป็นอยา่งดี 
     

45 ผูบ้รหิารสถานศกึษารบัฟังหรอืใหข้อ้เสนอแนะกบับคุลากรดว้ยความเตม็ใจ        
46 ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนกบับคุลากรดว้ยความเคารพและใหเ้กียรติซึ่ง

กนัและกนั 
     

47 ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนกบับคุลากรดว้ยความเสมอภาค       
48 ผูบ้รหิารสถานศกึษาปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีตามมาตรฐานต าแหน่งและ

มาตรฐานวิชาชีพ  
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 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 
5 4 3 2 1 

  การมปีฏิสัมพันธกั์บหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร      
49 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ร่วมกิจกรรมทัง้กิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรม

สรา้งสรรคภ์ายในสถานศกึษา 
     

50 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ร่วมกิจกรรมทัง้กิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรม
สรา้งสรรคภ์ายนอกสถานศกึษา 

     

51 ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงภาวะผูน้  าในการน าครูและบุคลากรเขา้
รว่มกิจกรรมพฒันาวิชาชีพทัง้ภายในสถานศกึษาและภายนอกสถานศกึษา 

     

องคป์ระกอบที ่4: การจัดการทมีนวัตกรรม      
  การบริหารจัดการทมี      

52 ผูบ้รหิารสถานศึกษาก าหนดแผนพฒันาสถานศึกษาทัง้แผนพฒันางานและ
แผนพฒันาทีมงานนวตักรรมท่ีชดัเจน 

     

53 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดล าดบัความส าคญัในการท างาน พรอ้มทัง้ก าหนด
ปฏิทินการท างานอยา่งชดัเจนและเป็นระบบ   

     

54 ผูบ้รหิารสถานศกึษาบรหิารการใชท้รพัยากรอยา่งเหมาะสม        
55 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดท าแผนบริหารความเสี่ยงเพ่ือรองรบัสถานการณ์ท่ี

อาจเกิดขึน้โดยไมค่าดคิด  
     

  การส่งเสริมความคดิสร้างสรรค ์      
56 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรม         

การจดัการเรียนรู ้โดยใชก้ารวิจยัเป็นฐาน 
     

57 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมครูและบุคลากรให้สามารถจัดการเรียนรู ้       
เชิงรุก(Active Learning) เพ่ื อให้นัก เรียนสามารถสร้างสรรค์ผลงาน
นวตักรรมโดยใชส้ื่อดิจิทลั  

     

58 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถแสดงความคิดเห็น วิพากษ์ วิจารณผ์ลงานของ
ครูและบคุลากรดว้ยการสะทอ้นผลเชิงบวก   

     

59 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสามารถวิเคราะหข์อ้มลูสารสนเทศอย่างเป็นระบบเพ่ือ
ใชใ้นการสรา้งสรรคน์วตักรรมการบรหิารสถานศกึษา 

     

60 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสรา้งสรรคน์วตักรรมการบรหิารสถานศึกษาท่ีเป็นแนว
ปฏิบตัิท่ีดี (Best Practice) ได ้

     

 การประเมนิผลการท างาน      
61 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังเกต วิเคราะห ์สังเคราะห ์และรวบรวมขอ้มูลการ

ท างานของครูและบคุลากร 
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 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 
5 4 3 2 1 

62 ผูบ้ริหารสถานศึกษานิเทศและติดตามการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ  

     

63 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดแผนการก ากับ ติดตามและประเมินผล            
อยา่งเป็นระบบ 

     

64 ผูบ้ริหารสถานศึกษาประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรโดยใช้
การประเมินแบบรอบดา้นโดยผูมี้สว่นไดส้ว่นเสียทกุฝ่าย 

     

65 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เกณฑ์การประเมินการปฏิบัติ งานท่ีชัดเจน           
เป็นธรรม 

     

องคป์ระกอบที ่5: การพัฒนาทักษะนวัตกรรม      
การสร้างทักษะทีจ่ าเป็น       

66 ผู้บริหารสถานศึกษาค้นคว้าความรู ้ในส่วนท่ี เก่ียวข้องกับนวัตกรรม             
ท่ีทนัสมยั  

     

67 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะด้านภาษาเพ่ือการศึกษาค้นคว้า         
องคค์วามรูด้า้นนวตักรรมท่ีเป็นสากล 

     

68 ผูบ้รหิารสถานศกึษาพฒันาทกัษะดา้นการสื่อสารอยา่งมีประสิทธิภาพ      
69 ผู้บ ริหารสถานศึกษาพัฒ นาทักษะด้าน เทคโน โลยี เพ่ื อให้ก้าวทัน               

องคค์วามรูท่ี้เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ 
     

  การถ่ายทอดจากผู้เชีย่วชาญ      
70 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิดการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู ้         

ทางวิชาชีพ (PLC) ภายในสถานศกึษา 
     

71 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัหาวิทยากรท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญเพ่ือพฒันาครู
และบคุลากรในสถานศกึษาใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

     

องคป์ระกอบที ่6:  การสร้างเครือข่ายสนับสนุน       
  การสร้างเครือข่ายภายในองคก์าร       

72 ผูบ้รหิารสถานศึกษาสนบัสนนุใหมี้โครงการ/กิจกรรมเพ่ือใหค้รูและบคุลากร
เกิดการท างานแบบเครอืข่ายรว่มกนั 

     

73 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิด เครือข่ายการท างานภายใน
สถานศกึษาระหวา่งบคุคลตอ่บคุคล และระหวา่งกลุม่อยา่งเป็นรูปธรรม   

     

74 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุทรพัยากรการบรหิารเพ่ือใหเ้กิดการท างานใน
ลกัษณะเครือข่ายภายในสถานศกึษาอยา่งเป็นระบบ 
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 ที ่ รายการพฤตกิรรม ระดับพฤตกิรรม 
5 4 3 2 1 

  การสร้างเครือข่ายภายนอกองคก์าร      
75 ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัหาเครือข่ายสนบัสนนุจากภาคเอกชน      
76 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้เกิดเครือข่ายการท างานระหว่าง

สถานศกึษากบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นรูปธรรม   
     

77 ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนนุทรพัยากรการบรหิารเพ่ือใหเ้กิดการท างานใน
ลกัษณะเครือข่ายกบับคุคล/หน่วยงานภายนอกอยา่งเป็นระบบ 

     

องคป์ระกอบที ่7: การให้รางวัลและผลตอบแทน      
  การยอมรับและให้คุณค่า       

78 ผูบ้รหิารสถานศึกษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมผลงานเชิงสรา้งสรรคท่ี์เกิดจาก
ความรู ้ความสามารถของครูและบคุลากร 

     

79 ผูบ้รหิารสถานศกึษาแสดงการยกย่อง ช่ืนชมครูและบคุลากรท่ีมีผลงาน    ที่
ประสบความส าเรจ็และเกิดประสทิธิผลตอ่คณุภาพของสถานศกึษา 

     

  การให้รางวัลทีเ่หมาะสมและท้าทาย      
80 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงาน            

เชิงสรา้งสรา้งสรรคอ์ยา่งเป็นธรรม 
     

81 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนรางวัลแก่ครูและบุคลากรท่ีมีผลงาน            
เชิงสรา้งสรา้งสรรคท่ี์เหมาะสมกบัระดบัความยากของผลงาน 
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8. แบบสรุปผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในพืน้ที่
นวัตกรรมการศึกษา ปีการศึกษา........................... 
     ช่ือ–นามสกลุ (ระบคุ  าน าหนา้).......................................................................................     
   ต  าแหน่ง.............................................สงักดั...................................................................     
   

องคป์ระกอบ คะแนนเฉลี่ย ระดบัคณุภาพ 
องคป์ระกอบหลัก ด้านการสร้างบรรยากาศในการสร้างสรรคน์วัตกรรม 

1) การสรา้งบรรยากาศในองคก์าร .................. .................... 
2) การสรา้งบรรยากาศท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน .................. .................... 
3) การสนบัสนนุอปุกรณเ์ครื่องมือในการสรา้งนวตักรรม .................. .................... 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการคัดเลอืกคนเพือ่สร้างสรรคน์วัตกรรม 
1) กระบวนการคดัเลือกบคุลากร .................. .................... 
2) การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี .................. .................... 
3) บคุลิกภาพ .................. .................... 
4) ประสบการณใ์นการท างาน .................. .................... 
5) วิธีการคิดสรุปรวบยอด .................. .................... 
6) สมรรถนะในการท างาน .................. .................... 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการสร้างทมีนวัตกรรม 
1) การสรา้งคา่นิยมในทีม .................. .................... 
2) การพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา .................. .................... 
3) การรูห้นา้ท่ีของสมาชิกในทีม .................. .................... 
4) การรกัษาสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน .................. .................... 
5) การมีปฏิสมัพนัธก์บัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร .................. .................... 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการจัดการทมีนวัตกรรม 
1) การบรหิารจดัการทีม .................. .................... 
2) การสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรค ์ .................. .................... 
3) การประเมินผลการท างาน .................. .................... 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการพัฒนาทักษะนวัตกรรม 
1) การสรา้งทกัษะที่จ  าเป็น .................. .................... 
2) การถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ .................. .................... 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการสร้างเครือข่ายสนับสนุน  
1) การสรา้งเครอืข่ายภายในองคก์าร .................. .................... 
2) การสรา้งเครอืข่ายภายนอกองคก์าร .................. .................... 
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องคป์ระกอบหลัก ด้านการให้รางวัลและผลตอบแทน 
1) การยอมรบัและใหค้ณุคา่  .................. .................... 
2) การใหร้างวลัที่เหมาะสมและทา้ทาย .................. .................... 

 
สรุปผลการประเมิน  

  ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม อยูใ่นระดบัสงูท่ีสดุ    จ านวน ................องคป์ระกอบ 
  ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม อยูใ่นระดบัสงู          จ านวน ................องคป์ระกอบ 
  ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน ................องคป์ระกอบ 
  ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม อยูใ่นระดบัต ่า          จ านวน ................องคป์ระกอบ 
  ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสดุ    จ านวน ................องคป์ระกอบ 
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ภาคผนวก ช   
หนงัสือเก็บขอ้มลูเพ่ือการวิจยั 
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ภาคผนวก ฌ  
รูปภาพการประชมุสนทนากลุม่ (Focus group) 
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ภาพประกอบการประชุมสนทนากลุ่ม  (Focus group) 

 
การประชมุสนทนากลุม่ (Focus group) เม่ือวนัท่ี 20 สงิหาคม 2563  

ด าเนินการแบบ Onsite และ Online ผา่นโปรแกรม Zoom Cloud Meeting 

 

 
ผูท้รงคณุวฒุท่ีิเขา้รว่มประชมุแบบ Onsite จ านวน  3  ท่าน   

ไดแ้ก่ อาจารยย์ืนยง ราชวงษ ์, ดร.ปรชัญวรรณ วนานนัท,์ และ ดร.พรรณวดี ปามทุา 
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ผูท้รงคณุวฒุเิขา้รว่มการประชมุแบบ Online ผา่นโปรแกรม Zoom Cloud Meeting  รวม 10 คน 

 

 
ผูว้ิจยัท าหนา้ท่ีด าเนินการสนทนา (Moderator) 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวลฎาภา นาคคบูวั 
วัน เดอืน ปี เกิด 5 พฤศจิกายน 2521 
สถานทีเ่กิด อ าเภอก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2544   การศกึษาบณัฑิต (กศ.บ.) วิชาเอก คณิตศาสตร ์   

                  จาก มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  
พ.ศ.2552   การศกึษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)   
                  สาขาวิชา การวิจยัและสถิติทางการศกึษา   
                  จาก มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  
พ.ศ.2564   การศกึษาดษุฎีบณัฑิต (กศ.ด.)  
                  สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา   
                  จาก มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 66/3 หมู ่4  ต.หนองยาว อ.เมืองสระบรุ ี จ.สระบรุ ี18000  
email: ladapa.nuna@g.swu.ac.th   
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