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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อจัดท ากรอบแนวคิด 

ตัวบ่งชีแ้ละโมเดลตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังตอ่ไปนี ้

ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม 

1.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ าและภาวะผูน้ า 

1.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม 

1.3 บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

1.4 คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษา 

1.5 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม 

1.6 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบย่อย  

และตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

ตอนที่ 2 แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

2.4 กระบวนการสร้างและพัฒนาของตัวบ่งช้ี 

2.5 เกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

2.6 หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  

   เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

การน าเสนอสาระที่เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับผูน้ าและ

ภาวะผูน้ าแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวกับการภาวะผู้น า

เชงินวัตกรรม ผูว้ิจัยได้น าเสนอเป็น 6 ส่วน ประกอบด้วย 
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1.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ าและภาวะผูน้ า 

1.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม 

1.3 บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

1.4 คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษา 

1.5 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม 

1.6 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบย่อยและ 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

1.1 แนวคดิ และทฤษฎี เกี่ยวกับผู้น า และภาวะผู้น า  

1.1.1 ความหมายของผู้น า 

ค าวา่ “ผูน้ า” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Leader” หมายถึงบุคคลซึ่งได้รับ

การแต่งตั้งหรือได้รับการยินยอมจากสมาชิกในกลุ่มให้เป็นหัวหนา้ หรอืมีต าแหน่งและ

หนา้ที่เป็นผู้ตัดสินใจในกลุ่ม (Dubrin, 2004) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการที่ว่า

ผูน้ า (Leaders) หมายถึง บคุคลส าคัญที่เป็นหลักให้กับองค์การให้ค าแนะน าแก่เพื่อน

ร่วมงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง และรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ ผูน้ าจะใช้

อิทธิพลอย่างจงใจต่อผู้อื่นเพื่อสร้างกิจกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ 

โดยมุ่งใหค้นเห็นคล้อยตามว่ามีอะไรบ้างที่จ าเป็นต้องกระท าให้เกิดผลส าเร็จ  

(Hoy, K. Wayne ; Miskel, G. Cecil, 2005) ผูน้ าแสดงเจตนาที่จะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

ของคนอื่น มีความผูกพันกับผูต้าม (Followers) เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามจุดประสงค์ของ

ผูน้ าและตามจุดประสงค์ของผู้ตามด้วย (Owens, 2004) ผูน้ าเป็นผูน้ าพาองค์การหรอืกลุ่ม

คนที่มาอยู่รวมกันใหไ้ด้รับผลส าเร็จในการท างาน ผูน้ าเป็นผู้รับใช้องค์การเป็นผู้รับใช้บุคคล

ต่างๆ ที่รวมกันเป็นองค์การ และยังรับใช้ลูกค้าที่องค์การนัน้ให้บริการอยู่อกีด้วย  

(Ubben et al, 2001) และผู้น า ยังหมายถึงบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้ง

หรอืแต่งตัง้และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มอีิทธิพลพล บทบาทเหนอืกลุ่ม สามารถที่จะ

จูงใจชักน าหรือชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 

(สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2554 ; ภาวัฒน์ พันธ์แพ, 2546; อานันท์ ปันยารชุน, 2544) “ผูน้ า” 

คือ ศูนย์กลางของกลุ่ม (Central Group) ซึ่งหมายถึง การเป็นผู้น าที่เป็นศูนย์กลางของกลุ่ม 

เป็นผู้ที่มบีุคลิกภาพที่เหมาะสมกว่าบุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม สามารถดึงดูดความสนใจของกลุ่ม

และน าความ สนใจนั้นมาใช้ประโยชน์ตอ่กลุ่มได้ (Neagley, Evans & Lynn, 2002) 

สอดคล้องกับ Warner (2005) ได้กล่าวในฐานะที่เป็นผูน้ าทางการศกึษาเกี่ยวกับปรัชญา
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ภาวะผูน้ า โดยใหข้้อความที่ชัดเจนเกี่ยวกับผูน้ าว่า ผูน้ าคือ 1) ผูส้ร้างสิ่งแวดล้อมสนับสนุน

ที่ผู้รว่มงานสามารถช่วยได้สามารถรู้สึกว่าได้ลงทุนในกระบวนการ และสามารถประสบ

ความส าเร็จได้ 2) ผูม้ีจิตใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศนข์องอนาคตและมีความเป็นไปได้ของ

วิสัยทัศนน์ั้น 3) ผูท้ี่เต็มใจมอบอ านาจให้ผู้อื่นและอนุญาตให้พวกเขาปฏิบัติงานตาม

แนวความคิดและวิสัยทัศน์ของพวกเขาเอง ผูท้ี่แสวงหาโอกาสนวัตกรรมและความ

เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 4) ผูท้ี่เต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่

ขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผูน้ า 5) ผูท้ี่เต็มใจรับฟังและพูดคุย

กับเสียงเรียกร้องที่สรา้งสรรค์ และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ 6) ผูท้ี่เต็มใจที่จะหยุด

แสดงบทบาทภาวะผู้น าและหยุดความรับผดิชอบ เมื่อมีผูอ้ื่นที่เข้มแข็งกว่าก้าวออกมา

ข้างหน้า 7) ผูท้ี่อุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคตของที่ท างานที่

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2556, หน้า 184) กล่าวว่า ผูน้ าเป็นบุคคลที่มอีิทธิพล

ต่อกลุ่ม ปฏิบัติหน้าที่ของความเป็นผู้น าบุคคลผู้ผลักดัน (Mobilizer) ผู้ดลบันดาล (Inspier) 

ผูส้ร้างพลังร่วม (Synergizer) ผู้สรา้งแรงจูงใจกระตุ้น (Motivator) ผู้ก่อให้เกิดพลัง 

(Energizer) การปฏิบัติการด าเนนิการของมวลสมาชิกใหเ้ข้าสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ  

ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2558, หน้า 42) กล่าวว่า คนที่เป็นผู้น าเป็นคนที่

ได้รับการแตง่ตั้งให้มีต าแหน่งหน้าที่เป็นผู้น า และสามารถสั่งการให้ลูกน้องท าในสิ่งที่ผู้น า

ต้องการ 

สมชาติ กิจยรรยง (2560, หนา้ 16) กล่าวว่า ผู้น าคือบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่

มีอ านาจ อิทธิพล หรอืความสามารถในการจูงใจคนให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความ

ต้องการ หรอืค าสั่งของเขาได้ ผูน้ ามีอทิธิพลเหนอืการปฏิบัติการ หรอืพฤติกรรมของคนอื่น 

นอกจากนั้น ผูน้ ายังเป็นบุคคลใดๆ ซึ่งเหมาะสมที่จะปลูกปั้น และน าคนอื่นๆให้ประพฤติ

และปฏิบัติ โดยที่บุคคลนั้นมีอ านาจแสดงความเห็น หรืออ านาจพิเศษ หรอืเจตนารมณ์ 

อันเข้มแข็งหรอืความสามารถในการปกครอง 

สรุปได้วา่ ผูน้ าเป็นบุคคลที่ส าคัญกับองค์การ มีความรู้ในเรื่องงาน

องค์การเป็นอย่างดี สามารถใหค้ าแนะน าแก่เพื่อนรว่มงานได้ มีความรับผิดชอบต่อ

ประสิทธิผลขององค์การอุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคตของ

องค์การ ได้รับความเช่ือถือและเชื่อฟังจากเพื่อนรว่มงานในการจัดกิจกรรมและในการ

สร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ เต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่
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สร้างสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ มีจิตใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศน์ แสวงหา

โอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่

ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผูน้ าได้ 

1.1.2 คุณสมบัติของผู้น าที่ดี 

ศริิพงษ์ ศรชัียรมย์รัตน์ (2542) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น าว่าต้อง

ประกอบด้วยคุณสมบัติต่อไปนี้  

1. ความรู้ (Knowledge) การเป็นผู้น านั้น ความรูเ้ป็นสิ่งจ าเป็นที่สุด 

ความรูใ้นที่นี้มิได้หมายถึงเฉพาะความรูเ้กี่ยวกับงานในหน้าที่เท่านัน้ หากแต่รวมถึงการ

ใฝ่หาความรูเ้พิ่มเติมในด้านอื่นๆ ด้วยการจะเป็นผู้น าที่ดี หัวหน้างานจึงตอ้งเป็นผูร้อบรู้  

ยิ่งรอบรู้มากเพียงใด ฐานะแหง่ความเป็นผู้น าก็จะยิ่งมั่นคงมากขึ้นเพียงนัน้  

2. ความรเิริ่ม (Initiative) ความ ริเริ่ม คอื ความสามารถที่จะปฏิบัติ

สิ่งหนึ่ง สิ่งใดในขอบเขตอ านาจหน้าที่ได้ด้วยตนเองโดยไม่ต้องคอยค าสั่งหรอืความสามารถ

แสดงความคิดเห็นที่จะแก้ไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหด้ีขึ้น หรอืเจรญิขึ้นได้ดว้ยตนเอง ความริเริ่มจะ

เจริญงอกงามได้ หัวหนา้งานจะตอ้งมคีวามกระตอืรอืร้น คอืมีใจจดจอ่งานดี มีความเอาใจ

ใส่ตอ่หนา้ที่ มีพลังใจที่ต้องการความส าเร็จอยู่เบือ้งหน้า 

3. มีความกล้าหาญและความเด็ดขาด (Courage and Firmness) ผูน้ า

ที่ดจีะต้องไม่กลัวต่ออันตราย ความยากล าบาก หรอืความเจ็บปวดใดๆ ทั้งทางกาย วาจา 

และใจผูน้ าที่มคีวามกล้าหาญ จะช่วยใหส้ามารถผจญต่องานต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้

นอกจากความกล้าหาญแล้ว ความเด็ดขาดก็เป็นลักษณะอันหนึ่งที่จะต้องท าให้เกิดมขีึน้  

ในตัวของผูน้ าเองต้องอยู่ในลักษณะของการ “กล้าได้กล้าเสีย” 

4. การมมีนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) ผูน้ าที่ดจีะต้องรูจ้ัก

ประสานความคิด ประสานประโยชน์สามารถท างานร่วมกับคนทุกเพศ ทุกวัย ทุกระดับ

การศกึษาได้ ผูน้ าที่มีมนุษยสัมพันธ์ดจีะช่วยใหป้ัญหาใหญ่เป็นปัญหาเล็กได้ 

5. มีความยุติธรรมและซื่อสัตย์สุจรติ (Fairness and Honesty) ผูน้ าที่

ดีจะต้องอาศัยหลักของความถูกต้อง หลักแหง่เหตุผลและความซื่อสัตย์สุจรติต่อตนเอง

และผู้อื่น เป็นเครื่องมอืในการวินจิฉัยสั่งการ หรอืปฏิบัติงานด้วยจติที่ปราศจากอคติ 

ปราศจากความล าเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก  

6. มีความอดทน (Patience) ความอดทน จะเป็นพลังอันหนึ่งที่ 

จะผลักดันงานใหไ้ปสู่จุดหมายปลายทางได้ อย่างแท้จริง  
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7. มีความตื่นตัวแตไ่ม่ตื่นตูม ( Alertness ) ความตื่นตัว หมายถึง 

ความระมัดระวัง ความสุขุมรอบคอบ ความไม่ประมาท ไม่ยืดยาดขาดความกระฉับ 

กระเฉงมีความฉับไวในการปฏิบัติงานทันต่อเหตุการณ์สรุปว่าผูน้ าควรมีคุณสมบัติ

ดังตอ่ไปนี ้มีความรู ้มีความริเริ่ม มีความกล้าหาญและความเด็ดขาด การมีมนุษยสัมพันธ์ 

มคีวามยุติธรรมและซื่อสัตย์สุจริต มีความอดทนและมีความตื่นตัวแต่ไม่ตื่นตูม (Leadership) 

1.1.3 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

การที่ผูน้ าได้แสดงบทบาทหน้าที่โดยการใชอ้ิทธิพลที่เหนอืบุคคลอื่นใน 

กลุ่มโน้มน้าวชักจูงให้บุคคลอื่นปฏิบัติหรอืไม่ปฏิบัติก่อใหเ้กิดผลต่อส่วนรวมภายในกลุ่ม ลักษณะ

การแสดงออกมานั้นก็คือ ความเป็นผู้น าหรือภาวะผูน้ านั่นเอง ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของ

ภาวะผูน้ าไว้หลายท่าน ในหลายลักษณะตามมุมมองที่ต่างกันของแตล่ะท่าน ดังตอ่ไปนี้ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หน้า 16- 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามีลักษณะ 

ดังนี้ 1) เป็นความสามารถที่จะมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่นในด้านการกระท าตามที่ผูน้ าต้องการ

และสามารถจูงใจบุคคลอื่นให้กระท ากิจกรรมที่ชว่ยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้  

2) เป็นกระบวนการความเป็นผู้น าจากการใชอ้ิทธิพลที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรม

ของสมาชิกกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย 3) เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอ านาจอย่างหนึ่งของ

ผูน้ าจนได้รับการยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่ม และกลุ่มอื่นๆ  

ที่เกี่ยวข้อง 4) อิทธิพลในตัวของผู้น าที่น ามาใชใ้หเ้ข้ากับสถานการณโ์ดยการช้ีแนะผ่าน

กระบวนการสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 5) การกระท าร่วมกันระหว่างบุคคลโดย

มีบุคคลคนหนึ่งท าหน้าที่ให้การช้ีน าการกระท าดังกล่าวท าให้บุคคลอื่นๆ เชื่อมั่นในผลงาน

ของเขา ซึ่งสามารถพิสูจน์ได้จากลักษณะการแสดงออกในการช้ีแนะตามที่เข้าได้แนะน าไว้ 

6) ความคิดริเริ่มและการรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรว่มกัน 7) การที่

บุคคลที่มอีิทธิพลมากและท าให้เกิดการยอมรับเกี่ยวกับการบริหารงานประจ าในองค์การ 

8) เป็นกระบวนการในการใช้อทิธิพลที่มตี่อการด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การและมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ตลอดจนใชอ้ิทธิพลให้กลุ่มธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตน สอดคล้องกับ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร 

(2549) กล่าวว่าภาวะผูน้ า คือ พลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดการ

ขับเคลือ่นกลุ่มคนและระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมาย หรอืความสามารถในการ

บริหารตนเอง และครองใจผูอ้ื่นได้ โดยสามารถใช้คนอื่นท าบางอย่างตามเป้าหมาย และ

แนวทางที่ตนวาดฝันหรอืคาดคะเนเองได้ ธวัช บุณยมณี (2550) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 
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หมายถึง การกระท าระหว่างบุคคล โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อทิธิพล (Influence) หรอืการ

ดลบันดาลใจ (Inspiration) ใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มกระท าหรอืไม่กระท าบางสิ่งบางอย่าง  

ตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้  

นอกจากนั้น วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) ภาวะผูน้ าหรอืภาวะความเป็นผู้น า 

(Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารจะให้มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น มีจุดมุ่ง 

หมายเพื่อให้ การปฏิบัติงานบรรลุตามจุดหมายขององค์การ ผูบ้ริหารจะท าให้ตนมีอิทธิพล

ของคนอื่นก็คือ “อ านาจ” (Power) อ านาจนี้มาจากหลายแหล่งด้วยกัน โดยทั่วไปมมีาจาก 

6 แหลง่ที่ส าคัญดังนี้ คือ 1) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจที่มีตาม

ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในสายการบังคับบัญชาขององค์การ ตามอ านาจหน้าที่ (Authority)  

ของต าแหน่งนัน้ 2) อ านาจในการให้รางวัล (Reward Power) เชน่ การเลื่อนขัน้เงินเดือน 

การเลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนการศกึษาหรอืฝกึอบรม การยอมรับ เป็นต้น 3) อ านาจใน

การลงโทษ (Coercive Power) เมื่อมีพฤติกรรมที่ไม่พงึประสงค์ เชน่ การลดขั้นเงนิเดือน  

การโยกย้าย การให้ออกจากงาน เป็นต้น 4) อ านาจในความเป็นผู้เช่ียวชาญ (Expert 

Power) เนื่องจากมีประสบการณ์ ความรู้และทักษะเชิงเทคนิคที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 

ในการท างานของใต้บังคับบัญชา 5) อ านาจในการมขี้อมูลสารสนเทศ (Information) 

เนื่องจากได้ครอบครองและควบคุมข้อมูลสารสนเทศที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

และการวางแผนขององค์กร 6) อ านาจเชิงอ้างองิ (Referent Power) เป็นผลจากความนยิม

ชมชอบ ความเคารพนับถือและความเป็นมติรจากบุคคลอื่น ซึ่งทองใบ สุดชารี (2551)  

ยังกล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรอือิทธิพลต่อผูอ้ื่น  

เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มยอมปฏิบัติตามความตอ้งการของตนเอง ทั้งนี้ เพื่อให้เป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้  

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 18) ยังกล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  

การใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฎิบัติตาม

ความคิดเห็นความต้องการด้วยความเต็มใจยินดีจะให้ความร่วมมือเพื่อจะน าไปสู่การ

บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูง

ผู้อื่นให้ความค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด และเป็นการผูกมัดหรือ

หลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน แล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมายหรืออาจ

สรุปได้ว่าภาวะผู้น าคือรูปแบบอิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence)  

เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือกลุ่ม ในอันที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรม 
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หรือการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ธวัช บุณยมณี (2550, หน้า 2-3) สรุปว่าภาวะผูน้ า หมายถึงการกระท า

ระหว่างบุคคลโดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อทิธิพล (Influence) หรอืการดลบัลดาลใจ 

(Inspiration) ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มกระท าหรอืไม่กระท าบางอย่างตามเป้าหมายที่กลุ่มหรอื

องค์การก าหนดไว้ 

ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 140) ให้ความหมายภาวะผู้น าคือ ผูท้ี่มี

คุณสมบัติ เชน่ สติปัญญาความดีงาม ความรูค้วามสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คน

ทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที่ดงีาม 

ภารดี อนันตน์าวี (2551, หน้า 77) กล่าวว่าไว้วาภาวะผู้น าหมายถึง

กระบวนการและสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับใหเ้ป็นผู้น ากลุ่มและมีอิทธิพล

เหนอืพฤติกรรมของสมาชิกนกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่มีความสามารถในการ

แก้ปัญหาต่างๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรอืการกระท าของผู้น าในการชัก

จูงหรอืชีน้ าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

พัชสริ ีชมภูค า (2552, หน้า 194) สรุปภาวะผูน้ าดังนี้ ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการที่เกิดขึ้นระหว่างผูน้ าและผูต้าม ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการโน้มน้าว  

สร้างแรงบันดาลใจมอีิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ภาวะผูน้ าเกิดขึ้นได้ในทุกระดับการจัดการ  

ไม่จ าเป็นว่าต้องอยู่ในการจัดการระดับสูงเท่านัน้ และภาวะผูน้ าจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย

กลุ่ม หนว่ยงานหรอืองค์การ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2556, หน้า 184) กล่าวว่า ภาวะผู้น าตอ้งเกี่ยวข้อง

กับกระบวนการโน้มน้าวที่มีอิทธิพลกับกลุ่มคน ดังนัน้ สาระการเป็นผู้น าจึงหมายถึง 

ความสามารถในการบริหารตนเองและครองใจผู้อื่น โดยสามารถใช้ผู้อื่นท าบางอย่างตาม

เป้าหมายและแนวทางที่ตนวาดฝันหรอืคาดคะเนเองได้ 

ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2558, หน้า 42) กล่าวว่า คนที่มีภาะผูน้ าหมายถึง 

คนที่ไม่จ าเป็นต้องมีบทบาทหนา้ที่ของผูน้ าในเรื่องนั้นๆ แตด่้วยสถานการณ์ที่จ าเป็นจงึ

แสดงบทบาทเสมือนหนึ่งเป็นหน้าที่ และได้แสดงการกระท าด้วยใจโดยไม่ต้องมีใครมาสั่ง

การ หรืออีกนัยหนึ่งผูน้ าที่มีภาวะผู้น าจงึหมายถึงคนที่อยู่ในต าแหน่งหน้าที่ที่มลีูกน้อง  

มีอ านาจหน้าที่ และความสามารถแสดงภาวะผูน้ า จนกระทั่งลูกน้องเกิดความศรัทธา 

พร้อมนอ้มรับค าสั่งของผู้น าด้วยความเต็มใจ 

สมชาติ กิจยรรยง (2560, หนา้ 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คอื การที่ผูน้ าใช้
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อิทธิพล หรอือ านาจหน้าที่ตามความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อลูกน้องในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อ

ปฏิบัติการ และอ านวยการ โดยใช้กระบวนการตดิต่อสัมพันธ์กันเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย

ที่ได้ก าหนดไว้ นอกจากนั้นยังกล่าวอีกว่า ภาวะผู้น าเป็นแบบแผนหรอืแบบของการปฏิบัติที่

ผูน้ าแสดงออก เพื่อการน ากลุ่ม หรอืบังคับบัญชากลุ่ม อาจเป็นในรูปของการกระจายงาน 

หรอืมอบหมายงานก็ได้ สามารถแยกเป็นข้อๆ ได้ดังนี้ 1) สั่งให้ปฏิบัติตาม 2) ขายความคิด

ให้คนในสังกัดปฏิบัติตาม 3) ปรึกษาหารือเพื่อให้ปฏิบัติตาม 4) ร่วมคดิร่วมตัดสินใจด้วยกัน 

5) มอบงานทั้งหมดให้กระท าเองตามความสามารถ 6) เปรียบเทียบความยากง่าย  

Schermerhorn (2002, หน้า 336) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึง 

กระบวนการในการดลบันดาลใจให้บุคคลอื่นท างานให้ส าเร็จ 

Geister (2011) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ให้บริหารตนเองก่อน

แล้วจึงจะสามารถน าคนอื่นได้ โดยใหเ้น้นความฉลาดทางอารมณ์ เข้าใจอารมณ์ที่เกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ และการบริหารอารมณข์องตนเองและของคนอื่น ซึ่งจ าแนกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1) ความตระหนักในตนเอง 2) การบริหารตนเอง 3) ความตระหนักทางสังคม และ 

4) การบริหารความสัมพันธ์ 

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมสว่นตัวของบุคคลที่จะชักน ากิจกรรม

ของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shaed Goal) หรอืเป็นความสัมพันธ์ที่มีอทิธิพลระหว่าง

ผูน้ า (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซึ่งท าใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย

ร่วมกัน (Shared Purposes) หรอืเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การ

สนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การซึ่ง “ภาวะผูน้ า” (Leadership) ต้องใช้

ความสามารถในการใชอ้ิทธิพลที่หลากหลายกับบุคคลอื่นให้ได้มาถึงความส าเร็จของงาน

นั้นและกระบวนการที่ใช้อิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มอันที่จะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรม

หรอืการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มโดยใช้การจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่ม

ปฏิบัติตามความคิดเห็น ตามความต้องการของตนดว้ยความเต็มใจและยินดีที่จะให้ความ

ร่วมมือ โดยการใชอ้ิทธิพลที่เหนือบุคคลอื่นในกลุ่ม โน้มนา้ว ชักจูงให้บุคคลอื่นปฏิบัติ

หรอืไม่ปฏิบัติที่ก่อให้เกิดผลต่อสว่นรวมภายในกลุ่ม ลักษณะการแสดงออกมานั้นก็คือ 

ความเป็นผู้น าหรือภาวะผูน้ านั่นเอง ภาวะผูน้ า จงึเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถ

ของผู้น าที่มใีนการบริหารตนเองและผู้อื่นสามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความ

เชื่อมัน่และให้การสนับสนุน โน้มนา้วจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้รว่มมอืในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้การปฏิบัติงานใหส้ าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่มกีารก าหนดไว้ 
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1.2 แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม 

1.2.1 ความหมายของนวัตกรรม 

Morton (1971, p. 17 อ้างถึงใน บุญเกื้อ ควรหาเวช, 2545, หนา้ 13)  

ให้ความหมายนวัตกรรมว่า เป็นการท าให้ใหมข่ึน้อีกครั้ง (Renewal) ซึ่งหมายถึง  

การปรับปรุงสิ่งเก่าและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนหนว่ยงาน หรอืองค์การ

นั้นๆ นวัตกรรมไม่ใช่การขจัดหรอืล้มล้างสิ่งเก่าให้หมดไป แตเ่ป็นการปรับปรุงเสริมแตง่

และพัฒนาเพื่อความอยู่รอดของระบบ 

Rogers (1962, p. 13) ซึ่งเป็นผู้คิดคน้ทฤษฎีการแพร่กระจายนวัตกรรม

ได้ให้ค านิยามความหมายว่า นวัตกรรมเป็นแนวความคิด (Idea) ที่ปัจเจกบุคคลรับรู้วา่เป็น

สิ่งใหม่ซึ่งความหมายในแง่นี้ นวัตกรรมก็คือ แนวความคิดใหม่ (New Idea) นั่นเอง อีกทั้ง 

(Rogers and Shoemaker, 1971, p. 13) ได้ให้ค านิยามเพิ่มเติมอีกว่า นวัตกรรมเป็นความรู ้

วิธีปฏิบัติหรอืวัตถุที่ปัจเจกบุคคลรับรู้วา่เป็นสิ่งใหม่ส าหรับตนเอง ถึงแมว้่าสิ่งดังกล่าวได้รับ

การน าไปใช้หรอืปฏิบัติจนผ่านช่วงเวลาหนึ่งไปแล้ว แต่ถ้ายังคงมีความรูส้ึกว่าใหม่ในบุคคล

ใดแล้ว ก็ยังคงเรยีกว่า นวัตกรรม 

Cancian (1979, p. 53) กล่าวไว้ว่า นวัตกรรมเป็นความใหม่และความ

แตกต่างโดยอาจอยู่ในรูปลักษณะ การปฏิบัติ เทคนิค หรอืเรื่องราวที่ใหม่ และแตกต่าง 

จากสิ่งที่มอียู่ 

อรนุช ลิมตศริิ (2546, หน้า 3) ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า คือ 

แนวคิด วัตถุสิ่งของหรอืการปฏิบัติที่เป็นเอกัตบุคคลหรือกลุ่มบุคคลยอมรับ เพื่อที่จะ

ปรับปรุงวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทั้งนีต้้องมีการวางแผนล่วงหน้า เพื่อน ามาใช้ในการ

พัฒนาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ให้มคีุณภาพ 

พสุ เดชะรินทร์ (2546, อ้างถึงใน จุฑาทิป อินทรเรืองศรี, 2549, หนา้ 

23) กล่าวว่า นวัตกรรม หมายถึง ความสามารถคิดค้นสิ่งใหม่ๆ ขึน้มาที่ก่อให้เกิดประโยชน์

ต่อองค์กร ซึ่งครอบคลุมความใหม่ในเรื่องของกระบวนการ วิธีการในการท างาน หรอื

แมก้ระทั่งแนวความคิดในการจัดการใหม่ๆ 

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2547, หน้า 3) ให้นยิาม นวัตกรรมไว้ว่า 

นวัตกรรม คือ การผลติ การเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความคิด

ใหม่ เพื่อให้เกิดผลดีทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการก าเนิดผลิตภัณฑ์การบริการ 

กระบวนการผลติใหม่ การปรับปรุงเทคโนโลยี การแพรก่ระจายเทคโนโลยี และการใช้
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เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์และเกิดผลพวงทางเศรษฐกิจและสังคม นอกจากนี้ในเชิง

เศรษฐศาสตร์ ถือได้ว่า นวัตกรรม เป็นการน าแนวความคิดใหม่หรอืการใชป้ระโยชน์จากสิ่ง

ที่มอียู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพื่อท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 

 อรอนงค์ โรจนว์ัฒนบูลย์ (2553, หนา้ 40) นวัตกรรม (Innovation)  

มีรากศัพท์มาจาก Innovate ในภาษาลาตนิ แปลว่า ท าสิ่งใหม่ขึ้นมาความสามารถในการใช้

ความรู ้ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณท์างเทคโนโลยีหรอืการจัดการมา

พัฒนาและผลิตสนิค้าใหม่ กระบวนการผลติใหม่ หรอืบริการใหม่ ซึ่งตอบสนองความ

ต้องการของการตลาด (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม) ความหมายของนวัตกรรมในเชิง

เศรษฐศาสตร์ คอื การน าแนวความคิดใหม่หรอืการใช้ประโยชน์ จากสิ่งที่มอียู่แล้วมาใช้ใน

รูปแบบใหม่ เพื่อท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ หรอืก็คือ “การท าในสิ่งที่แตกต่างจาก

คนอื่น โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่างๆ (Change) ที่เกิดขึน้รอบตัวเราให้กลายมาเป็น

โอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์ตอ่ตนเอง

และสังคม หรือจะกล่าวง่ายๆ การหยิบจับเทคโนโลยีตา่งๆ มาก่อใหเ้กิดคุณค่าและมูลค่า 

การน าเทคโนโลยีตา่งๆ มาก่อใหเ้กิดประโยชน์ และมีคุณค่า นั้นคือ นิยามของนวัตกรรมคือ

ของใหม ่และมีประโยชน์ซึ่งแนวความคิดนีไ้ด้ถูกพัฒนาขั้นมาในช่วงต้นศตวรรษที่ 20  

โดยจะเห็นได้จากแนวคิดของนักเศรษฐศาสตรอ์ุตสาหกรรม ผลงานของ (Schumpeter, 

1934) ใน The Theory of Economic Development โดยจะเน้นไปที่การสร้างสรรค์การวิจัย

และพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อันจะน าไปสู่การได้มาซึ่งนวัตกรรมทาง

เทคโนโลยี (Technological Innovation) เพื่อประโยชน์ในเชงิพาณิชย์เป็นหลัก และทฤษฎีที่

รู้จักกันมาก ก็น่าจะเป็น Theory of Disruptive Innovation ของ Christensen แห่ง

มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดและ Diffusion of Innovation Theory ของ Rogers (1962)  

ที่ได้มกีารพัฒนามาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1962 

สรุปได้วา่ความหมายของนวัตกรรมคอื ความใหม่ สิ่งใหม่ๆ  หรอืการ

พัฒนาของเก่าใหใ้หม่ขึ้น ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบของสิ่งประดิษฐ์ใหมแ่นวความคิดใหม ่

วิธีการใหม ่กระบวนการใหม่ เป็นต้น ภายใต้ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะความช านาญ 

ของบุคคลหรอืองค์กรที่นอกเหนอืจากงานที่ท าอยู่ประจ า 

1.2.2 ลักษณะของนวัตกรรม 

บุญเกื้อ ควรหาเวช (2543, หนา้ 14) ยังได้อธิบายถึง คุณลักษณะของ

นวัตกรรมสามารถแบ่งลักษณะของนวัตกรรมออกเป็น 3 ระยะคือ 
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ระยะที่ 1 มีการประดิษฐ์คิดค้น (Innovation) หรอืเป็นการปรุงแตง่ของ

เก่าให้เหมาะสมกับกาลสมัย 

ระยะที่ 2 พัฒนาการ (Development) มีการทดลองในแหล่งทดลอง

จัดท าอยู่ในลักษณะของโครงการทดลองปฏิบัติก่อน (Pilot Project) 

ระยะที่ 3 การน าเอาไปปฏิบัติในสถานการณ์ทั่วไป ซึ่งจัดว่าเป็น

นวัตกรรมขั้นสมบูรณ์ 

เสน่ห ์จุย้โต (2546, หน้า 36) ได้ท าการศกึษาลักษณะของนวัตกรรม

พบว่า นวัตกรรมมลีักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ 1) เป็นเรื่องของโอกาสและความนา่จะเป็น  

2) มีความสลับซับซ้อน 3) ใช้เวลาบ่มเพาะ 4) มีพื้นฐานจากความปรารถนาสูงส่ง  

5) มีทั้งยอมรับและต่อต้านนวัตกรรม จงึเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ 

(Invention) และสามารถน าสิ่งใหม่ๆ นั้นไปประยุกต์ใหเ้กิดขึ้นกับตนเอง หนว่ยงาน และ

องค์การตอ่ไป โดยเสน่ห์ จุ้ยโต (2546, หนา้ 36) ยังได้เสนอสูตรของนวัตกรรมไว้ว่า 

Innovation= Invention+ Application จากสูตร จะเห็นได้ว่า การจะเกิดนวัตกรรม 

(Innovation) ได้นัน้ จะต้องมีการประดษิฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ (Invention) ขึน้มาก่อน หากแต่สิ่งที่

คิดมาใหม่นั้น ใช่ว่าจะเป็นนวัตกรรมได้เลย หากแต่ตอ้งมีการประยุกต์ใช้สิ่งใหม่นั้น และ

การประยุกต์ใช้จะต้องสร้างประโยชน์ใหก้ับผูใ้ช้ดว้ยจงึจะสามารถเรียกสิ่งประดิษฐ์ใหมน่ั้น

ว่าเป็นนวัตกรรมได้ 

ชัยยงค์ พรหมวงค ์(2546, หนา้ 15) ได้ให้เกณฑก์ารพิจารณา ลักษณะ

ใดเป็นนวัตกรรมไว้ 4 ประการคอื 

1. นวัตกรรมจะต้องเป็นสิ่งใหมท่ั้งหมด หรอืบางสว่นอาจเป็นของเก่า

ใช้ไม่ได้ผลในอดีต แตน่ ามาปรับปรุงใหม่ หรอืเป็นของปัจจุบันที่เราน ามาปรับปรุงใหด้ีขึ้น 

2. มีการน าวิธีการจัดระบบมาใช้ โดยพิจารณาองค์ประกอบทั้ง

ส่วนขอ้มูลที่น าเข้าไปในกระบวนการและผลลัพธ์โดยก าหนดขัน้ตอนการด าเนินการให้

เหมาะสมก่อนที่จะท าการเปลี่ยนแปลง 

3. มีการพิสูจนด์้วยการวิจัยหรอือยู่ระหว่างการวิจัยว่า “สิ่งใหม่” 

นั้นจะช่วยแก้ปัญหาและการด าเนินงานบางอย่างได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิม 

4. ยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบันหาก “สิ่งใหม”่ นั้นได้รบั

การเผยแพร่และยอมรับจนกลายเป็นส่วนหน่ึงของระบบงานที่ด าเนินอยู่ในขณะนั้นไม่ถือว่า

เป็นสิ่งใหม่นัน้เป็นนวัตกรรมแตจ่ะเปลี่ยนสภาพเป็นเทคโนโลยีอย่างเต็มที่ 
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อรนุช ลิมตศิริ (2546, หน้า 5) กล่าวว่าเกณฑใ์นการพิจารณาสภาพ

นวัตกรรม ดังตอ่ไปนี้ 

1. เป็นสิ่งใหม่ทั้งหมดหรอืบางสว่น เช่น คิดวิธีการใหม่ได้ หรอืน าเอา

วิธีการซึ่งเคยปฏิบัติมาปรับปรุงบางส่วนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. การประดษิฐ์คิดค้นนั้นใช้วิธีการจัดระบบ โดยพิจารณาถึงวิธีการ

ป้อนเข้ากระบวนการและผลลัพธ์ 

3. มีการพิสูจนว์ิจัยเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าสิ่งใหม่น้ันมีประสิทธิภาพ

เชื่อถือได้ 

4. สิ่งใหม่นั้นยังไม่เป็นส่วนหนึ่งของระบบงานในปัจจุบัน เพียงแต่มี

การน าไปใช้ในบางกลุ่ม ยังไม่เป็นการยอมรับกันโดยทั่วไป หรอืยังไม่แพร่หลาย 

สรุปได้วา่ลักษณะของนวัตกรรมคอืสิ่งที่จะต้องคิดค้นหรือประยุกต์ 

ขึน้มาใหม่ และเกิดประโยชน์ตอ่ผูค้ิดค้นหรอืผูใ้ช้นวัตกรรมนัน้ด้วย 

1.2.3 ประเภทของนวัตกรรม 

Higgins (1995 อ้างถึงใน จุฑาทิป อินทรเรืองศร,ี 2549, หนา้ 25)  

ได้แบ่งนวัตกรรมออกเป็น 4 ประเภท 

1. นวัตกรรมด้านผลติภัณฑ์หรอืบริหาร (Product Innovation) 

หมายถึงการปรับปรุงหรอืสร้างสรรค์รูปแบบผลติภัณฑ์หรอืบริการหรอืบริการใหม่ๆ  

ขึน้ใช้ในหนว่ยงาน 

2. นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึง  

การปรับปรุงหรอืสร้างสรรค์กระบวนการในการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ

งานให้สูงขึ้น 

3. นวัตกรรมด้านการตลาด (Market Innovation) หมายถึงการ

ปรับปรุงหรอืสร้างสรรค์แนวทางการด าเนินงานในด้านการตลาด 

4. นวัตกรรมด้านการบริหารจัดการ (management Innovation) 

หมายถึง การปรับปรุงหรอืสร้างสรรค์รูปแบบการบริหารในด้านต่างๆ เชน่ การวางแผน 

การควบคุม การสั่งการ เป็นต้น 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 อ้างถึงใน จุฑาทิป อินทรเรืองศร,ี 

2549, หนา้ 29) ได้แบ่งนวัตกรรมออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. นวัตกรรมด้านผลติภัณฑ์ (Product Innovation) หมายถึง  
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การพัฒนาสินค้าและบริการในความคิดให้ดขีึ้น 

2. นวัตกรรมด้านกระบวนการผลิต (Process Innovation) เป็นการเพิ่ม

และปรับปรุงสินค้าและการผลติหรอืกระบวนการตา่งๆ ภายในองค์การที่มีอยู่ใหด้ีขึ้น  

โดยน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาช่วยในการผลติ 

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2548, หนา้ 5) นวัตกรรมสามารถแบ่ง

ออกได้หลายแบบ ขึน้กับกรอบการพิจารณาและวัตถุประสงค์การน าไปใช้ ดังนี้ 

1. นวัตกรรมผลติภัณฑ์ (Product Innovation) เป็นผลิตภัณฑท์ี่ถูกผลติ

ขึน้ในเชิงพาณิชย์ที่ได้ปรับปรุงใหด้ีขึ้นหรอืเป็นสิ่งใหม่ในตลาดนวัตกรรมนี้อาจจะเป็น

ของใหมต่่อโลก ต่อประเทศ ต่อองค์การ หรอืแม้แตต่่อตัวเราเอง นวัตกรรมผลติภัณฑ์  

แบ่งได้ 2 แบบ คือ  

1.1 ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ (Tangible Product) หรอืสินค้าทั่วไป 

(Goods) เชน่ รถยนต์รุ่นใหม่ สตรอเบอรี่ไร้เมล็ด โทรทัศน์ระบบ High Definition (HDTV) 

เครื่องเล่น Digital Video Disc (DVD) เป็นต้น 2) ผลิตภัณฑท์ี่จับต้องไม่ได้ (Intangible 

Product) หรอืการบริการ (Service) เชน่ แพ็คเกจทัวร์อนุรักษ์ธรรมชาติ ระบบ  

Tele-Banking การให้บริการอินเทอร์เน็ต การให้บริการที่ปรึกษาเฉพาะด้าน เป็นต้น 

1.2 นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยน

แนวทาง หรอืการผลิตสินค้า หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม 

นวัตกรรมกระบวนการแบ่งได้เป็น 2 แบบ ได้แก่ 

2. นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี (Technological Process 

Innovation) เป็นสินคา้ทุนที่ถูกใช้ในกระบวนการผลิต ซึ่งหน่วยของ Real Capital หรอื 

Material Goods ซึ่งถูกปรับปรุงขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีจะท าให้สามารถ 

เพิ่มผลผลิตได้ ซึ่งก่อนหน้านั้นเป็นนวัตกรรม ผลติภัณฑ์ เชน่ หุน่ยนต์อุตสาหกรรม  

เมื่อถูกผลิตขึ้นมาจะถือว่าเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑแ์ละเมื่อถูกน าไปใช้ในโรงงานผลิต

รถยนต์จะถือว่าเป็นนวัตกรรมกระบวนการ เป็นต้น 

3. นวัตกรรมกระบวนการทางองค์การ (Organizational Process 

Innovation) เป็นขบวนการที่เพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถนะของการจัดการองคก์ารให้

สูงขึ้น โดยใช้การลองผดิลองถูกและการเรียนรูจ้ากการลองท าด้วยตนเอง โดยไม่ได้ขึ้นอยู่

กับความสามารถในการท าวิจัยและพัฒนาเพียงอย่างเดียว เชน่ Just In Time (JIT),  

Total Quality Management (TQM), Lean Production เชน่โรงพยาบาล Karolinska  
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ในกรุงสตอกโฮล์ม ประเทศสวีเดน สามารถลดเวลาในการรอตรวจรักษาของผู้ป่วยลงได้

กว่าร้อยละ 75 โดยการจัดรูปแบบขององค์การใหม่ซึ่งเน้นหนักในด้านคุณภาพ ความ

รวดเร็วและประสิทธิภาพ 

สรุปได้วา่ ประเภทของนวัตกรรมมีหลายแบบขึน้กับกรอบการพิจารณา

และวัตถุประสงค์การน าไปใช้      

 1.2.4 ที่มาของนวัตกรรม 

Peter F. Drucker (2003, p. 42) กล่าวถึงแหล่งที่ขององค์กรในการสรา้ง

นวัตกรรมม ี7 ด้าน คือ 

1. จากเหตุการณไ์ม่คาดคิด 

2. จากการไม่เข้ารูปเข้ารอย 

3. จากความตอ้งการกระบวนการ 

4. จากการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมและการตลาด 

5. จากการเปลี่ยนแปลงของเจตคติ 

6. จากการเปลี่ยนแปลงของประชากร 

7. จากความรู้ใหม่ 

สุกิตติ เอือ้มหเจรญิ (2547 อ้างถึงใน อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์, 2553, 

หนา้ 46) กล่าวถึงจุดก าเนิดของนวัตกรรมที่ท าให้เกิดสินค้าหรอืบริการที่มีความแปลกใหม่

และหลากหลายนั้น ถือว่ามาจากหลายมุมมองด้วยกัน ได้แก่ 

1. มุมมองจากด้านผูผ้ลิต (Firm Vision) มุมมองนีจ้ะอยู่บนพืน้ฐานของ

ความใหมท่ี่เกิดขึน้กับผู้ผลิตอย่างเดียว แต่ไม่ใหมใ่นตลาด หรอืเรียกว่า ไม่เคยเกิดสินค้า

เหล่านั้นในบริษัทของผูผ้ลิตเลย เป็นเพียงแค่ปรับปรุงดัดแปลงให้แตกต่างหรอืที่เรียกว่า 

ก๊อปปี้กึ่งมอดิฟายด์ โดยจุดประสงค์ของมุมมองนี้ก็คือการกลายเป็นที่ยอมรับได้ง่าย  

แตร่วดเร็วจากผู้บริโภคโดยไม่ต้องออกแรงหรอืจา่ยค่าเข้าตลาด เชน่ สินค้าของประเทศ

ไต้หวันหรอืจีน ที่สว่นใหญ่จะลอกแบบจากสินค้าประเทศญี่ปุ่น โดยเฉพาะกลุ่ม

เครื่องใช้ไฟฟ้า 

2. มุมมองจากด้านของสนิค้า (Product Vision) ค านงึถึงพฤติกรรม

การใชข้องผูบ้ริโภคที่ต้องการเปลี่ยนแปลงและหาความแปลกใหม่เสมอ โดยเน้นที่

ลักษณะเฉพาะของสนิค้านั้นๆ (Unique Feature) สินค้านวัตกรรมในข้อนีย้ังถูกจัดแบ่ง

ออกเป็น 3 ประเภทด้วยกันคือ 
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2.1 นวัตกรรมแบบต่อเนื่อง เป็นการปรับปรุงสนิค้าให้ดีขึน้กว่าเก่า 

ในปัจจุบันเพื่อตอบสนองและสร้างความตื่นเต้นต่อกลุ่มผูบ้ริโภคขาประจ าด้วย แตไ่ม่ได้

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภคในการใชส้ินค้านั้นๆ เช่น Remote Control กับโทรทศัน ์ยาสี

ฟันสูตรพิเศษต่างๆ หรือเครื่องยนต์ของรถรุ่นใหม่ๆ ไม่ว่าจะเป็น V-tec หรอื Common Rail 

   2.2 นวัตกรรมแบบต่อเนื่องและลื่นไหล เป็นการปรับปรุงสนิค้าให้

ดีขึ้นเหมือนข้อ 1 แตม่ีการกระทบถึงพฤติกรรมผูบ้ริโภคบ้างเล็กน้อย โดยอาจจะน าเสนอ

สินค้าใหม่ๆ เข้ามาและเปลี่ยนแปลงเพื่อปิดจุดบอดของสินค้าหรอืแทรกช่องว่างเข้ามาใหม่ 

เชน่ โทรทัศน์ กระเป๋าหิ้ว ผ้าอ้อมแบบใช้แล้วทิ้ง น้ ายาลบค าผิด โทรศัพท์มอืถือที่มีระบบ

ถ่ายภาพนิ่งและวิดีโอ เป็นต้น 

   2.3 นวัตกรรมแบบไม่ต่อเนื่องและฉับพลัน เป็นการน าสินค้าเข้า

มาเพิ่ม การด าเนินชีวติใหม้ากหรือดขีึน้ โดยผู้บริโภคจะต้องเปลี่ยนพฤติกรรมที่เคยท ามา 

เพื่อให้ตัวเองยอมรับและปรับเข้ากับสินค้าใหม่นี้ เชน่ การมเีครื่องคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊คที่มี

ทุกระบบการสื่อสารในตัว เช่น อินเทอร์เน็ต Wireless Wifi ต่างๆ ที่ท าให้ทุกที่ หรอืระบบ

ดาวเทียมทางไกลที่ท าให้เกิดการเรียนแบบ e-learning ขึน้ 

3. มุมมองจากด้านตลาด (Market Vision) มุมมองนีจ้ะยึดถือผู้บริโภค

เป็นหลักโดยถือวา่ผูบ้ริโภครู้สกึว่า สินค้าช้ันนั้นมีความใหม่ตอ่ตัวเอง และที่ส าคัญคือ  

ไม่เคยเห็นมาก่อน จงึจะเรียกได้ว่าเป็นนวัตกรรมทางการตลาด ซึ่งมีขอ้ก าหนดว่า ถ้าใหม่ก็

ต้องใหม่แบบมีน้อยในตลาด เมื่อเทียบกับตลาดเดิมหรอืมีคนรูจ้ักน้อย เพราะเพิ่งถูกแนะน า

ให้รูจ้ักในตลาดในช่วงระยะสั้นๆ เชน่ สินค้าประเภทโทรศัพท์มอืถือที่มีลูกเล่นหลากหลาย

มากขึ้น 

4. มุมมองจากผู้บริโภค (Consumer Vision) ความแตกต่างจะอยู่ที่ 

การเปลี่ยนแปลงลักษณะจ าเพาะของสนิค้า (Product Feature) แตส่ าหรับมุมมองจาก

ผูบ้ริโภคนี้ จะเป็นการเปลี่ยนแปลงโดยความคิดความเข้าใจของผูบ้ริโภคที่มีต่อตัวสินค้า  

ซึ่งถูกเสนอผา่นในมุมมองของสื่อโฆษณาหรือกลยุทธ์ทางการตลาดที่ก าหนดให้แก่ผูบ้ริโภค

เอง อันที่จริงแล้วสินค้านวัตกรรมต่างๆ ที่เกิดมานั้น มีพื้นฐานมาจากแหล่งเดียวกันคือ 

มันสมองของมนุษย์ ที่จะท าการนกึฝันจนิตนาการไปเรื่อยๆ ไม่หยุดหย่อน ซึ่งเชื่อหรอืไม่วา่ 

ความคิดเพีย้นๆ ของคนเราสามารถเอามาท าเงินท าก าไรได้มากมายมหาศาลมามากแล้ว 

ธีรยุส วัฒนาศุภโชค (2549, หนา้ 19-21) กล่าวเพิ่มเตมิในบทความเรื่อง

นวัตกรรม : ติดอาวุธกลยุทธ์ทางการแข่งขันไว้ว่า นวัตกรรมมีแหล่งที่มาจาก 
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1. นวัตกรรมที่มาจากการคิดค้นภายในกิจการ (Closed Innovation) 

ซึ่งมักเป็นแหล่งที่มาเบือ้งต้นของแนวคิดใหม่ในสินค้าบริการดังกล่าว โดยมีการจัดตั้ง

หนว่ยงานในการวิจัยและพัฒนาขึน้มาภายในองค์การและจัดหาผูท้ี่มคีวามสามารถใน 

การคิดค้นสิ่งใหม่ดังกล่าวเข้ามาช่วยท าการพัฒนาสินค้าและบริการ รวมถึงกระบวนการ 

ในการด าเนินงานใหม่ๆ  เพื่อที่จะสร้างมูลค่าเพิ่มในสินค้าและบริการของกิจการด้วย  

ซึ่งการเกิดนวัตกรรมที่มคีุณค่าอย่างต่อเนื่องนั้นโดยทั่วไปมักต้องมาจากการกระตุน้

นวัตกรรม โดยการใช้นวัตกรรมในองค์การเป็นกลไกในการผลักดันให้บุคลากรทั้งหมด 

ขององค์การมคีวามตื่นตัวในการสร้างความแปลกใหม่และความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ  

ขึน้มา และน าแนวคิดดังกล่าวไปผสมผสานกับสินค้าและบริการของกิจกรรมเพื่อสร้าง

ความสามารถทางการแขง่ขัน 

2. นวัตกรรมที่มาจากการเชื่อมโยงตอ่ภายนอกองค์การ (Open 

Innovation) แหลง่ที่สองของนวัตกรรมที่เป็นแหล่งที่มคีวามนยิมมากขึ้นในปัจจุบัน นั่นคือ 

การที่กิจการมีการเปิดกว้างในการพัฒนาแนวคดใหม่ๆ  ขึน้มา ไม่เพียงแต่จากการคิดค้น

ของบุคลากรในองค์การเท่านั้น แตย่ังรวมถึงการเปิดรับแนวคิดใหมจ่ากภายนอกดีด้วย  

ซึ่งวิธีการดังกล่าวจะท าให้ได้ไอเดียใหม่ๆ  เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและหลากหลายกว่า โดยท า

การแลกเปลี่ยน เรียนรู้ และรับเทคโนโลยีจากภายนอกองค์การ และเป็นการไม่จ ากัด

แนวคิดหรือความเช่ียวชาญอยู่เฉพาะภายในองค์การเท่านั้น วิธีการดังกล่าว เชน่ การซื้อ

เทคโนโลยีหรอืแนวคิดใหมจ่ากองค์การภายนอก การรว่มมอืในรูปแบบต่างๆ กับองค์การ

อื่นๆ การเข้าท าการลงและ/หรอืเข้าซือ้กิจการในหน่วยงานขององค์การอื่น การจัดตั้ง

ศูนย์กลางความรู้ เพื่อให้เป็นศูนย์กลางในการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนข้อมูล เป็นต้น 

สรุปได้วา่ นวัตกรรมมจีุดก าเนิดจากการคิดค้นภายในกิจการ  

และจากการเช่ือมโยงต่อภายนอกองค์การ  

 1.2.5 องค์ประกอบของนวัตกรรม 

เสน่ห์ จุย้โต (2546, หน้า 39) องค์ประกอบของนวัตกรรม จะต้องให้

ความส าคัญกับขอบข่ายของนวัตกรรม 2 ประการ ได้แก่ 

1. ริเริ่มประดิษฐ์คิดคน้สิ่งใหม่ (Invention) เป็นเรื่องของความใหม่  

ซึ่งไม่มใีครกระท ามาก่อน ใครที่เป็นผู้ริเริ่ม เรามักเรียกว่าบิดา หรอืกูรูตัวอย่าง เช่น เจ้าพ่อ

การตลาด ได้แก่ Phillip Kotler เจ้าพ่อการบริหารกลยุทธ์ ได้แก่ Michael E.Porter เป็นต้น 
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2. สร้างสรรค์ดัดแปลงต่างใหม่ (Creativity) เป็นการน าความคิดคน

อื่นมาสร้างสรรค์ใหมใ่ห้ดีกว่าเดิม มีการไปดูงานเทียบแขง่ (Benchmarking) ดัดแปลงน ามา

ประยุกต์ใชใ้นองค์การเพื่อพัฒนาองค์การให้ดีขึ้น นอกจากนี้เป็นการแต่งใหม่ โดยการน า

ของเดิมที่มอียู่มาใช้ประโยชน์ใหคุ้้มค่า โดยการน าสิ่งที่ดูไร้ค่า เชน่ เศษผ้า เศษกระดาษ 

กระป๋องขวดน้ าที่ไม่ใชป้ระโยชน์ น ามาประดิษฐ์เป็นผ้าเช็ดเท้า ดอกไม้ และสิ่งประดิษฐ์

แปลกใหม่ โดยเติมความคิดและจตินาการของผูผ้ลิตแทรกเข้าไปด้วย ในองค์การไม่ควร

ส่งเสริมให้คนขโมยความคิดของผู้อื่นโดยการน ามาเป็นของตนเอง ไม่ควรเน้นการ

ลอกเลียนแบบ แตค่วรส่งเสริมสร้างสรรค์ดัดแปลงแต่งใหม่ การปรับปรุงทีละน้อยจะน ามา

ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ 

สรุปได้วา่ องค์ประกอบของนวัตกรรมเป็นการรเิริ่มคิดค้นสิ่งใหม่ให้ดขีึน้

กว่าเดิมและน ามาประยุกต์ใชใ้นองค์การเพื่อพัฒนาองค์การให้ดขีึน้ 

1.3 บทบาทหน้าที่ของผู้บรหิารสถานศึกษา  

จากสังคมยุคอุตสาหกรรมในศตวรรษที่ 19 และ 20 เปลี่ยนผา่นเข้าสู่สังคม

ยุคความรูใ้นศตวรรษที่ 21 ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เนื่องมาจากการใชเ้ทคโนโลยี

เพื่อเชื่อมโยงขอ้มูลต่างๆ ของทุกภูมภิาคของโลกเข้าด้วยกัน พลังขับของเทคโนโลยียุค

ดิจติอลส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และเป็นความรวดเร็วที่นักวิชาการ

เห็นตรงกันว่าเพิ่งจะเริ่มต้น เท่านั้น ในระยะถัดไปจะยิ่งทวีความรวดเร็วมากยิ่งขึน้เป็น

ทวีคูณ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาตามไปด้วย

อย่างไม่อาจหลกีเลี่ยงได้สถานศกึษาจึงตอ้งม ีความตื่นตัวและเตรียมพร้อมในการจัดการ

เรียนรู้เพื่อเตรยีมความพร้อมให้นักเรียนมีทักษะส าหรับการออกไปด ารงชีวติในโลกใน

ศตวรรษที ่21 ซึ่งส่งผลใหม้ีการเปลี่ยนแปลงการจัดการ เรยีนรู้เพื่อเด็กในศตวรรษที่ 21 

Prensky (2001) กล่าวว่า นักเรียนในปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต

มากไม่วา่ จะเป็นเรื่องการแต่งตัว รูปแบบของการแสดงออก นักเรียนในปัจจุบันตั้งแต่

ระดับอนุบาลถึง มหาวิทยาลัยแสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นคนรุน่ใหม่ที่เติบโตมาพร้อมกับ

เทคโนโลยีใหมแ่ละมีการใช้เวลาสว่นมากอยู่กับคอมพิวเตอร์เกมส์อินเทอร์เน็ต 

โทรศัพท์มอืถือ รวมทั้งของเล่นต่างๆ ในยุคดิจติอล นอกจากนั้นยังเห็นได้ว่า เด็กในยุค

ปัจจุบันมรีะบบคิดและกระบวนการทางสารสนเทศที่แตกต่างจากคนรุน่ก่อนหน้าอย่าง

สิน้เชงิ คนรุน่ก่อนหน้านีเ้ป็นกลุ่มคนที่ไม่มคีวามรู้ ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์

อินเทอร์เน็ต หรือเทคโนโลยีที่เป็นดิจิตอล 
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สถานศกึษาและบุคลากรทางการศกึษาในปัจจุบันของเรา มีความพร้อม 

ที่จะรับมือ ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแล้วหรอืไม่ ครูมีความรู้และทักษะพร้อมที่จะน า

เทคโนโลยี มาพัฒนาการเรียนการสอนหรอืไม่ผู้บริหารโรงเรียน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ผู้บริหารระดับนโยบายมีความใส่

ใจต่อการเปลี่ยนแปลงหรอืยัง Churches (2008) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงห้องเรียน  

ครู หลักสตรู และการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 นั้น ยังไม่เพียงพอกับการเปลี่ยนแปลงที่

เป็นไปอย่างรวดเร็ว สิ่งส าคัญที่ตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลงด้วยคือ ศาสตรก์ารสอน 

(Pedagogy) ที่ตอ้งสะท้อนถึงวิธีการเรยีนรู้ของนักเรียน สะท้อนถึงโลกที่พวกเขาจะต้องเดิน

ทางเข้าไปในอนาคต ดังนั้นรูปแบบและวิธีการสอนจงึมีความจ าเป็นต้องมุ่งให้ผู้เรยีน

สร้างสรรค์ความรู้ (Create Knowledge) จากกระบวนการได้รับความรู้ (Knowledge 

Acquisition) และการลงลกึในความรู้ (Knowledge Deepening) เป็นการสรา้งสรรค์ ความรู้

จากกระบวนการเรียนรู้ดว้ยการกระท า (Learning by Doing) จากงานหรอืจากกิจกรรมใน 

บริบทหรอืปัญหาในโลกที่เป็นจริงซึ่งเชื่อว่ากระบวนการเรียนรู้ดังกล่าวจะน าไปสู่การ

พัฒนาทักษะการคิด (Thinking Skills) จากทักษะขั้นต่ าไปสู่ทักษะขั้นสูงกว่าตามล าดับขั้น

การเรียนรูข้องบลูม (Bloom's taxonomy) คือจากทักษะการคิดในระดับความจ า  

ความเข้าใจ และการประยุกต์ใช ้ไปสู่ทักษะการคิดในระดับการวิเคราะหก์ารประเมินค่า 

และการสร้างสรรค์ 

กรอบแนวคิดเชงิมโนทัศน์ส าหรับทักษะแห่งศตวรรษที่21 (Model of 21st 

Century Outcomes and Support Systems) ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางเนื่องด้วยเป็น

กรอบแนวคิด ที่เน้นผลลัพธ์ที่เกิดกับผูเ้รียน (Student Outcomes) ทั้งในด้านความรู้สาระ

วิชาหลัก (Core Subjects) และทักษะแหง่ศตวรรษที่21 ซึ่งประกอบด้วย ทักษะการเรียนรู้

และนวัตกรรมทักษะชีวติและอาชีพและ3.ทักษะดานสารสนเทศสื่อและเทคโนโลยีที่จะช่วย

ผูเ้รียนได้เตรียมความพร้อมในหลากหลายด้านรวมทั้งระบบสนับสนุนการเรียนรูไ้ด้แก่

มาตรฐานและการประเมินหลักสูตรและการเรียนการสอนการพัฒนาครูสภาพแวดล้อม 

ที่เหมาะสมตอ่การเรียนในศตวรรษที่ 21 

การเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 ครูจะเป็นผู้สอนเพียงอย่างเดียวไม่ได้แต่ตอ้งให้

นักเรียน เป็นผูเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง โดยครูจะออกแบบการเรียนรู้ฝึกฝนให้ตนเองเป็นโค้ช 

(Coach) และอ านวยความสะดวก (Facilitator) ในการเรียนรู้และต้องเป็นผู้ออกแบบ

กระบวนการเรียนรู้ที่จะท าใหน้ักเรียนเกิดทักษะในการแสวงหาความรูด้้วยตนเอง 
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ซึ่งนอกจากความรูใ้นแต่ละสาขาวิชา แล้ว นักเรียนยังต้องมทีักษะที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ  

1) ทักษะการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม นั่นคอื การคิดวิเคราะหเ์ป็น รู้จักการแก้ไขปัญหาและ 

มีความคิดสร้างสรรค์ 2) ทักษะชีวติและอาชีพ โดยเน้นการ ท างานรว่มกับผูอ้ื่น มีภาวะ

ผูน้ าและความรับผดิชอบ มีทักษะทางสังคมและเข้าใจความแตกต่าง ทางวัฒนธรรม  

และ 3) ทักษะด้านสารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยีกล่าวคือ ความสามารถในการใช้ สื่อหรอื

เทคโนโลยีในการค้นหาข้อมูลรวมทั้งการผลติสื่อ หรอืเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ทั้ง  

3 ทักษะนีเ้รียกรวมกันเป็นทักษะแหง่ศตวรรษที่ 21 ซึ่งถือเป็นทักษะของก าลังคนที่ประเทศ 

ทั่วโลก และประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียน มีความต้องการและให้การยอมรับ 

จากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมในยุคปัจจุบันท าให้ 

การจัดการเรียนการสอนต้องมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้โดยนักการศกึษาได้มกีารน าเสนอ

หลักการเรียนรู้ในศตวรรษที่21ซึ่งสามารถสรุปประเด็นส าคัญของลักษณะการจัดการ

เรียนรู้ได้ดังนี้ (ศริิวรรณ ฉัตรมณรีุ่งเรือง และวรางคนา ทองนพคุณ, 2557) 

1. มนุษย์มรีูปแบบการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ผู้สอนจงึต้องใชว้ิธีการสอน 

ที่หลากหลาย หากผู้สอนน ารูปแบบการเรียนรูแ้บบใดแบบหนึ่งไปใช้กับผูเ้รียนทุกคน

ตลอดเวลาอาจท าให้ผูเ้รียนบางคนเกิดอาการตายด้านทางสตปิัญญา  

2. ผูเ้รียนควรเป็นผู้ก าหนดองค์ความรู้ของตนเอง ไม่ใช่น าความรูไ้ปใส่ 

และให้ผูเ้รียน ด าเนินรอยตามผู้สอน  

3. โลกยุคใหมต่้องการผู้เรยีนซึ่งมีวนิัย มพีฤติกรรมที่รู้จักยืดหยุ่นหรอื

ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณไ์ด้อย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ที่เป็นแบบ

เผด็จการูปแบบให้อิสระ หรือแบบประชาธิปไตย  

4. เนื่องจากข้อมูลข่าวสารในโลกจะทวีเพิ่มขึ้นเป็น 2 เท่าทุกๆ 10 ปีโรงเรียน

จงึตอ้งใช้วธิีสอนที่หลากหลาย โดยใหผู้เ้รียนได้เรียนรูใ้นรูปแบบต่างๆ กัน  

5. ให้ใชก้ฎเหล็กของการศกึษาที่วา่ “ระบบที่เข้มงวดจะผลติคนที่เข้มงวด”

และ“ระบบที่ ยืดหยุ่นจะผลิตคนที่รูจ้ักคิดยืดหยุ่น”  

6. สังคมหรอืชุมชนที่มั่นคงร่ ารวยด้วยข้อมูลข่าวสาร ท าให้การเรยีนรู้

สามารถเกิดขึ้น ได้ในหลายๆ สถานที่  

7. การเรียนรูแ้บบเจาะลึก (Deep Learning) มีความจ าเป็นมากกว่า 

การเรียนรูแ้บบผวิเผนิ (Shallow Learning) หมายความว่า จะเรียนอะไรต้องเรยีนให้รู้จริง  

ให้รูล้ึก รูร้อบ ไม่ใช่เรยีน แบบงูๆ ปลาๆ ดังจะเห็นจากในอดีตว่ามีการบรรจุเนือ้หาไว้ใน

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



38 

หลักสูตรมากเกินไป จนผู้เรียนไม่รู้วา่เรียนไปเพื่ออะไร และสิ่งที่เรยีนไปแล้วมคีวามสัมพันธ์

อย่างไร  

1.3.1 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงได้ย่างก้าวมาสู่รัว้โรงเรยีน

อย่างหลีกเลี่ยง ไม่ได้ถ้าผูบ้ริหารไม่ตั้งรับ หรอืตั้งรับไม่ทัน อะไรจะเกิดกับเด็กของเรา  

เด็กของเราจะสามารถก้าวเข้าสูโ่ลกแห่งยุคดิจติอลได้หรอืไม่ ปีเตอร์ เอฟ.ดรัคเกอร์  

กล่าวว่า โลกในศตวรรษที่ 21 เป็นโลกแหง่การเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลง คอื  

ความเป็นจริงของสังคมใหม่ที่มปีัญหาท้าทายส าหรับผูบ้ริหารกระทรวงศกึษาธิการของ

นิวซีแลนด ์(New Zealand Ministry of Education, 2013 อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 

2556,หน้า 70-75) กล่าวถึง โมเดลภาวะผูน้ าทางการศกึษา (Educational Leadership 

Model) ซึ่งเป็นโมเดลที่กล่าวถึงเรี่องของคุณภาพ (Qualities) ความรู้ (Knowledge) และ

ทักษะ (skills) ของผู้น าทางการศึกษา พอสรุปได้วา่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องน า

สถานศกึษาของตนเองเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 และรับผิดชอบต่อผลการจัดการศกึษาใน

สถานศกึษาของตนเองในด้านต่างๆ ดังนี้ 1) ปรับปรุงผลลัพธ์ของนักเรียนทุกคน 2) ริเริ่มการ

จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มปีระสทิธิผล  3) ส ารวจและสนับสนุนการใช้ ICT และ e - learning  

4) พัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมชนการเรียนรู้ 5) สร้างเครือข่ายเพื่อสง่เสริมการเรียนรู้และ

ความส าเร็จ และ6) พัฒนาคนอื่นใหเ้ป็นผู้น า โมเดลภาวะผู้น าทางการศกึษาดังกล่าว  

ได้ก าหนดให้ความสัมพันธ์ (Relationship) เป็นศูนย์กลางมีกิจกรรมภาวะผูน้ าและคุณภาพ

ของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล (Qualities of Effective Leadership) เป็นองค์ประกอบราย

รอบอยู่ ดังภาพประกอบ 2 
 

 

ภาพประกอบ 2  

โมเดลภาวะผู้น าทางการศึกษา   

(ท่ีมา : New Zealand Ministry of 

Education, 2013 อา้งถึงใน วิโรจน์ 

สารรัตนะ, 2556, หน้า 71) 
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จากโมเดลดังกล่าวจะเห็นได้ว่ามีองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางการศกึษา 

ได้แก่ ความสัมพันธ์ (Relationship) ซึ่งอยู่แกนกลาง และมีพื้นที่การปฏิบัติ (areas of 

practice) ประกอบด้วย วัฒนธรรม (Culture) ศาสตร์การสอน (Pedagogy) ระบบ (System) 

ความเป็น หุน้ส่วนและเครือข่าย (Partnership and networks) รวมทั้งกิจกรรมภาวะผูน้ าที่

ประกอบด้วย การน าการเปลี่ยนแปลง (Leading change) และการแก้ปัญหา (Problem 

solving) และวงนอก ที่ เป็นองค์ประกอบของคุณภาพของผู้น าที่มปีระสิทธิผล (Qualities of 

effective leadership) ดังรายละเอียดความสัมพันธ์ (Relationship) ลักษณะของความสัมพันธ์

เป็นความสัมพันธ์ ทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา โดยลักษณะของความสัมพันธ์นี้

จะต้องตัง้อยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องสร้างให้เกิดขึน้ใน

องค์กร เช่น แสดงความสนใจและสร้างแรงบันดาลใจ ใหเ้กิดกับบุคลากร กระตุ้นใหพ้วก

เขาแสดงบทบาทใหม่ๆ และสร้างโอกาสให้มีการพัฒนาวิชาชีพ สง่เสริมสนับสนุนการใช้

ทรัพยากรในการจัดการเรียนการสอนและสร้างสภาพแวดล้อมให้เอือ้ต่อ การเรียนรู้กสร้าง

ระบบการประเมินผลงานที่เปิดเผยและโปร่งใส มีการนเิทศช้ันเรยีนที่กระตุ้นบรรยากาศ

การเรียนรูส้่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร มีสว่นร่วมในการพัฒนาวิชาชีพ และกระตุ้นให้มี

การผลิตนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน 

วัฒนธรรม (Culture) ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการสนับสนุนให้มกีารสร้างสรรค์ 

วัฒนธรรมในทางบวก และสร้างวัฒนธรรมโรงเรยีนโดยรวมใหเ้อือ้ต่อการเรียนการสอน 

เชน่ สร้างความมั่นใจว่าการจัดการศึกษาของสถานศกึษามีคุณภาพเชื่อถือได้  

จัดสภาพแวดล้อมใหเ้หมาะสม ปลอดภัยและเอือ้ต่อการเรียนรู้ การสร้างบรรยากาศที่

สนับสนุนความส าเร็จ ในการเรียนรู้สรา้งตัวแบบการปฏิบัติงานที่ดีมกีารช่ืนชมใน

ความส าเร็จและความก้าวหน้าของนักเรียน และบุคลากร 

ศาสตร์การสอน (Pedagogy) เป็นเรื่องของความรูแ้ละการปฏิบัติเพื่อสง่เสริม

การเรียนรูข้องผูเ้รียน ซึ่งผู้บริหารควรสร้างต้นแบบการปฏิบัติการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิผลส าหรับผูเ้รียน แสดงบทบาทในการเป็นผู้น าในด้านวิชาการและควรแสดง

บทบาทในการเป็นผู้น าด้านการวางแผน การพัฒนา และประเมินหลักสูตร เพื่อส่งเสริม

และกระตุ้นใหค้รูปรับเปลี่ยน พฤติกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับ 

ความเปลี่ยนแปลง 

ระบบ (System) ผูบ้ริหารควรสร้างสรรค์ระบบและเงื่อนไขการท างานที่จะช่วย

ให้ บุคลากรสามารถท างาน และผูเ้รียนสามารถเรียนรูไ้ด้อย่างมปีระสิทธิภาพ เช่น  
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การวางแผนงาน การบริหารจัดการทรัพยากร การด าเนินการตามโครงการต่างๆ  

ของสถานศกึษา การตดิตามผลการเรียนของนักเรียน การประเมนิผล การรวบรวมข้อมูล  

การวิเคราะหข์้อมูล และการเอาใจใส่ต่อนักเรียน ความเป็นหุน้ส่วนและเครือขา่ย 

(Partnership and networks) เพื่อสนับสนุนการเรียนรูข้องผู้เรียนใหม้ีประสิทธิภาพ ผู้บริหาร

ควรต้องมีการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก กรณีเครือข่ายภายใน เช่น 

สร้างความเชื่อมโยงระหว่างวิชา และระหว่างช้ันเรยีน สร้างความสัมพันธ์และการปฏิบัติที่

สนับสนุนต่อการสอนของครู และการเรียนรู้ของนักเรียน กรณี เครือข่ายภายนอก เชน่ 

การเข้าร่วมสัมมนา การรว่มในสมาคมเครือข่ายระหว่างโรงเรียน การท างานรว่มกับ

ผูป้กครอง 

ปัจจุบันผู้บริหารจ าเป็นต้องบริหารบุคลากรเสมอืนหนึ่งเป็นหุน้ส่วนของบริษัท 

และโดยนิยามของหุ้นส่วนแล้วหุน้ส่วนทุกคนจะต้องมีความเท่าเทียมกัน และไม่มใีคร

สามารถสั่งงานหุน้ส่วนได้หากแต่ผู้บริหารจะต้องมวีิธีการชักจูงหุ้นสว่นให้ด าเนินกิจกรรม

ในสิ่งที่ตอ้งการดว้ยค าถามที่วา่กลุ่มเป้าหมายของเราต้องการอะไร? นิยมชมชอบในสิ่งใด 

ต้องการผลสุดท้ายออกมาในรูปแบบใด เราควรจะต้องหันมาก าหนดขอบเขตของงานใน

องค์กรอีกครั้งหนึ่งมันอาจจะไม่ใช่การบริหารงานบุคคลอาจจะต้องเป็นการบริหารเพื่อผล

การปฏิบัติงาน การน าการเปลี่ยนแปลง (Leading change) ผูบ้ริหารต้องมีทักษะและ

ความสามารถใน การบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหาร 

จงึมกีารใช้ขอ้มูลและ สารสนเทศเพื่อใชใ้นการก าหนดยุทธศาสตรแ์ละการน ายุทธศาสตร์

ไปสู่การปฏิบัติ ตระหนักถึงศักยภาพของสถานศกึษาต่อการเปลี่ยนแปลง การแก้ปัญหา 

(Problem solving) ผูบ้ริหารต้องน ายุทธศาสตร์การมสี่วนรว่มและ เหตุการณ์มาใช้เป็นฐาน

ในการแก้ปัญหาต่างๆ ในองค์กร ผู้บริหารควรมีการศกึษาในรายละเอียด ของเหตุการณ์ 

มีการทดสอบสมมตฐิาน การวิเคราะห์ มีการแก้ไขปัญหาด้วยนวัตกรรมใหม่โดย ค านึงถึง

การบรรลุผลในวิสัยทัศน์และยุทธศาสตรข์องโรงเรียนเป็นหลัก ด้านคุณภาพของผู้น าที่มี

ประสิทธิผล ที่สนับสนุนต่อการพัฒนาการสอนและผลลัพธ์การเรียนรู้ในโรงเรียน คือ ผูน้ า

ต้องน าโดยยึดหลักคุณธรรมในการบริหาร มีความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นผูเ้รียนรู้และพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ รวมทั้งตอ้งเป็นผู้น าทางและเป็นผู้สนับสนุน 

สรุปได้วา่ การจัดการศกึษาในศตวรรษที่ 21 สถานศกึษาจะต้องพัฒนาผูเ้รียน

ทั้งในด้านความรูส้าระวิชาหลัก (Core Subjects) และทักษะแหง่ศตวรรษที่ 21 

ซึ่งประกอบด้วย ทักษะการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม ทักษะชีวติและอาชีพ และทักษะด้าน
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สารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยีจึง เป็นภาระที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องรับผดิชอบจัด

การศกึษาให้ประสิทธิภาพ ซึ่งผูบ้ริหาร จะต้องรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง 

คิดหายุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการใหม่ๆ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานให้ความส าคัญ

กับความสัมพันธ์ของผูป้ฏิบัติงานในองค์กร และนอกองค์กร ให้ความสนใจต่อวัฒนธรรม

องค์กรที่มุ่งผลลัพธ์ใส่ใจในเรื่องของศาสตร์ทางการสอนที่ เหมาะสม และต้องเข้ามารับ

บทบาทในการเร่งปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียนการสอนของครู ปรับเปลี่ยนเนื้อหา

ตามหลักสูตรควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะใหม่ๆ ให้กับครูผูส้อน ส่งเสริมให้มีการน า

เทคโนโลยีมาใช้เพื่อพัฒนาคุณภาพทางการศกึษา ให้สูงขึ้น รวมทั้งปรับบทบาทในการสร้าง

เครือขา่ยการเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา เพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความรู้

ความสามารถ และมีทักษะทัดเทียมเป็นที่ยอมรับของชาติอื่น และสามารถด ารงชีวิตได้

อย่างมคีวามสุข 

1.3.1 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาตามกฎหมายการศึกษา 

บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

มาตรา 39 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ที่ให้กระทรวงกระจายอ านาจ

การบริหารจัดการไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรงใน 4 ด้าน

คือ ด้านการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหาร

ทั่วไป สรุปพอสังเขปได้ดังนี้ (ส านักงานปฏิรูปการศกึษา, 2543, หน้า 82–84) 

1. ด้านวิชาการ ประกอบด้วย  

1.1) มีความรู้และเป็นผูน้ าด้านวิชาการ  

1.2) มีความรูม้ีทักษะ มีประสบการณด์้านการบริหารงาน  

1.3) สามารถใช้ความรูแ้ละประสบการณแ์ก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้

ทันท่วงที  

1.4) มีวสิัยทัศน ์ 

1.5) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

1.6) ใฝ่เรยีนใฝรู่้มุ่งพัฒนาตนเองอยู่สมอ  

1.7) รอบรู้ทางด้านการศกึษา  

1.8) ความรับผดิชอบ  

1.9) แสวงหาข้อมูลข่าวสาร  

1.10) รายงานผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  
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1.11) ใช้นวัตกรรมทางการบริหาร และ  

1.12) ค านงึถึงมาตรฐานวิชาการ 

2. การบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย  

2.1) เข้าใจนโยบาย อ านาจหนา้ที่และกิจกรรมในหนว่ยงาน  

2.2) มีความรูร้ะบบงบประมาณ  

2.3) เข้าใจระเบียบคลัง วัสดุ การเงนิ 

2.4) มีความซื่อสัตย์ สุจรติ  

2.5) มีความละเอียดรอบคอบ  

2.6) มีความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล  

2.7) หมัน่ตรวจสอบการใช้งบประมาณอยู่เสมอ  

2.8) รายงานการเงินอย่างเป็นระบบ 

3. การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย  

3.1) มีความรู้ ทักษะ ประสบการณใ์นการบริหารงานบุคคล  

3.2) เป็นแบบอย่างที่ดี  

3.3) มีมนุษยสัมพันธ์  

3.4) มีอารมณ์ขัน  

3.5) เป็นนักประชาธิปไตย  

3.6) ประนีประนอม  

3.7) อดทน อดกลั้น  

3.8) เป็นนักพูดที่ดี  

3.9) มีความสามารถในการประสานงาน  

3.10) มีความสามารถจูงใจใหค้นร่วมกันท างาน  

3.11) กล้าตัดสินใจ  

3.12) มุ่งมัน่พัฒนาองค์กร 

4. การบริหารทั่วไป ประกอบด้วย  

4.1) เป็นนักวางแผนและก าหนดนโยบายที่ดี  

4.2) เป็นผู้ที่ตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการที่ดี  

4.3) มีความรูแ้ละบริหารโดยใช้ระบบสารสนเทศที่ทันสมัย  

4.4) เป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการตดิต่อสื่อสาร  
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4.5) รู้จักมอบอ านาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ที่เหมาะสม  

4.6) มีความคล่องแคล่วว่องไวและตื่นตัวอยู่เสมอ  

4.7) มีความรับผดิชอบงานสูงไม่ย่อท้อตอ่ปัญหาอุปสรรค  

4.8) ก ากับ ติดตามและประเมินผล 

พรชัย ภาพันธ์ (2547, หน้า 44) กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหาร 

ในการบริหารสถานศกึษามีภารกิจขอบข่ายและการจัดการศกึษาตามโครงสร้างสายงานที่

เปลี่ยนแปลงใหมแ่ละเป็นบทบาทที่ผู้บริหารตอ้งน าไปใช้หรอืน าไปปฏิบัติในภารกิจ  

4 ด้าน ดังนี้  

1) การบริหารงานวิชาการเป็นภารกิจงานในการบริหารงาน

วิชาการได้โดยอิสระ คล่องตัวรวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนโดยยึด

ผู้เรียนเป็นส าคัญ ประสานความร่วมมือกับครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบัน

อื่นๆ จัดภารกิจงานให้ครอบคลุมการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้การวัดผล ประเมินผล การวิจัย การพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี

ทางการศึกษา แหล่งเรียนรู้ และการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  

2) การบริหารงบประมาณเป็นภารกิจงานในการบริหาร

งบประมาณ มุ่งเน้นความคล่องตัว โปร่งใสตรวจสอบได้ ยึดหลักบริหารมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ และบริหารงบประมาณ แบบมุ่งเน้นผลงาน จัดภารกิจให้ครอบคลุมการ

เสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ บริหารงานการเงิน บัญชี พัสดุและ

สินทรัพย์ การตรวจสอบติดตามและประเมินผล  

3) การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจงานในการบริหารงานบุคคล 

มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา

บุคลากรทางการศึกษาให้ขวัญกาลังใจ ยกย่องเชิดชูเกียรติ ความก้าวหน้างานในอาชีพ 

จัดภารกิจให้ครอบคลุม การวางแผนอัตราก าลัง การบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนวินัยและการรักษาวินัย  

4) การบริหารทั่วไป เป็นภารกิจงานในการบริหารงานทั่วไป 

เกี่ยวข้องกับการจัดระบบการบริหารองค์กรให้บรรลุผลตามมาตรฐาน มุ่งเน้นการมี

ส่วนร่วมของบุคคล จัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จัดภารกิจงานให้

ครอบคลุม งานส านักงาน การพัฒนาระบบเครือข่าย ข้อมูลสารสนเทศ เครือข่าย

การศึกษา งานอาคารสถานที่ การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา การจัดระบบควบคุม
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ภายในและประสานงานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น  

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2543 อ้างถึงใน ธีระ รุญเจริญ, 

2546, หน้า 19-21) ได้ก าหนดลักษณะผูบ้ริหารต้นแบบว่ามีบทบาทในการบริหารและ 

การจัดการศกึษาดังนี้  

1) การเป็นผู้น าทางวิชาการ โดยให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญตาม

หมวด 4 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมีการวางแผนนโยบาย

และยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน และสะดวกต่อ

การน าไปปฏิบัติ ให้ค าปรึกษาแนะน า และสร้างพลังความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง

เพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ซึ่งจะน าไปสู่ การปฏิรูปการศึกษา 

2) การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยเน้นการมีส่วนร่วมทั้งครู  

และบุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหน่วยงานภายนอกโรงเรียน ทั้งหน่วยงาน

ภาครัฐและเอกชน เช่น ครู บุคลากร พ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรต่างๆ  

3) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก ทั้งทาง ด้านวิชาการ เช่น การจัด

สื่อต่างๆ เช่น หนังสือ ต ารา เทคโนโลยีช่วยการเรียนการสอนและอุปกรณ์ส่งเสริม 

การเรียนรู้ต่างๆ ตลอดจนการให้บริการและจัดสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้  เช่น 

แหล่งเรียนรู้และศูนย์การเรียนรู้ที่ผู้เรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และจัดบรรยากาศ

ของโรงเรียนให้อบอุ่น เพื่อให้ผู้เรียนมีความรักที่จะเรียนรู้และรู้จักแสวงหาความรู้  

4) การประสานความสัมพันธ์กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งในโรงเรียน

และนอกโรงเรียน เพื่อสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ได้แก่ ทรัพยากร

งบประมาณ ทรัพยากรบุคคล เช่น ผู้เช่ียวชาญ ผู้มีความรู้และประสบการณ์พิเศษ  

ที่โรงเรียนต้องการมาช่วยพัฒนาทรัพยากรด้านการเรียนการสอนและกิจกรรมต่างๆ 

เช่น อุปกรณ์การเรียนการสอน อุปกรณ์กีฬา สื่อและเทคโนโลยี  

5) การส่งเสริมการพัฒนาครู และบุคลากรในโรงเรียนอย่าง

ต่อเนื่อง โดยส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรม เข้าร่วมประชุมสัมมนาและไปทัศนะศึกษา

เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ ให้ทนต่อการความเจริญก้าวหน้าและการ

เปลี่ยนแปลงของโลก เพื่อสามารถน ามาประยุกต์และปรับปรุงในการจัดการเรียน 

การสอนให้ดีขึ้น  

6) การสร้างแรงจูงใจ โดยเป็นผู้มีทัศนคติในเชิงบวกกับผู้ร่วมงาน 
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มีความยืดหยุ่นในการท างาน สร้างความเชื่อมั่นและเข้าใจในความต้องการของฝ่าย

ต่างๆ ให้ความส าคัญในความพยายามของทีม และสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วย

วิธีการต่างๆ เช่น การแสดงความขอบคุณ การเผยแพร่ ผลงานของทีมและการยกย่อง

ให้รางวัล  

7) การประเมินผล โดยส่งเสริมการประเมินผลภายในสถานศึกษา

ตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ เพื่อรองรับการประเมินผลภายนอก มีการน าผล

ประเมินผู้เรียนมาใช้ก าหนดนโยบายของสถานศึกษา เพื่อให้เป็นกระบวนการด าเนินงาน

อย่างเป็นระบบและครบวงจร  

8) การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างกระบวน 

การเรียนรู้ ในโรงเรียนของครูและนักเรียน รวมทั้งผู้บริหารอาจเข้ามามีส่วนร่วมใน 

การท าวิจัยด้วย  

9) การเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ข่าวสารของโรงเรียนให้ชุมชนและ

สาธารณชนทราบโดยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันตลอดจน

สร้างการมีส่วนร่วมเพิ่มขึ้น  

10) การส่งเสริมเทคโนโลยี เพื่อให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทั้งใน

และต่างประเทศ ให้สอดคล้องกับยุคสังคมแห่งการเรียนรู้ 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ (2538, หน้า  

25-28 อ้างถึงใน นิคม พันธุ์คา, 2548, หน้า 31) กล่าวว่าผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีบทบาท

ในการจัดการเรียนการสอนดังนี้  

1) ตรวจการเตรียมการสอนหรอืบันทึกสอน  

2) ให้ครูเข้าปฏิบัติการสอนตรงตามเวลา  

3) ควบคุม ก ากับ ติดตามและนเิทศ ให้ครูด าเนินการเรียนการสอน 

ให้เป็นไปตามแผนการสอนหรอืคู่มอืครู  

4) จัดครูเข้าสอนแทนในกรณี ที่ครูประจ าช้ันหรอืครูประจ าวิชาไม่มา

ปฏิบัติการสอน  

5) ควบคุมดูแลให้ครูจัดสอนซ่อมเสรมินักเรียนที่เรยีนอ่อนและ 

จัดสอนเสริมนักเรียนที่เรยีนเก่ง  

6) สนับสนุนให้ครูจัดกิจกรรมตา่งๆ เพื่อส่งเสริมการเรียนการสอน 

ให้สมบูรณ์ยิง่ขึ้น  
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7) ควบคุม ดูแล ให้ครูที่รับผดิชอบงานและโครงการด าเนินไปตาม

ปฏิทินปฏิบัติงาน 

Seyfarth (1999, pp. 165-273) ได้ก าหนดภาวะผูน้ าทางวิชาการเป็น

บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารในการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อพัฒนางานการจัดการเรียนการสอน

ในโรงเรยีนไว้ 5 ด้าน คือ 

1) มุมมองแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านหลักสูตร  

2) การประเมนิผลนักเรียน  

3) การจดัโครงการส าหรับเด็กที่มคีวามตอ้งการพิเศษ  

4) การประเมินผลการสอนของครู และ  

5) การวางแผนเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพของครู 

Gunningham and Cordeiro (2000, อ้างถึงในประยูร อาคม, 2548,  

หนา้ 20-21) กล่าวว่าบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาในฐานะที่เป็นผู้น าทางวิชาการ 

หรอืผู้จัดการโรงเรียนว่าบทบาทของผู้บริหาร คือผู้น าทางวิชาการหรอืผูจ้ัดการโรงเรียน  

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ จะเน้นไปที่การพัฒนาหลักสูตรและการสอน การพัฒนาคณะครู  

การนเิทศการสอน การประเมินโปรแกรมครู และนักเรียน และการปรับปรุงการเรียน 

การสอน อย่างต่อเนื่อง และยังได้กล่าวถึงแนวโน้มของงานวิจัยส่วนใหญ่ พบว่า ผู้บริหาร

สถานศกึษาจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการเป็นอันดับแรกไม่ทิง้งานการบริหารจัดการ

สถานศกึษาของตนเอง และยังได้กล่าวถึงการกระท าที่บ่งบอกถึงความมีภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารไว้ว่า ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาต้องเน้นที่การสอนและการเรียน

มากกว่าการประยุกต์เทคนิคการเรียนรู้และความช านาญ ผูบ้ริหารเลือกใช้เวลาอย่างไร 

อะไรที่ผู้บริหารกระท าอย่างมีความหมาย และอะไรคือความเช่ือของผูบ้ริหารในค่านิยม 

แผนงานที่วางไว้และความเข้าใจเกี่ยวกับการสอน การเรียนและผลการเรียนรูท้ี่เกิดขึน้แก่

ผูเ้รียน ข้อเท็จจรงิที่ผู้บริหารใหค้วามสนใจ ในบางอย่างที่โรงเรียนละเลย นอกจากนี้

พฤติกรรมความเป็นผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหาร คือการเข้าตรวจเยี่ยมห้องเรียนเพื่อดู

การท างานของครู และเป็นโอกาสที่ดทีี่ผู้บริหารจะได้อธิบายถึงพันธกิจเบือ้งตน้ของ

โรงเรียนคือการเรียนการสอนและการประกาศใชพ้ันธกิจกับนักเรียน ครู ผูป้กครองและ 

คนอื่น การสร้างความคาดหวังที่สูงตอ่การเรียนการสอน และสอดแทรกแบบแผนการ

ปฏิบัติงานประจ าวันของนักเรียน และคณะครู ด้วยความหมายและความส าคัญ 

Knezevick (1984, pp. 16-18 อ้างถึงใน ภารดี อนันตน์าวี, 2551,  
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หนา้ 265-266) เสนอว่าผู้บริหารหรอืผูน้ าทางการศึกษาควรมีบทบาทต่างๆ ในการบริหาร

ให้เกิดประสทิธิผลได้แก่  

1) บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter)  

ท าหนา้ที่ชีแ้จง ท าความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความรู้มีทักษะในการจัดสรร

งบประมาณแบบโครงการ  

2) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader Catalyst)  

มีความสามารถในการจูงใจกระตุน้และมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมรวมของมนุษย์มีทักษะใน

กระบวนการกลุ่ม  

3) บทบาทของนักวางแผน (Planning) สามารถคาดคะเนเหตุการณใ์น

อนาคตจัดเตรยีมบุคลากรใหพ้ร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึน้ มีความรู้ เข้าใจใน

การวางแผน  

4) บทบาทเป็นผู้ตัดสนิใจ (Decision Maker) เป็นผู้รอบรู้วิธี เทคนิค

การตัดสินใจ  

5) บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (Organizer) สามารถออกแบบขยาย

งาน ก าหนดโครงสรา้งขององค์การขึน้ใหม่ มีความเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรม

ขององค์การ  

6) บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผู้น า  

ในการเปลี่ยนแปลงมาสู่สถาบัน จะเปลี่ยนแปลงอะไร อย่างไร ควรเปลี่ยนสถานการณ์ใด 

เมื่อใด  

7) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) มีความเข้าใจรูปแบบ

ปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์เข้าใจเครือขา่ยของการสื่อสาร รู้จักวิธี นิเทศงาน การรายงาน  

การประสานกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

8) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร(Communicator) สามารถในการสื่อสาร 

ทั้งการพูด และการเขียน การใชส้ื่อเพื่อการสื่อสาร ความสามารถในการประชาสัมพันธ์ 

9) บทบาทเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง (Conflict manager) ความขัดแย้ง

เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ต้องเข้าใจถึงสาเหตุ สามารถต่อรองไกล่เกลี่ย สามารถแก้ปัญหา

ความขัดแย้งได้  

10) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem manager) เป็นผู้น าสามารถ

เข้าใจปัญหาวนิิจฉัยและแก้ปัญหาได้  
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11) บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (System manager) สามารถวิเคราะห์

ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง เข้าใจ น าทฤษฎีการบริหารมาใช้  

12) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional manager) 

ต้องมีความเข้าใจในระบบการเรียนรู้ เข้าใจวิธีการสร้าง การพัฒนาหลักสูตร การใช้

เทคโนโลยีทางการศกึษา  

13) บทบาทเป็นผู้บริหารงานบุคคล (Personal manager) มีเทคนิค 

ในการเป็นผู้น า การเจรจาต่อรอง ประเมินผลงานและการปฏิบัติงาน  

14) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource manager)  

มีความสามารถการบริหารการเงนิงบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภัณฑ ์การก่อสร้าง  

การบ ารุงรักษา หาทรัพยากรสนับสนุนจากภายนอก  

15) บทบาทเป็นผู้ประเมนิผล (Appraiser) สามารถประเมินความ

ต้องการ การประเมินระบบวิธีทางสถิติ กระบวนการทางวิทยาศาสตร์  

16) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public relater) มีทักษะใน 

การตดิต่อสื่อสาร วิธีสร้างภาพพจน์ที่ดี รู้และเข้าใจการเผยแพร่ ข่าวสารด้วยสื่อและ

วิธีการตา่งๆ  

17) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial head) มีความสามารถ

ในพิธีการตา่งๆ ในสังคม 

จากข้อมูลข้างต้น ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมบีทบาทที่แสดงออกถึง

ภาวะผูน้ าในการบริหารสถานศกึษา ได้แก่ บทบาทในการบริหารงานวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป รวมถึงการเป็นผู้น าทางเทคโนโลยี

เป็นผู้ก าหนดทิศทางเป็นนักจัดองคก์าร เป็นผู้แก้ปัญหา เป็นผู้สรา้งแรงจูงใจ และที่ส าคัญ

การเป็นผู้น าทางวิชาการจึงจะน าพาสถานศกึษาประสบความส าเร็จ 

1.4 คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรมีคุณลักษณะบางประการที่แตกต่างจากบุคคล

ทั่วไป ลักษณะของผู้บริหารที่จะน าพาสถานศกึษาไปสู่ความส าเร็จได้ดีนัน้ มีนักวิชาการ

และนักการศกึษาได้กล่าวถึงคุณลักษณะไว้ดง้นี้ 

ถวิล มาตรเลี่ยม (2544, หน้า 121-123) ให้ทัศนะว่าการเป็นผู้บริหาร

โรงเรียนที่มปีระสิทธิภาพ สร้างประสิทธิผลในงานนั้นต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะ

ส าคัญอย่างน้อย 4 ประการ คือ  
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1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญที่มพีลังสูงสุดในการก าหนด

ประสิทธิผลของโรงเรียนและก าหนดประสิทธิภาพของผู้บริหาร ประกอบด้วย  

1.1 ความมุ่งมันที่จะน าคณะบุคลากรและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานด้วย

ความกระตอืรอืร้น สุขุมรอบคอบกับปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อน  

1.2 มีความคิดริเริ่มสูง  

1.3 มุ่งเป้าหมาย ความรู้ มีความกระจา่งชัดเกี่ยวกับกระบวนการสอน 

มีความเข้าใจเป้าหมายขององค์การ (โรงเรียน)  

1.4 เป็นตัวอย่างที่ดีดว้ยการท างานหนัก  

1.5 ตระหนักถึงเอกลักษณ์เฉพาะของครู - อาจารย์แต่ละคน เช่น 

ท่าทาง เจตคติ ทักษะต่างๆ เพื่อให้การสนับสนุน ใหส้อดคล้องกับเอกลักษณ์เฉพาะ

เหล่านั้น คือสามารถมอบหมายงานการสอนให้ตรงกับความสามารถและความถนัดของครู 

อาจารย์  

1.6 มีความสามารถสร้างความเป็นผู้น าให้กับครู อาจารย์  

1.7 สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ มีภาวะผูน้ าทางการศกึษา ลดงาน

ประจ าลง  

1.8 สิ่งส าคัญยิ่ง คือเป็นผูบ้ริหารเชิงรุก (Proactive) มากกว่าเชงิรับ 

(Reactive) นั่นคือเข้าหาปัญหา ควบคุมสถานการณ์ เตรียมพร้อม ป้องกันสืบค้น ประยุกต์

เทคนิคและวิธีการต่างๆ ให้ทันสมัยสอดคล้องกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงแทนที่จะด ารง

สถานการณไ์ปเรื่อยๆ ปล่อยใหป้ัญหาและเหตุการณ์ต่างๆ เกิดขึ้นแล้วจึงแก้ไขหรือจัดการ  

2. ความสามารถในกระบวนการแก้ปัญหา ภารกิจของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

แตล่ะวันจะเกี่ยวข้องอยู่กับกิจกรรมหลักส าคัญอยู่สองประการ คือ การแก้ปัญหา และการ

ตัดสินใจ ซึ่งจะเริ่มตั้งแตต่อนเชา้เรื่อยไปจนกระทั่งเย็น หรอืในบางครั้งตอ่เนื่องไปจนถึงช่วง

กลางคนืด้วย หมุนเวียนอยู่เช่นนี้วันแล้ววันเล่า ผูบ้ริหารที่กล้าแกร่งที่ประสบผลส าเร็จ 

จะต้องเป็นผู้ที่มคีวามอดทนต่อความหลากหลาย คลุมเครือของปัญหาและสถานการณ์แต่

ละวัน ซึ่งยากแก่การคาดเดาว่าอะไรจะเกิดขึ้น และในขณะเดียวกันก็สามารถจัดการกับ

สถานการณด์ังกล่าวได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

3. ทักษะทางสังคม ผูบ้ริหารจะต้องมองเห็นความส าคัญของ

สภาพแวดล้อมทางสังคมภายในโรงเรียน การมคีวามรู้ความสามารถและทักษะทางสังคม

จะช่วยใหก้ารบริหารงานด าเนินไปด้วยความราบรื่นและประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหาร
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จะต้องเป็นมิตรกับทุกคน และในขณะเดียวกันก็แสดงออกถึงภาวะผูน้ าตามบทบาทหนา้ที่

และสถานการณ์ สร้างความเชื่อถือศรัทธาและมุ่งมันเพื่อแสวงหาความรว่มมอืบ ารุงรักษา

ความสัมพันธ์ที่ดีกับหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง รวมถึงผู้ปกครองและชุมชนท้องถิ่น  

4. ความรูค้วามสามารถในวิชาชีพ ผูบ้ริหารที่มปีระสิทธิภาพจะมีความรู้

ความสามารถในการวิจัยหรอืประยุกต์งานวิจัยมาใช้ในการบริหาร ประยุกต์ใช้ในการเรียน

การสอน มีทักษะการสอน สามารถสาธิต นิเทศครู - อาจารย์ได้มีความระมัดระวังในการ

ตัดสินใจที่ส่งผลต่อการสอนและการเรียน เช่นเกี่ยวกับตารางสอน งบประมาณ เครื่องมอื/

อุปกรณ์ ตลอดจนสื่อการเรียนการสอนทุกประเภท นอกจากนี ้จะต้องค านึงถึงความ

ต้องการของชุมชนและน ามาบูรณาการในเป้าหมายของโรงเรยีนแล้วร้อยรัดสู่แผนปฏิบัติ

การ 

สถาบันพัฒนาผูบ้ริหารการศกึษา (2547, หน้า 2) ได้จัดท าหลักสูตร

ผูบ้ริหารสถานศกึษามอือาชีพ โดยก าหนดลักษณะของผูบ้ริหารสถานศกึษามอือาชีพไว้  

6 ประการ คือ 1) การเป็นผู้มีคุณธรรม จรยิธรรม ในเรื่องตอ่ไปนี ้คุณธรรมจรยิธรรม

ส าหรับผู้บริหารมอือาชีพการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดศาสนา การบริหารจัดการภูมิ

ปัญญาไทย เพื่อการพัฒนา ในด้านคุณธรรม จรยิธรรม 2) การเป็นผู้น าด้านการจัดระบบ

ในเรื่องตอ่ไปนี ้พัฒนาองค์การแห่งการเรยีนรู้จัดระบบและใชร้ะบบสารสนเทศและ 

การสื่อสาร การจัดระบบเครือขา่ยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา การบริหารจัดการ

สิ่งแวดล้อมทั้งระบบ 3) การเป็นผู้น าด้านวิชาการในเรื่องตอ่ไปนี้ การพัฒนาหลักสูตร 

เพื่อความเป็นเลิศ การพัฒนารูปแบบกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาครูตามแนวปฏิบัติ

การศกึษา การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ การประเมินผลเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน  

4) การเป็นผู้น าด้านการบริหารจัดการในเรื่องตอ่ไปนี้ การวางแผน กลยุทธ์การบริหารแบบ

มีสว่นร่วม ผูบ้ริหารเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การบริหารความขัดแย้ง การบริหาร

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้เทคนิคการบริหารจัดการแนวใหม่ 5) การเป็นผูน้ าด้าน

สังคมและชุมชนในเรื่องตอ่ไปนี้ การบริหารจัดการโรงเรียน เพื่อชุมชนและสังคม  

การบริหารในบริบทที่มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมบริหาร 6 การเป็นผู้น าการ

พัฒนาตนเองเชิงบริหารในเรื่องการพัฒนาตนเองเพื่อเป็นผู้บริหารมอือาชีพ 

สมชาย เทพแสง (2547, หน้า 55-56) กล่าวว่าผูน้ าการศกึษา 

ในยุคเทคโนโลยี หรอื E – Leadership ควรมีลักษณะ 10 E ดังนี้  
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1. Envision ผูน้ าต้องสรา้งวิสัยทัศนอ์ย่างชัดเจน โดยเฉพาะมีความคิด

สร้างสรรค์ จนิตนาการที่กว้างไกล เน้นการบูรณาการเทคโนโลยีในการบริหารและ 

การจัดการ รวมทั้งการเรียนการสอน  

2. Enable ผูน้ าการศกึษาต้องมคีวามสามารถในการบริหารและ 

การจัดการ โดยบูรณาการเทคโนโลยีในหลักสูตรโรงเรยีน ระบบการบริหาร การปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีน 

3. Empowerment ผูน้ าการศกึษาต้องเข้าใจและหยั่งรูค้วามสามารถ 

ของบุคลากรในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี รวมทั้งสามารถกระจายอ านาจให้บุคลากร 

ได้อย่างเหมาะสม  

4. Energize ผูน้ าการศกึษา ต้องหมั่นจุดพลังและประกายไฟอยู่ตลอดเวลา 

เพื่อให้เกิดพลังในการท างานเกิดความกระตอืรอืร้นขวนขวายตลอดเวลา  

5. Engage ผูน้ าการศกึษาต้องตัง้ใจและจดจอ่ต่อการท างาน  

โดยมีความมุ่งมั้นอย่างแรงกล้าเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ และต้องตัง้ความหวังใหสู้ง 

และค่อยๆ น าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้  

6. Enhance ผูน้ าการศกึษา จะต้องยกระดับผลการปฏิบัติงานให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้าอย่างตอ่เนื่อง โดยมีมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) ไว้อย่างชัดเจน  

7. Encourage ผูน้ าในยุคโลกาภวิัตน์จ าเป็นอย่างยิงที่จะใช้แรงจูงใจ 

ต่อบุคลากรใหร้่วมมอืร่วมใจปฏิบัติหนา้ที่อย่างมคีวามสุข การสร้างสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศที่เป็นมิตรจะสนับสนุนงานให้ประสบผลส าเร็จ  

8. Emotion ผูน้ าต้องมีคุณภาพทางอารมณ์ มีความสามารถหยั่งรู้จติใจ

ของบุคลากร และอ่านใจคนอื่นได้ รวมทั้งเน้นการทางานที่เกิดจากความพึงพอใจทั้งสอง

ฝา่ยทั้งตนเอง และบุคลากรที่รว่มงาน สร้างทัศนคตทิางบวก มีอารมณ์ขน สุขมรอบคอบ  

9. Embody ผูน้ าการศกึษาจะต้องเน้นการท างานที่เป็นรูปธรรม  

เน้นเป้าหมายหรือผลงานที่สัมผัสได้ ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนการปฏิบัติงาน การสื่อสาร  

การตดิตามและการประเมินผล ควรใช้วธิีการที่เป็นรูปธรรมชัดเจน  

10. Eagle ผูน้ าการศกึษาเปรียบประดุจนกอินทรีที่มองไกลและ 

เน้น ในภาพรวมกว่าการมองรายละเอียด ผู้น าควรมองเป้าหมายและผลงานเป็นหลัก  

ส่วนรายละเอียดเป็นหนา้ที่ของเจา้ของงานที่จะท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสทิธิภาพ  

E–Leadership หรอืผูน้ าในยุคโลกาภวิัตน์ จงึเป็นผู้น ายุคใหม่อย่างแท้จรงิ ผูน้ าการศึกษา 
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ซึ่งถือว่าเป็นผู้ควบคุมกลไก และขับเคลื่อนการศกึษาไปสู่เป้าหมายแหง่การปฏิรูป

การศกึษา ไม่ว่าจะอยู่ในระดับกระทรวงศึกษาธิการ คุณธรรม จรยิธรรม และสามารถ

แขง่ขันกับนานาประเทศได้อย่างมเีสถียรภาพ 

ธีระ รุญเจริญ (2548, หน้า 28-29) กล่าวถึงลักษณะผู้บริหารสถานศกึษา

มอือาชีพดังตอ่ไปนี้ 1) มีความถนัดในการเป็นผูน้ า และลักษณะนิสัยในการท างานร่วมกับ

ผูอ้ื่น 2) มีความรูค้วามเข้าใจในศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ 3) มีบุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ  

4) มีคุณธรรม จรยิธรรมเป็นที่ยอมรับของสังคมและมีจรรยาบรรณ 5) มีทักษะ

ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่ในศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง 6) บริหารโดยเน้นสภาพปัญหา 

และความตอ้งการเป็นที่ตั้ง 7) บริหารงานเชิงรุก 8) พัฒนาโรงเรยีนใหเ้ป็นองค์กรแหง่ 

การเรียนรู้ 9) มุ่งผลประโยชน์ของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียเป็นที่ตั้ง  

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, หน้า 11-13) จ าแนกถึงคุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

ที่จะส่งผลตอ่การบริหารจัดการศกึษาอย่างมอือาชีพ 10 ประการ คือ 1) มีความพร้อม

ทางดา้นข้อมูลสารสนเทศ 2) มีความรูท้างวิชาชีพ 3) มีความรูเ้ท่าทันในสถานการณ์  

4) มีทักษะในการเข้าสังคม 5) มีทักษะในการคิดวิเคราะหป์ัญหา แก้ปัญหาและตัดสินใจ  

6) การควบคุมอารมณ์ 7) มีพฤติกรรมกล้าเสี่ยง 8) มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  

9) มีความรูส้ึกไวต่อบุคคลอื่น 10) มีความใฝรู่้และฝกึฝนการเรียนรู้ 

ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552, หน้า 77) กล่าวถึงผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สามารถน าพาให้สถานศกึษามีความเจริญก้าวหน้าในทุกๆ ด้านได้นั้นต้อง

อาศัยคุณสมบัติ ที่ส าคัญ คือ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู มีวสิัยทัศน์กว้างไกล  

ใช้หลักธรรมทางศาสนาเข้ามาประยุกต์ใชเ้พื่อการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม มีความใฝรู่้ 

ใฝ่เรยีน และมุ่งแสวงหาความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางาน 

ให้เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยใช้ระบบประกันคุณภาพเพื่อ 

การขับเคลื่อนและพัฒนางาน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  

(2553, หน้า 31) กล่าวถึงคุณลักษณะผูอ้ านวยการสถานศกึษาที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย

รัก ศรัทธา ภาคภูมใิจในศักดิ์ศรี และเกียรตภิูมิของความเป็นผู้อ านวยการสถานศกึษา

มุ่งมัน่ในการบริหารจัดการหลักสูตรและการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ สร้างวัฒนธรรม

คุณภาพและวัฒนธรรมประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานโดยกระบวนการมสี่วนรว่ม มีวนิัย 

คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการเป็นผูอ้ านวยการ
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สถานศกึษา และเรื่องอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนัน้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรมีคุณลักษณะ  

10 ประการ ดังนี้คอื 1) มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล 2) มีความรู้ทางวิชาชีพ มุ่งแสวงหาความรูใ้หม่  

3) มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 4) มีความเป็นผู้น า 5) มีความสามารถวิเคราะหส์ถานการณ์ 

6) มีบุคลิกน่าเชื่อถือ 7) มีคุณธรรมจริยธรรม 8) มีจิตวิทยาในการบริหาร  

9) มีความสามารถความช านาญในการบริหารและจัดการศึกษาได้ดี และ  

10) มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 

สรุปได้วา่ ผู้บริหารสถานศึกษา ตอ้งมคีุณลักษณะ 10 ประการ ดังนี้ 

1) บุคลิกภาพที่ดี (Personality) ผูบ้ริหารที่มีบุคลิกภาพดีจะเป็นบันไดสู่ความส าเร็จ 

ได้เป็นอย่างดี ดังค ากล่าวว่า “มาดดีมีชัยไปกว่าครึ่ง” 2) ความรูด้ี (Knowledge) ผูบ้ริหาร 

ที่มคีวามรูด้ีจะเป็นผู้มีบารมีเป็นที่ยอมรับ ผูท้ี่ประสบผลส าเร็จในการบริหารจะเป็นผูท้ี่รู้

กว้างและรู้ลกึ สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังค ากล่าว

ว่า “Knowledge is Power ความรูค้ืออ านาจ” 3) มวีิสัยทัศน ์(Vision) ผูบ้ริหารต้องมี

วิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล และมุ่งมั่นน าวสิัยทัศน์สู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ  

4) มนุษยสัมพันธ์ (Human relationship) ผูบ้ริหารมืออาชีพจงึต้องเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี

กับทุกคนทั้งเจ้านาย ลูกน้อง เพื่อนและคนทั่วไป เพราะความส าเร็จในการบริหารไม่ได้เกิด

จากการท างานเพียงล าพังของผู้บริหาร แตเ่กิดจากการที่ ทุกฝ่ายใหก้ารช่วยเหลือ

สนับสนุน ผูบ้ริหารที่สามารถนั่งในใจคนอื่นได้คือผู้ที่สามารถที่พิชิตความส าเร็จได้อย่าง

นา่ช่ืนชม ดังค ากล่าวว่า “นกไม่มีขนคนไม่มีเพื่อนขึ้นที่สูงไม่ได้” ดังนัน้ผู้บริหารมอือาชีพ

ตอ้ง “อุ้มน้อง ประคองพี่ กอดคอเพื่อน ผูใ้หญ่ดงึ ผูน้้อยดัน คนเสมอกันพยุง” และ “จรงิใจ

กับมิตร พิชิตใจมวลชน” 5) ภาวะผูน้ า (Leadership) ผูบ้ริหารมอือาชีพจะต้องเป็นผู้มีภาวะ

ผูน้ าที่เข้มแข็งอยู่เสมอ เพราะเมื่อใดผูบ้ริหารสูญเสียความเป็นผู้น า ความเสื่อม  

ความออ่นแอ ความล้มเหลว และความขัดแยงจะเกิดขึ้นในองค์การ โอกาสของ 

การเป็นผู้บริหารมอือาชีพก็จะหลุดลอยไปอย่างน่าเสียดาย ดังค ากล่าวว่า “ผูน้ าไม่

จ าเป็นต้องเป็นผูบ้ริหาร แต่ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องเป็นผู้น า” 6) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(chief change officer) ผูบ้ริหารที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมคีุณลักษณะที่ส าคัญ  

3 ประการ คือ “มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรูล้ึกและรูร้อบ มีความกล้าที่จะ

เปลี่ยนแปลง” ดังค ากล่าวว่า ที่ใดไม่มีการเปลี่ยนแปลงที่นั่นไมม่ีการพัฒนา การ

เปลี่ยนแปลง คือการพัฒนา (changing is development) 7) คุณธรรมจริยธรรม  

(Moral & Ethics) ผูบ้ริหารที่มีคุณธรรมประจ าใจจะมีจริยธรรมที่งดงามเสมอ จงึท าให้
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สามารถครองตน ครองคน ครองงาน ได้อย่างสง่างาม ดังค ากล่าวว่า “คุณธรรมประดุจดัง

โลหติที่หล่อเลี้ยงจิตวญิญาณผูบ้ริหารให้เป็นผู้ “คิดดี พูดดีและท าดี 8) บริหารจัดการดี 

(Administration & Management) ผูบ้ริหารมอือาชีพจะต้องมคีวามสามารถในการบริหาร

จัดการ จะต้องรูจ้ักประยุกต์ศาสตร์ทางการบริหารมาใช้อย่างมีศิลปะเพื่อให้งานบรรลุผล

ส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ นั่นคือ ต้องมทีั้งศาสตร์ สามารถทั้งศลิป์ ดังนัน้ จงึจ าเป็นต้อง

แสวงหานวัตกรรมและ เทคโนโลยี หลักการ แนวคิด ทฤษฎีใหม่ๆ  มาปรับปรุงและ

พัฒนาการบริหารจัดการอยู่เสมอ 9) ความสามารถพิเศษรอบด้าน (Talent) ผูบ้ริหารมอื

อาชีพที่มีความส าเร็จในการบริหารนอกจากจะเป็นผู้มคีวามสามารถในการบริหารจัดการ

แล้วยังจะต้องมีความรู้และทักษะที่ส าคัญอื่นๆ อีกมากมาย เช่น กล้าตัดสินใจ คิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ เป็นนักประสานสิบทิศ รู้จักบริหารงานแบบมีส่วนร่วม สร้างทีมงานและพัฒนา

ทีมงาน เสริมสร้างพลังอ านาจ ตลอดจนความสามารถในการใชน้วัตกรรม และเทคโนโลยี

เพื่อการบริหาร และ 10) เปน็ผู้น าวิชาชีพ (Professional leader) ผูบ้ริหารมอือาชีพจะต้องมี

ความรูค้วามเข้าใจในศาสตร์ของวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพเป็นอย่างดี  

มีความสามารถในการประกอบวิชาชีพจนมคีวามช านาญการหรอืเช่ียวชาญในวิชาชีพ มี

ผลงานเป็นที่ประจักษ์เป็นที่ยอมรับของผูท้ี่ประกอบวิชาชีพ 

1.5 แนวคดิ และทฤษฏีกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  

 ผูน้ าเชิงนวัตกรรม มีนักวิชาการใชค้ ากันอยู่หลายค า เช่น ผูน้ านวัตกรรม 

ผูน้ าด้านนวัตกรรม ผูน้ าเชงินวัตกรรม ผูน้ าแห่งนวัตกรรม เป็นต้น ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัย

จงึขอใชค้ าว่า ผูน้ าเชิงนวัตกรรม เพื่อให้สอดคล้องกับการวิจัยและเป็นไปในแนวทาง

เดียวกัน 

1.5.1 ความหมายของผู้น าเชิงนวัตกรรม 

Weiss and Legrand( 2011, pp. 36-37 อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย, 

2555, หนา้ 123) กล่าวว่า ผูน้ าเชิงนวัตกรรม คือ ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการเข้าถึง

ปัญหาหรอืโอกาสที่สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ๆ หรอืไม่เคย

เกิดขึ้นมาก่อน โดยผูน้ าหรอืผูบ้ริหารจะต้องมคีวามฉลาดทางนวัตกรรม (Innovative 

Intelligence) เพื่อช่วยให้สามารถตอบสนองและแก้ไขปัญหาในสถานการณ์จรงิได้ดีขึน้ 

และช่วยใหเ้กิดนวัตกรรมในองค์การมากขึ้นอกีด้วย 

อรอนงค์ โรจนว์ัฒนบูลย์ (2553, หนา้ 179) ผูน้ าเชิงนวัตกรรม หมายถึง 

ผูน้ าที่ใชพ้ลังแห่งคุณลักษณะของตนเอง ในด้านสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และ
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ลักษณะทางสังคมขับเคลื่อนให้คนสามารถสร้างนวัตกรรม เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่

องค์การ 

จากความหมายดังกล่าวพอสรุปได้วา่ ผูน้ าเชิงนวัตกรรม หมายถึง  

ผูน้ าที่ใชพ้ลังและความสามารถของตนเองในการเข้าถึงปัญหาหรอืโอกาสและสามารถ

ขับเคลื่อนให้เกิดการคดิค้นแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ หรอืให้เกิดการสร้างสรรค์

นวัตกรรมในองค์การ ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างมูลค่าเพิ่มใหเ้กิดคุณประโยชน์แก่องค์กรได้ 

1.5.2 ลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม 

Higgins ( 1995 อ้างถึงใน จุฑาทิป อินทรเรืองศร,ี 2549, หนา้ 38) กล่าว

ว่า องค์กรที่ประสบความส าเร็จมคีวามเป็นเลิศในการบริหารงานตามแนวคิด 7S ของ 

McKinsey มาบูรณาการรว่มกับแนวคิดด้านนวัตกรรมมีองค์ประกอบดังนี้ 1) กลยุทธ์ของ

องค์กร (Strategy) 2) โครงสรา้งองค์กร (Structure) 3) ระบบองค์กร (System)  

4) รูปแบบของผู้น าองค์กร (Leadership Style) 5) บุคลากร (Staff) 6) การสรา้งคุณค่า

ร่วมกันในองค์กร (Shared values) 7) ทักษะองค์กร (Skills) และยังกล่าวอีกว่า รูปแบบผูน้ า

องค์การที่เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรมหรอืผูน้ าเชงินวัตกรรมได้แก่ ผู้น าองค์กรที่มีวิสัยทัศน์

และกลยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร การยอมรับความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน

เป็นบางครัง้ บริหารงานโดยวิธีการแก้ปัญหาร่วมกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

การกระจายอ านาจเพื่อสง่เสริมใหบุ้คลากรมีสว่นในการสร้างนวัตกรรม 

Adai (1996 อ้างถึงใน จุฑาทิป อินทรเรืองศร,ี 2549, หนา้ 34) กล่าวว่า 

ลักษณะองค์กรนวัตกรรม มีดังนี ้ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่นให้บรรลุจุดสูงสุดขององค์กร  

เป็นผู้ที่มสี่วนส าคัญอย่างยิ่งในการผลักดันให้เกิดการสร้างนวัตกรรม ผูบ้ริหารเป็นผู้มีสว่น

ส าคัญในการสนับสนุนในการปฏิบัติงานให้มคีุณภาพยิ่งขึ้น ด้วยการมีวสิัยทัศนท์ี่กว้างไกล 

มีการวิเคราะหอ์ย่างเป็นระบบ มีความยุติธรรม ตลอดจนมคีวามภูมิใจที่ได้มสี่วนส าคัญใน

การพัฒนาปรับปรุงองค์กรใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย สนับสนุนการท างานเป็นทีม เปิดโอกาสให้

ทุกคนมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น มีการวางแผนระยะยาวเพื่อการบริหารงานใน

สภาวการณ์เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารมคีวามกล้าเสี่ยงในการตัดสินใจใหเ้กิดนวัตกรรมและ

สามารถยอมรับความล้มเหลวอันเป็นผลมาจากความกล้าเสี่ยง ผูบ้ริหารเกิดแนวคิดใหม่ๆ  

เหนอืความคาดหวังน าไปสู่การสรา้งนวัตกรรมในที่สุด 

Tidd, Bessant and Pavitt ( 2001, pp. 313-342) ได้กล่าวถึงผูน้ าองค์กร

นวัตกรรม ได้ดังนี้ ผูบ้ริหารต้องมีความชัดเจนยึดมั่นในพันธะสัญญาและก าหนด
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วัตถุประสงค์ในการสร้างนวัตกรรม นวัตกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนรูแ้ละการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งประสบความยุ่งยากและมีความเสี่ยง บุคคลและองค์กรต้องมีการพัฒนาความเข้าใจ

ด้านพฤติกรรม และโครงสร้างในการเสริมแรงนวัตกรรมตอ้งการรวมพลังมากกว่า 

ความเฉื่อย และก าหนดไปสู่การเปลี่ยนแปลง สามารถเห็นผู้ประดิษฐ์ซึ่งเป็นผูร้ับผดิชอบ

โครงการ ในความคิดของเขา ซึ่งสร้างธุรกิจ และพฤติกรรมชอบความเสี่ยง ในองค์กรด้าน

การบริหารความท้าทายและกฎแห่งเกม รูปแบบของผู้บริหารระดับสูงตอ้งยอมรับความเสี่ยง 

นวัตกรรมอาจล้มเหลวหรอืประสบความส าเร็จ การล้มเหลวถือเป็นโอกาสของการเรียนรู้ 

และการพัฒนาในความจรงิที่วา่ ปัญหาไมใ่ช่การสร้างสรรค์ที่ดี ท าให้องคก์รล้มเหลว  

ในการมองเห็นศักยภาพของความคิดใหม่ และการตัดสินใจไม่เหมาะสมกับธุรกิจใหม่ 

แนวคิดความสามารถหลักกลับกลายเป็นสิ่งส าคัญ ท าให้มองไปที่ความสามารถหลัก 

ซึ่งเป็นจุดแข็งขององค์กร องค์กรนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จสามารถมองเห็นความคิด

ที่ดขีองบุคคล การเปลี่ยนแปลงทางดา้นจติใจ และการรวมพลังขององค์กรตอ้งการ

วิสัยทัศนใ์หม่ๆ พันธกิจและวิสัยทัศนต์้องมีความชัดเจน มีพันธะสัญญา มีการรว่มใน

วัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น าตอ้งมีบทบาทมาก เพราะต้องสามารถท าให้ทุกคนเข้าใจ  

และรับรู้ในวิสัยทัศนอ์งค์กรผูบ้ริหารระดับสูงตอ้งมคีวามยึดมั่น สร้างให้เกิดความส าเร็จ  

ในนวัตกรรมการบริหารจัดการ ต้องเกี่ยวกับพันธะสัญญา ความศรัทธาและความ

ช่วยเหลือ นวัตกรรมอาจไม่ประสบผลส าเร็จ เพราะนวัตกรรมจ าเป็นต้องใช้เงนิในการ

ลงทุนสูง อาจส่งผลกระทบต่อผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสีย แตใ่นระยะยาวนวัตกรรมจะมีการ

เติบโตและเจาะตลาด สร้างผลก าไรได้เป็นอย่างดี ช่วยใหผู้ท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียได้รับ

ผลตอบแทนที่ดใีนระยะยาว นวัตกรรมอาจล้มเหลวหรือส าเร็จ ซึ่งผูบ้ริหารระดับสูงตอ้ง

ยอมรับความเสี่ยงนั้นเพราะแมว้่านวัตกรรมจะล้มเหลว ถือว่าเป็นประสบการณ์ 

ในการเรียนรู้และสามารถน าไปต่อยอดในการสร้างนวัตกรรมในครั้งต่อไป 

Donna C. L. and Paul A (2002) กล่าวว่า ลักษณะของผูน้ าเชิงนวัตกรรม 

ไว้ดังนี ้

1. รู้วา่คุณคือใคร คุณคือใคร เป็นค าที่ถาม อลิชในการผจญภัยของ 

อลิซในแดนมหัศจรรย์ พวกเราเผชิญหน้ากับบางค าถาม ท าให้การตัดสินใจที่ตอบค าถามนี้

เป็นการเริ่มต้นผจญภัยที่สมควรกับผูน้ า พวกเรามักเข้าใจว่า อะไรที่ท าให้พวกเรารู้และ

อะไรที่พวกเราไม่รู้เกี่ยวกับตัวเราเอง มักต้องใช้ความอดทน และยอมรับความเปลี่ยนแปลง 

ความกลัว ความพึงพอใจ และทักษะความสามารถ 
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2. ปล่อยวางสิ่งที่คุณยึดเหนี่ยวไว้ ในยุคอุตสาหกรรม กฎข้อแรกของ 

Wing Walking ได้ถูกน ามาใช้อย่าปล่อยสิ่งที่คุณยึดเหนี่ยวไว้ จนกระทั่งคุณมีสิ่งอื่นที่ใชย้ึด

เหนี่ยวไว้ได้ ในยุคนีค้วามเจริญก้าวหน้าไม่สามารถกระท าได้ จนกว่าคุณได้ปล่อยวาง  

พวกเราคน้พบหว่งโซ่ที่เชื่อมกับอดีตและเป็นสิ่งกีดขวางจากความเข้าใจที่เป็นอยู่  

ความเข้าใจนั้น เป็นสายสัมพันธ์ที่เราต้องปล่อยไป เป็นสิ่งน าทางไปสู่ประสบการณ์ใหม่ 

จากสิ่งที่ท าให้เราเข้าใจมากขึน้ว่า พวกเราเป็นใคร เพื่อให้น ามาซึ่งความรับผดิชอบต่อ 

การกระท าและรับผิดชอบต่ออนาคตของเรา 

3. เรียนรู้วัตถุประสงค์ของคุณ วัตถุประสงค์แตล่ะข้อ ไม่ใช่พวกเรา

ทั้งหมดที่จะเข้าใจจุดประสงค์คืออะไร แม้กระทั่งเราคิดว่าพวกเราเข้าใจจุดประสงค์ 

ที่นา่เป็นไปได้ พวกเรามีขดีจ ากัดความสามารถที่จะท าให้ส าเร็จ โดยเรียนรู้จุดประสงค์ 

ที่ผ่านมาตลอดชีวติ การทบทวนควบคู่ไปกับการมปีฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น มันส าคัญที่เราควร

บ่มเพาะนิสัยให้เคยชินที่จะช่วยใหเ้รากลั่นกรองการโต้ตอบทั้งหลาย แล้วเลือกเอาเฉพาะสิ่ง

ที่ดไีว้ นิสัยอันนีถู้กสร้างขึ้นจากคุณค่าที่ตัวเรามีอยู่ นิสัยถูกพัฒนาจากคุณค่าที่เรามีขับดัน

คุณค่าไปตามเส้นทางที่ค้นพบจุดประสงคท์ี่ซ่อนอยู่ เราค้นพบมากกว่าจุดประสงค์  

เราสามารถตัดสินใจเปลี่ยนคุณค่า เพื่อให้ด าเนินตอ่ไปในกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวติ 

4. อยู่ได้ดว้ยค าถาม ในยุคอุตสาหกรรม พวกเราเรยีนรู้การวิเคราะห์

สถานการณ์ แยกแยะปัญหา จัดการแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว พวกเราตอ้งยอมรับว่าทุกๆ 

สิ่งถูกเชื่อมโยงกันเพราะฉะนั้น พวกเราอยู่ได้ด้วยค าถามที่เพียงพอที่จะเข้าใจความสัมพันธ์

ของระบบที่ส าคัญ ความพยายามในการตดิต่อกับยานอพอลโล 13 ที่ประสบอุบัติเหตุไฟ

ไหม้ เครื่องยนต์รอบๆ ยานอวกาศ เป็นปัญหาขนาดใหญ่ที่เกิดขึ้น เป็นที่รู้จักกัน 

ผูอ้ านวยการบินหลีกเลี่ยงการแก้ปัญหาโดยทันที และปรึกษาทีมงาน ศักยภาพของนักบิน

กับเวลาสามวันในการหาทางกลับบ้านอย่างปลอดภัย หากเปิดเครื่องยนต์อย่างรวดเร็วอาจ

ท าให้เกิดอันตรายได้ เนื่องจากเครื่องยนต์ได้รับความเสียหาย ความยืดหยุ่นเป็นศักยภาพ 

ที่ตอ้งการ ดังนัน้ พวกเราควรพัฒนาศักยภาพที่มอีอกมา 

5. เรียนรู้หลักการของการสร้างยุ้งฉาง การสร้างยุ้งฉางเป็นวัฒนธรรม 

ที่สบืทอดกันมา ผูร้ิเริ่มการพัฒนาในชุมชนที่ผูค้นมาอยู่รวมกันเพื่อช่วยเหลือคนอื่น  

เพื่อสร้างบางสิ่ง แตล่ะคนใช้ความสามารถส่วนตัว การท างานเป็นทีมเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายโดยเฉพาะกระบวนการพัฒนาชุมชน ความส าคัญของวันนีค้ือการยอมรับ 

การท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของการท างานและการอยู่กับผูอ้ื่น  
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การมจีุดมุ่งหมายร่วมกัน ดลใจให้มีคนมาช่วยเหลือ เป็นพลังให้กับเรา ทั้งทักษะและ

ความสามารถ 

6. แจกจ่ายมันออกไป ความผิดปกติของชีวติเป็นสิ่งที่มากเกินที่พวก

เราจะลองยึดมั่นบางสิ่งบางอย่าง มีโอกาสเป็นอย่างมากที่เราจะสูญเสียสิ่งนั้นไป มุมมอง

ของคนที่มีพรอ้มสามารถสร้างทรัพยากรใหมไ่ด้ และมีความน่าเชื่อถือ เพื่อให้พลังที่เต็ม

เปี่ยมของบุคคลท าให้เกิดขึ้นจริง มีความเป็นไปได้ของทีมงานและองค์การสามารถเพิ่มขึ้น

ในเวลาเดียวกัน นี่คอืการประสบความส าเร็จอันเป็นเกียรติ เป็นความสามารถ ให้อ านาจ 

และให้ก าลังใจผู้อื่นและตนเองดว้ยหลักการกระจายอ านาจที่ล้มเหลว ถ้าความพยายาม

โดยปราศจากความเป็นไปได้ และจะล้มเหลวถ้าประชาชนไม่มกี าลังใจ ที่จะเรียนรู้ความ

ผดิพลาดของตนเอง พวกเรามักติดตามอย่างไม่หยุดยั้ง การปลดออกของเจา้หนา้ที่และ

การตรวจสอบ 

7. ท าให้เกิดสิ่งมหัศจรรย์ขึ้น หลักการสุดท้ายของผูน้ าคือ ไปให้ถึง

ความตอ้งการของตนเอง เป็นสิ่งจ าเป็นที่คณะท างานต้องท าเป็นทีมเพื่อให้เกิดเป็นประโยชน์

ต่อทักษะของพวกเรา มีสว่นรว่มในการแบ่งปันวัตถุประสงค์ ช่วยใหท้ีมประสบความส าเร็จ

เป็นอย่างมาก 3 ทางเลือก น าพา ติดตา หรือมีทางออก สติปัญญาของผูน้ าในยุคนีค้ือ 

รู้วา่สิ่งใดควรกระท าสิ่งใดในการเลือกใช้สถานการณ์ 

Dave (2007, pp. 1-3) กล่าวว่า คุณลักษณะของผูน้ าเชิงนวัตกรรมต้อง

ประกอบด้วยคุณลักษณะดังนี้ 

1. มีการกระท าอย่างรวดเร็วและมุ่งมัน มีการตอบสนองที่ดี และ 

มีความแคล่วคล่องวอ่งไวในทุกๆ สิ่ง ผูน้ าเชงินวัตกรรมสามารถวิเคราะหท์ุกสถานการณไ์ด้ 

สามารถตัดสินใจและแสดงบทบาทตามที่ได้รับมอบหมาย ผูน้ าต้องหาหนทางเพื่อน าไปสู่

จุดมุง่หมายและตัดสินใจเพื่อน าไปสู่โอกาสที่ดี โดยมีความสุขุม รอบคอบ และสวมบทบาท

นั้นอย่างไม่ประมาท จนกระทั่งได้ข้อมูลทั้งหมด 

2. ฝักใฝ่การเปลี่ยนแปลงเพื่อความก้าวหนา้ ผูน้ าเชิงนวัตกรรมต้อง

สร้างองค์การและเชิดชูวัฒนธรรมที่มมีาแตด่ั้งเดิม ผู้น าต้องท าใหแ้นใ่จว่าองค์การต้องเกิด

การเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่องเหมาะสม ค่อยๆ พัฒนาและปรับปรุง วัตถุประสงค์แรกของผู้น า

คือการเตรียม การรับมือการเปลี่ยนแปลงที่วุน่วายที่เกิดขึ้นรอบๆ ตัวผู้น าเอง ที่มาจากการ

เปลีย่นแปลงของผู้บังคับบัญชา 

3. ปัญหาและอุปสรรคในอนาคต ผูน้ าใช้ประสบการณ์ความรูท้ี่มอียู่ 
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กระตุน้ให้เกิดความใส่ใจ ผู้น าด้านนวัตกรรมมองเห็นภาพลักษณ์ในอนาคตขององค์การ 

และท าการวางแผนเพื่อหาหนทางไว้ ผูน้ าจะมีค าถามเสมอว่า “ต่อไปเป็นอะไร” “ที่ไหน” 

ผูน้ ามักสร้างอนาคตจากภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

4. แรงจูงใจและการกระตุ้นของผู้บังคับบัญชา อันดับแรก ผูน้ าแนว

หนา้จะต้องท าให้บุคลากรมีความกระตือรอืร้น ในการกระท า และสุดท้ายต้องกระท าอย่าง

ทันทีทันใด ผูน้ าต้องเข้าถึงความคิด จติใจของบุคลากร และรู้วธิีการที่จะกระตุ้นใหเ้กิด 

การตอบสนองนั้น และเกิดความภาคภูมใิจของการท างานเป็นทีม ความน่าเชื่อถือ 

ความหวังเป็นแรงผลักดันและความมุ่งมั่นที่ผูน้ าเชงินวัตกรรมท าให้บุคลากรมีความรูส้ึก

พิเศษ อยากติดตาม ราวกับว่าทีมที่ดเีลิศอยู่ในองค์การ บุคลากรชว่ยใหลู้กจ้างสมความ

ปรารถนา เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมการตดิต่อสื่อสาร การควบคุมสถานการณ์ดว้ย

ความสามารถ ท าให้ประสบความส าเร็จมอี านาจเหนอืสิ่งส าคัญ 2 สิ่ง ได้แก่ ท าให้

บุคลากรรู้สกึดีเกี่ยวกับตนเอง และท าให้รูส้ึกดีเกี่ยวกับความส าเร็จที่ได้รับ 

5. ความกระตอืรือร้น ผูน้ าเชงินวัตกรรมจะขับเคลื่อนอย่างเหลอืเชื่อ 

และการหลีกเลี่ยงอุปสรรคที่ตามมา โดยแสดงออกทางอารมณ์อย่างอิสระ และแสดงออก

ถึงความกระตอืรอืร้นเกี่ยวกับความคิดและความเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ 

6. ผูค้้าขายและผูน้ าที่ดเียี่ยม ความลับของผู้น าเชิงนวัตกรรมคือ  

ต้องไม่ท าตนเป็นผูม้ีอ านาจ แตส่ามารถโน้มน้าวจิตในและความซื่อสัตย์ ประธานาธิบดี 

ดไวต์ ไอเซนฮาวร์ บันทึกไว้วา่ “คุณไม่ต้องใช้ความรุนแรงกับประชาชนที่เหนอืการควบคุม

นั้นไมใ่ช่ผู้น า” ผู้น านวัตกรรมสามารถโน้มน้าวจิตใจด้วยการสื่อสาร โดยคาดหวังแต่สิ่งที่ดี

มีความหลักแหลม เสนอสิ่งที่ตอ้งการใหเ้ห็นภาพของอนาคตที่จะตามมา หาทางสนับสนุน

พวกเขามชีีวติอยู่ได้ดว้ยความฝันที่เต็มไปด้วยวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่เมื่อมโีอกาส

ที่ด ีพวกเขาชักจูงประชาชนไปอยู่บนนั้นด้วย 

7. ผู้น าผดิกฎ กฎข้อเดียวของผู้น ามีอยู่ว่า “ที่นั่นไม่มกีฎ”  

เป็นความคดิของระบบราชการ แมก้ระทั่งในองค์การขนาดเล็ก ให้ความส าคัญกับ 

ความมรีะเบียบ (บ่อยครั้งที่มองข้าม) หลักเกณฑ์ที่ตามมา คือ การวางกฎเกณฑ์ วิธีการ 

กระบวนการ กฎ นโยบาย และไม่ประมาทจัดการทุกอย่างให้ลงตัว ผูต้ิดตามผู้น าละทิง้

นโยบายและคูม่อืปฏิบัติการ และการสร้างสามัญส านึก มีความยืดหยุ่น และเป็นผู้น าตาม

หลักจรยิธรรม และสร้างสรรค์ปฏิบัติการ     

8. ปีนป่ายอุปสรรค อเล็กซานเดอร์ท าอะไรที่ยิ่งใหญ่ และสตฟี จอบส์ 
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ก็เช่นกัน ทั้งคู่มกีองก าลังที่เอาชนะและขายอาณาเขต พวกเขาตอ่สู้กับความท้าทายซ้ าๆ 

และการปีนป่ายอุปสรรคก่อนได้รับความพึงพอใจในการได้ชัยชนะ พวกเขาประกาศ

เป้าหมายทีน่่าตื่นเต้นและตั้งเป้าหมายใหม่ๆ  และไปให้ถึง “คุณพร้อมหรอืยังที่จะรับมอืกับ

อุปสรรคที่ใหญ่กว่านี้” พวกเขาถามผูต้ิดตาม โดยสร้างสรรค์วิสัยทัศนใ์นระยะเวลาสั้นๆ 

และกระตุ้นผู้ติดตามอย่างจู่โจม ผูน้ าเชิงนวัตกรรมจะสนใจและกระตุ้นจุดสูงสุดตลอดเวลา 

9. ผูฉ้วยโอกาส ผูน้ าเชงินวัตกรรมแสวงหาความมั่นใจสูง และ

ไขว่คว้าความคิดและโอกาสที่ดกี่อนผูอ้ื่น ตระหนักรู้ถึงการด ารงอยู่อย่างสงบ ผูน้ าศึกษา

สมัยนิยม การพัฒนาเทคโนโลยีและเป็นแหล่งขอ้มูลไว้ใหศ้กึษา ผูน้ ามีค าถามประจ าเป็น

ค าถามความชอบของตนเอง สิ่งนี้จะประยุกต์องค์กรของฉันอย่างไร ฉันสามารถใช้สิ่งนั้น

หรอืความคิดจากสิ่งนัน้ได้อย่างไร 

10. ผูก้่อตั้ง คุณไม่สามารถสร้างผลติภัณฑท์ี่ดไีด้ในโรงงานที่ไม่ดพีอ 

การพัฒนาองค์การขึน้อยู่กับความสามารถของโรงงาน รวมทั้งสภาพแวดล้อมในการ

ด าเนนิงาน กฎเกณฑท์ี่ส าคัญของผู้น าคือ สร้างสภาพแวดล้อมที่อยู่ในความคิด ให้มีความ

น าสมัย ควบคุมความเสี่ยงได้มคีวามมั่นใจสูงในความคิดริเริ่ม และกลยุทธ์มีความชัดเจน 

ให้ก าลังใจและ สิ่งตอบแทนผูก้่อตั้งออกแบบโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การ สนับสนุนทุกๆ 

มุมมองของนวัตกรรมโดยช่วยสร้างสรรค์หรอืเปลี่ยนแปลงคุณค่าของทุกคนในองค์การ 

ความเช่ือ ทัศนคติ และพฤติกรรม 

11. ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ต้องแลกมาด้วยความเสี่ยง คุณจะไม่หาผู้น า

เชงินวัตกรรมที่มีความคิดแคบๆ แผนของผู้น ามันต้องยิ่งใหญ่ การกระท าที่ยิ่งใหญ่และกล้า

หาญ โดยแสวงหาก าไรมหาศาลและไม่กลัวที่จะเสี่ยง บุคลากรที่สรา้งอุตสาหกรรมและ 

มีทรัพย์สินมากมายโดยไม่ระมัดระวังในสินทรัพย์ แตเ่ป็นผู้น าที่กล้าหาญต่อไปในอนาคต

ข้างหน้าของ ฝูงชน ผูน้ าเชิงนวัตกรรมเป็นรูปแบบสูงสุดของความเป็นผูน้ า เพราะว่า สิ่งที่

ท านั้นยิ่งใหญ่มากในชีวติของลูกจ้าง ลูกค้า และชุมชน ผูน้ าเชิงนวัตกรรมจะน าบริษัทไปสู่

ความก้าวหน้า มีเป้าหมายปลายทางอย่างอย่างสนใจ เป็นจุดเริ่มต้นของการเดินทาง 

Tanya Roscorla (2010) กล่าวว่า ลักษณะ 7 อย่างที่จะน าไปสู่การเป็น

ผูน้ าเชิงนวัตกรรม มีดังนี้ 

1. โอบกอดความท้าทาย ผู้น าเชงินวัตกรรมไม่ใช่ตัวแทนความ

สร้างสรรค์และนวัตกรรม แต่พวกเขาเป็นผู้น าสิ่งเหล่านั้นและผู้น าด้านนวัตกรรม  

ได้ปลูกฝังวัฒนธรรมของความคิดสร้างสรรค์และความคิดอย่างมวีิจารณญาณนั้นเอามา
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เป็นความท้าทายโดยวิธีการสร้างสรรค์รายชื่อของผู้น าที่ส าคัญที่มคีุณภาพความต้องการ

มาก ถัดจาก 5 ปี ขึ้นอยู่กับบริษัทใหญ่ที่สุดในโลก (IBM) 2010 การลงคะแนนเลอืกตั้งของ

จ านวน 1,500 คน ที่มอี านาจและมีความรับผิดชอบสูงสุดในองค์การ (CEOs) ที่เทคโนโลยี

สูงในพื้นที่ซานดเิอโก้ รัฐแคลิฟอร์เนยี ผูน้ ากระตุ้นแนวคิดนั้น โดยใหพ้วกเขาย้ายนักเรียน

ออกจากชัน้เรียนไปยังอีกชั้นเรียน ตลอดวันพวกเขาน าเสนอลูกน้อง พร้อมด้วยการกระตุน้

และถูกถามให้พวกเขากลับมาพร้อมการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ผลลัพธ์คือ คือ ถูกสร้าง

ก าหนดการประจ าวันใหมใ่นตอนเช้า นักการศกึษาคนหนึ่งได้สอนวิธีการเรียนรูแ้ละสังคม

การเรียนรู ้และในตอนบ่ายนักการศกึษาคนอื่นได้ใหส้อนวิชาคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 

2. เปลีย่นจุดมุ่งหมายโดยวิธีเก็บรวบรวมและสร้างสรรค์ความรู้ ผูน้ า

เชงินวัตกรรมแสดงการส ารวจความรู้ที่สร้างสรรค์ เมื่อพวกเขามจีุดมุ่งหมายที่เปลี่ยนไป

พวกเขาอดทนต่อค าวิจารณ์ เทคโนโลยีดจิทิัล และน าทางให้เด็กใช้เทคโนโลยีดิจทิัล 

3. รูปร่างวัฒนธรรม ผู้น าเชิงนวัตกรรมสร้างความเสี่ยงของ

นวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงและความคิดสร้างสรรค์และความคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

พวกเขาคิดกันเอง และพวกเขาไม่ตดิตามกฎเกณฑท์ี่ไร้เหตุผล พวกเขาเปลี่ยนจาก

กฎเกณฑ์เป็นหลักการ พวกเขาเปิดโรงเรยีนของเขา ความแตกต่างในเรื่องของความคิด

และไม่ตั้งใจแหกกฎเกณฑเ์มื่อพวกเขาไม่รู้สกึ พวกเขาถามค าถามที่ยากและผูเ้ช่ียวชาญ

ชุมชนโรงเรียนปะทะกันด้วยค าถามเทียบเท่าพวกเขา และพวกเขาฟังนักการศกึษาพูดว่า

ผูน้ าถ้าคุณมีสถานที่ชุมนุม คุณจะสนทนากับใครๆ ในที่ชุมนุมนั้น จ านวนของปีที่แล้ว 

หลักการใหม่ในรัฐอิลลินอยส์ของอเมริกาพบกับบุคลากรของเขาและพูดกับพวกเขาหนึ่งปี

การกลับมารอบๆ โรงเรียน ถ้าพวกเขาไม่ท า รัฐอิลลินอยส์ คณะกรรมการศกึษาที่จะต้อง

ปิดท าการหลักการไม่เปลี่ยนแปลงของจ านวนบุคลากรในโรงเรยีน เมื่อเขามาถึงแทนที่เขา

ถูกถามส าหรับความคิดว่าจะกระตุ้นการพบกันอย่างไร เขาพูดกับพวกเขา มีการแหกกฎ

บางขอ้และต้องการรู้ว่าอะไรที่พวกเขาตอ้งการท าอย่างแท้จรงิมันท าให้แปลกใจจริงๆ  

โดยสิ้นปีพวกเขาท าการวางแผนในสถานที่และติดตามปีที่พวกเขาหยุดการทดสอบ  

Lemke กล่าว 

4. สร้างระบบการเรียนรูอ้ย่างมอือาชีพ ผู้น าเชิงนวัตกรรมสรา้งสังคม

การเรียนรูอ้ย่างมอือาชีพในโรงเรียน ขึน้อยู่กับการเรียนรู้ที่ช านาญในการเรียนวิชาชีพ 

รายงานสถานการณ์พัฒนาครูในสหรัฐอเมริกาและต่างประเทศ ประสิทธิภาพการเรียนรู้

อย่างมอือาชีพคือ 
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     4.1 สนับสนุนตลอดเวลา 

     4.2 เนือ้หาเป็นฐาน 

     4.3 อยู่ในสังคมการเรียนรู้อย่างมอือาชีพ 

     4.4 มีจุดสนใจที่ชัดเจน ภาระงานในการสอน การบ้าน การสังเกต 

และการป้อนกลับ 

     4.5 แบบจ าลองการตัง้ค่าที่เช่ือถอืได้ 

5. การตัดสินใจและวิธีการ ผูน้ าเชิงนวัตกรรมสร้างหลักการของ

แผนงานที่ละเอียด การพัฒนาอย่างช านาญ กลยุทธ์ และแหล่งเรียนรู ้จากนั้นผูน้ าก็ออกไป

และให้ลูกน้องคิดวธิีการอย่างละเอียด 

6. ท าให้แนใ่จในการเข้าถึงดิจทิัลและโครงสร้างพืน้ฐาน  

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมจะสร้างสมรรถนะของครูและนักเรียน ให้เรียนรู้ดว้ยเว็บบล็อก (blogs) 

สารานุกรมออนไลน์ (Wikis) และสถานการณ์จ าลองโดยวางรากฐานโครงสร้างพื้นฐาน 

ที่อัดแน่น นอกจากว่าคุณไม่สามารถตระเตรียมสิ่งที่พวกเขาต้องการ 

7. ต้องการความรับผดิชอบ ความรับผดิชอบของตัวแทน 

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมแต่ต้องวางความรับผดิชอบในสถานที่ แรกเริ่มพวกเขาตั้งเงินเดิมพันไว้

ต่ า ดังนั้น ประชาชนต้องเข้ามาอย่างพอเพียง ด้วยการจับเอาความเสี่ยง ความล้มเหลว 

และเรียนรู้โดยประสบการณ์ ประชาชนที่คุณมีอยู่ในระบบตอนนี้ สามารถท านวัตกรรมได้ 

ที่ผู้น าต้องการใหเ้กิดขึ้น ประชาชนจ านวนหนึ่งไม่ได้รับโอกาสที่ดี 

เฉลิมพร เย็นเยือก (2550, หนา้ 83) กล่าวว่าลักษณะของผู้น าเชงิ

นวัตกรรมสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

    1. ความแตกต่าง (Different) 

    2. การสรา้งสรรค์ (Creative) 

    3. ความล้ าหน้า (Transcendent) 

    4. การพัฒนา (Development) 

    5. ความชัดเจน (Clear) 

ความแตกต่าง อาจมาได้ทั้งในวิธีคิด และวิธีท างาน การสร้างสรรค์  

มีงานและคนการพัฒนาสามารถออกมาในรูปของการพัฒนาตนเอง สมาชิก และเพื่อน

ร่วมงาน ความล้ าหน้าสามารถแสดงออกในรูปแบบทั้งงาน คน และการบริหาร 

เชน่เดียวกับการพัฒนา ก็คือ การสร้างความชัดเจนให้เกิดขึ้น ทั้งในส่วนของเป้าหมาย
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ปัจจุบัน อนาคต ภายใต้การมีขอ้มูลที่แท้จริงและลึกซึง้ 

จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2551) กล่าวผูน้ าเชิงนวัตกรรมในองค์กร 

มีแนวปฏิบัติส าหรับผูน้ าดังนี้ 

1. ท าตนเป็นแบบอย่างในการท้าทายสิ่งที่ด าเนินการอยู่ หรอื

กระบวนการที่ปฏิบัติอยู่โดยหมั่นสื่อสาร โน้มน้าวใหท้ีมงานค้นหามุมมองที่จะปรับปรุง

พัฒนาประสิทธิภาพและสร้างสรรคอ์ย่างต่อเนื่อง 

2. วิเคราะห์สถานการณ์และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิด

ขึน้อยู่เสนอเพื่อเตรยีมความพร้อมใหท้ีมงาน ร่วมระดมความคิดในการปรับเปลี่ยน

กระบวนการท างาน และการปลดล็อคเงื่อนไขต่างๆ รวมถึงโครงสร้างหนว่ยงานและ 

การจัดการทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างสรา้งสรรค์และทันต่อสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป 

3. ส่งเสริมให้ทีมงานทุกคนมอีิสระในการคิดและสร้างท าบนความ

เสี่ยงที่พอรับได้ โดยใหก้ารสนับสนุนทรัพยากรที่ตอ้งใช้ในการสร้างนวัตกรรมนัน้ๆ และ

แสดงออกถึงความพร้อมที่จะร่วมรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 

4. สร้างความรูส้ึกตื่นเตน้ สนุกในการท างานแก่ทีมงาม ด้วยการ

สื่อสารเป้าหมายที่ชัดเจน มีท่าทีและพฤติกรรมที่กระตือรอืร้นในการท างานกับทีมงาน  

จับจ้องมองหาผลงานหรอืความคิดของพนักงานที่แปลกแตกต่าง น่าสนใจ อยู่เสมอๆ  

และให้การช่ืนชมยกย่องโดยทันที ผูน้ าที่สามารถสื่อสารเหตุผล เป้าหมายที่ชัดเจนนั้น  

ถือว่าก าลังบริหารสมองซีกซ้ายของพนักงาน และการเสริมสรา้งแรงบันดาลใจ การชมเชย

ยอมรับพนักงานนั้นเป็นการบริหารสมองซีกขวาของพนักงาน หากผู้น าท าบทบาทหน้าที่ 

ในการสื่อสารด้วยเหตุดว้ยผล พร้อมทั้งจุดประกายความคิด วางภาพแหง่ความหวัง และ

กระตุน้จูงใจอย่างเหมาะสมก็จะท าให้ผูน้ าท าหน้าที่ในการปลดปล่อยพลังปัญญาจากสมอง

ทั้ง 2 ซีกของทีมงานได้อย่างเต็มที่ 

5. ส่งเสริมให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากการให้ปฏิบัติงานกันอย่าง

ต่อเนื่อง รวมทั้งสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมเพิ่มเติมความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ 

เพราะความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นสิ่งเรียนรูแ้ละสอนได้ ไม่ใช่เรื่องที่คุณลักษณะเฉพาะ 

ที่ตดิตัวมาตั้งแต่เกิดผู้น าที่น าด้วยการพูดจริงและท าจริงในแนวปฏิบัติข้างต้นนั้น ย่อมได้ชื่อ

ว่าเป็นผู้น าที่มบีทบาทส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร 

กีรต ิยศยิ่งยง (2552, หนา้ 52-53) ได้อธิบายว่า คุณลักษณะพืน้ฐาน

ของผู้น าในองค์กรนวัตกรรมมี 8 ประการคือ 
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1. ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับธุรกิจเป็นอย่างดี 

2. ต้องมีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมเป็น

อย่างดี     

3. ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการวางแผนยุทธศาสตร์ 

4. ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การและธรรมาภบิาล 

5. ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับบุคลากร 

6. ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นผู้น าองค์การ 

7. ต้องมคีวามรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการสื่อสาร 

8. ต้องมีความยืดหยุ่น และความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 

Kuczmarski (อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หน้า 61) ได้อธิบายว่า

องค์ประกอบที่ส าคัญของคุณลักษณะผูน้ าองค์กรนวัตกรรม ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารมทีัศนคติที่ดีและสนับสนุน 

2. ผูบ้ริหารด้านนวัตกรรม มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการสร้างนวัตกรรม 

3. มีความเห็นด้วยหรอืเห็นพ้องตอ้งกันต่อกลยุทธ์การสร้าง

ผลติภัณฑใ์หม่     

4. ความสมดุลระหว่างการสร้างสนิค้าใหม่และเทคโนโลยีสนับสนุน 

5. ลูกค้าจะเป็นผู้ผลักดันการพัฒนากระบวนการ    

6. จัดตัง้ทีมงานเข้ามาประสานงานเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑใ์หม่ 

7. มีการให้รางวัลแก่ผูม้ีสว่นรว่มสร้างผลิตภัณฑใ์หม่ 

8. สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมนวัตกรรม 

9. วัดประเมินผลระบบและนวัตกรรม 

Stamm (อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2552, หนา้ 63) ได้อธิบาย รูปแบบ

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมว่า ผู้น าองค์การตอ้งสนับสนุนและส่งเสริมนวัตกรรม มีความทุ่มเทมุ่งมั่น

จรงิใจในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมให้กล้าทดลอง ค้นหาและร่วมมือ และอดทนกับ

ความลม้เหลว ผู้น าลักษณะนีอ้ยู่ในทุกระดับขององค์การ โดยเริ่มที่ผู้น าระดับสูงของ

องค์การก่อน 

ศศปิระภา ชัยประสิทธิ ์(2553, หนา้ 61) กล่าวว่า คุณลักษณะของผูน้ า 

ที่จะสร้างองค์กรแหง่นวัตกรรม (Innovative Organization) มีลักษณะ ดังนี้ 

1. มีการก าหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ที่ชัดเจน 
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ที่สามารถพัฒนาองค์กรให้มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม รวมถึงความมุ่งมั่นและทุ่มเท

ของผู้บริหาร และเมื่อทิศทางและความมุ่งมั่นของผู้บริหารมคีวามชัดเจนแล้วต้องมีลักษณะ

โครงสรา้งองค์กรที่สามารถกระตุน้และก่อใหเ้กิดนวัตกรรมภายในองค์กรโดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งการมีโครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่นในระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุ้นใหเ้กิดการสร้าง

นวัตกรรมภายในองค์กรได้ 

2. ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นและผลักดันใหเ้กิดการสร้างนวัตกรรมภายใน

องค์กรด้วยการเล็งเห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นส าคัญและต้องมบีุคลากรที่จะท าหน้าที่

ตามบทบาทต่างๆ ภายใต้กระบวนการนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดต าแหนง่ ผูน้ าใน

การด าเนินโครงการนวัตกรรมและผูส้นับสนุน อีกทั้งบุคลากรภายในองค์กรยังตอ้งมุง่เน้น

การท างานรว่มกันเป็นทีมมากกว่าการมุ่งเน้นส่วนบุคคล ทั้งนีเ้นื่องจากนวัตกรรมจะมี

โอกาสเกิดขึ้นได้จากการท างานรว่มกันของบุคคลที่มพีื้นฐานที่หลากหลาย (Cross-

Functional) ในขณะเดียวกันก็ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากการที่

บุคลากรจะเป็นผูท้ี่สามารถคิดค้นสิ่งใหม่ๆ  ได้ บุคลากรเองจะต้องมคีวามรู้และทักษะที่

เหมาะสม 

3. ผูบ้ริหารการให้ความส าคัญกับการสรา้งบรรยากาศและสภาพ 

แวดล้อมในที่ท างานที่เอื้อต่อกระบวนการแหง่การสร้างสรรค์โดยที่การตกแต่งและการวาง

แผนผังส านักงาน (Lay out) แบบเห็นหน้าเห็นตากันและพบปะกัน (Interactive) ถือเป็น

เครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งที่ช่วยใหบุ้คลากรมีการสื่อสารพูดคุย สร้างความไว้วางใจและ

น าสู่การแลกเปลี่ยนเพื่อการตอ่ยอดแนวคิดใหม่ๆ 

4. ผูน้ าองค์กรต้องสร้างองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization) อย่างแท้จริงและการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้นัน้ความ

เชื่อมโยงกับปัจจัยภายนอกองค์กรก็จัดว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญ เนื่องจากหลายครั้ง 

ที่นวัตกรรมที่ส าคัญภายในองค์กรไม่ได้เกิดขึ้นจากภายในแต่เป็นการเชื่อมโยงแนวคิดงา่ยๆ 

จากภายนอกเข้าสู่องค์กร ไม่วา่จะเป็นจากนักวิชาการผู้เชี่ยวชาญ คู่ค้าและพันธมิตร 

ทางธุรกิจรวมถึงจากความ ต้องการของผู้บริโภค 

อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553, หนา้ 179) องค์ประกอบของ

คุณลักษณะผูน้ าเชิงนวัตกรรมที่ส าคัญมี 4 ด้าน คือ 1) ด้านบุคลิกภาพ (Personality)  

2) ด้านทักษะ (Skills) 3) ด้านบทบาทหนา้ที่ (Roles) 4) ด้านลักษณะทางสังคม (Social 

Characteristics) เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลักของผูน้ าเชิงนวัตกรรม (Innovative 
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Leader) องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม ทั้ง 4 ด้านสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. องค์ประกอบคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) 

ประกอบด้วย ความมีคุณธรรม (Integrity) กล้าเสี่ยง กล้าเปลี่ยนแปลง (Risk Takers)  

มีจิตใจเปิดกว้าง เป็นผู้ฟังที่ดี (Opened Minded) มีจิตวิญญาณผูป้ระกอบการ 

(Entrepreneurial Instinct) ชอบความท้าทาย (Challenge Rule and Past Practices)  

และเชื่อในสัญชาตญาณ (Intuition Minded) 

2. องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทักษะ (Skills) ประกอบด้วย 

วิสัยทัศนน์ าการเปลี่ยนแปลง (Visionary and Leading Change) การถ่ายทอดความคิดสู่

การปฏิบัติ (Alignment and Execution) ความสามารถในการเรียนรู้ (Capability to Learn) 

สมรรถนะในการกระตุ้นการสร้างนวัตกรรม (Encourage Innovation) ความคิดสรา้งสรรค์ 

(Creative Thinking) การสร้างความไว้วางใจ (Trusted Influence) การขับเคลื่อนผลลัพธ์ 

(Drive Results and Outcomes) และการแก้ไขปัญหา (Problem Solving) 

3. องค์ประกอบคุณลักษณะด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) ประกอบด้วย 

บทบาทการเป็นผู้น าความคิด (Idea Champion) เป็นแบบอย่างที่ดี (Positive Role Model) 

บทบาทการเป็นผู้น าทีม การมสี่วนรว่ม (Team Leader, Participating) การสรา้งบรรยากาศ 

องค์การแหง่การเรียนรู้ (Creating Learning Organization) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก 

(Facilitator) และหน้าที่การใหร้างวัลความส าเร็จ (Reward Success) 

4. องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทางสังคม (Social Characteristics) 

ประกอบด้วยการจูงใจผูอ้ื่น (Motivating Others) การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 

(Communication) มีวุฒภิาวะทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) มีความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม (Corporate Social Responsibility การสรา้งเครอืข่ายและสายสัมพันธ์  

(Network and Connection) 

วีระวุฒิ วัจนะพุกกะ และคณะ (2553, หนา้ 25) กล่าวว่า ลักษณะของ

หนว่ยงานที่ก้าวสู่ความเป็นเลิศในด้านนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ผูบ้ริหารองค์กร

แหง่ความคิดสร้างสรรค์ตอ้งยึดหลักธรรมาภิบาลและการบริหารอย่างเหมาะสมเพื่อให้ 

การด าเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในอนาคต 

ภายใต้แนวคิดในการช่วยเหลือและแนะน าผูร้่วมงาน โดยเริ่มต้นที่จินตนาการและตามด้วย

การก าหนด ทิศทางการบริหารจัดการรว่มกัน ใหโ้อกาสในการประดษิฐ์ การคิดและการ

ก าหนดทิศทางของการท าวิจัย หรอืพัฒนานวัตกรรมด้วยตัวของผู้วิจัย หรอืผูด้ าเนินงาน
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เอง ยิ่งกว่านั้นผู้บริหารหนว่ยงานต้องด ารงบทบาทส าคัญที่จะน าหนว่ยงานไปสู่ความเป็น

เลิศ เพราะเปรียบเสมือนโค้ชหรอืพี่เลี้ยงในการชีท้างให้ผูร้่วมงาน ผูค้ิดค้น และผูว้ิจัย  

ได้พบปะกับนักลงทุน นักธุรกิจ และสถาบันการเงนิที่สนใจในผลงานวิจัยหรอืมีความ

ต้องการค าตอบจากงานวิจัย ผูน้ าหนว่ยงานจึงตอ้งมีความรอบรู้ในเชิงวิชาการธุรกิจและ

การบริหาร มีวสิัยทัศน์ มีความสามารถ มีความรับผดิชอบ ซื่อสัตย์โปร่งใส เอาใจใส่และ

ทุ่มเทใหก้ับการท างานอย่างจรงิจัง อีกทั้งยังต้องมคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับสมาคมการค้าฯ  

กลุ่มอุตสาหกรรมฯ และสถาบันการเงนิต่างๆ ผูบ้ริหารในหนว่ยงานฯ จึงจ าเป็นจะต้อง

เข้าใจการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และมีประสบการณ์ในการ

ด าเนนิงานภายใต้ความไม่แน่นอน เนื่องจากโครงการใหม่ๆ  ที่เป็นผลมาจากงานวิจัยและ

เป็นผลจากกระบวนการสร้างนวัตกรรมมักจะมีความเสี่ยงสูง และก าหนดกรอบเวลา 

ในการสิน้สุดโครงการได้ยาก ยิ่งกว่านั้นหน่วยงานวิจัยด้านนวัตกรรมที่ตอ้งอาศัยจนิตนาการ

และความคิดสร้างสรรคท์ี่มีความเป็นเลิศนัน้จะต้องมีสังคม บรรยากาศ และสิ่งแวดล้อม 

ที่เอื้ออ านวยใหเ้ป็นหนว่ยงานแห่งการเรียนรู้และหน่วยงานแห่งความคิดเห็น มีความพร้อม

ในด้านทรัพยากรต่างๆ เช่น เครื่องไม้เครื่องมือเทคโนโลยี งบประมาณ และส าคัญที่สุด

ทรัพยากรบุคคล (Hong and Sullivan, 2009 อ้างอิงใน วีระวุฒิ วัจนะพุกกะ และคณะ, 

2553, หนา้ 25) หน่วยงานฯ ยังจะต้องสามารถจัดการงานวิจัยได้เป็นอย่างดี ทั้งในด้าน

การบริหารจัดการ การจัดการเรียนรู้ และการจัดการเชิงพาณิชย์ ท าให้ผูท้ างานมคีวามสุข 

สนุกกับงาน มาตรฐานสูงตามที่หนว่ยงานต้องการและได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

ครบถ้วนทุกด้าน เป็นคนดี คนเก่ง เป็นหนว่ยงานฯ ที่สามารถจัดการงานวิจัยได้สนอง

สอดคล้องกับความต้องการของนักธุรกิจ นักลงทุน เป็นที่ช่ืนชมของชุมชนและมีสว่นร่วม 

ในการพัฒนาสังคมแหง่การเรียนรู้ที่ไม่สิน้สุด (ไพฑูรย์ สินลารัตน์ และคณะ, 2550,  

อ้างองิใน วีระวุฒิ วัจนะพุกกะ และคณะ, 2553, หนา้ 25) 

คุณนาย คงเจอื (2554, หน้า 102) กล่าวว่า คุณสมบัติของผู้น าการสร้าง

นวัตกรรม มีดังตอ่ไปนี้ 

1. การรับฟังความคิดเห็น ผู้น าการสร้างนวัตกรรมจะไม่สามารถ

ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง หรือการเลือกแนวทางที่ดีที่สุดเสมอไป ผูน้ าการสร้างนวัตกรรม

ต้องมีบุคลิกภาพการรับฟังความคิดเห็น โดยเฉพาะสถานการณก์ารบริหารจัดการและ 

การตัดสินใจ ที่มีการซับซ้อน การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นจะท าใหไ้ด้รับมุมมองใหมท่ี่

คาดการณไ์ม่ถึง ผู้น าตอ้งเปิดใจรับฟังความคิดเห็น การสังเกต เริ่มตน้มองหาแนวทาง 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



68 

การบริหารรูปแบบใหม่ การมีมุมมองใหม่ๆ  เกิดขึ้น การพิจารณาจุดแตกต่าง ปัจจัยเข้า 

ที่มผีลตอ่สถานการณ์ การับฟังและการยอมรับความคิดเห็นใหม่ การท างานอย่างรอบ

ครอบสิ่งเหล่านีเ้ป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างนวัตกรรมองค์กร 

2. การดึงศักยภาพ การสร้างนวัตกรรมนั้น บุคลิกภาพที่ส าคัญของ

ผูน้ าจะต้องมคีวามสามารถในการดงึความรูแ้ละประสบการณข์องทีมงานน ามาใช้

ประโยชน์เพื่อใหเ้กิดศักยภาพสูงสุด การสนับสนุนให้พนักงานเกิดมุมมองใหม่ๆ  การเกิด

แนวคิดในการพัฒนาผลติภัณฑแ์ละบริการใหม่ 

3. มีจินตนาการ จนิตนาการ คือ เครื่องมอืที่ช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจ 

ถึงกระบวนการความซับซ้อนของข้อมูล การรู้จักในการสร้างเรื่องราวต่างๆ เปรียบเทียบ

เพื่อให้เกิดการเขา้ใจสถานการณ์ ปัญหาที่มคีวามยาก การพัฒนาต่อยอดทางความคิด 

โดยการอธิบายการตอบค าถาม อะไร... ถ้า (What…if) 

4. การให้อสิระทางความคิด การยึดถือกฎระเบียบทางความคิด 

กรอบความคิดทางธุรกิจ โครงการและงานประจ าที่เข้มงวดเป็นอุปสรรคในการสร้าง

นวัตกรรม การสร้างนวัตกรรมจ าเป็นต้องผสมผสานและผอ่นคลายยืดหยุ่นกฎระเบียบ 

เพื่อให้พนักงานมีความรู้ มีมุมมองใหม่ๆ โดยไม่จ ากัดกรอบความคิด เช่น เปิดโอกาสให้

พนักงานได้รับข้อมูลอื่นๆ เพิ่มขึ้น เช่น กระบวนการท างานของหน่วยงานอื่น ข้อมูลทาง

บัญช ีการผอ่นคลาย สร้างบรรยากาศการท างานที่สนุกสนาน การเปิดโอกาสได้ลองหรอื

ทดลองการท าสิ่งใหม่ 

5. การประสานความรว่มมือ นวัตกรรมไม่สามารถเกิดขึน้ได้ด้วย

บุคคลเพียงบุคคลเดียว การส่งเสริมให้มีการแบ่งปันความรู้ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

การรวบรวมข้อคิดเห็นจากผู้มีสว่นได้ส่วนเสียที่จะให้มุมมองที่เป็นประโยชน์ต่อแนวคิดใหม่ 

กิจกรรมที่หลายองค์การมกีารสร้างนวัตกรรม การเปิดโอกาสได้ลองหรือทดลองการท าสิ่ง

ใหม่ 

6. มีทักษะในการรวบรวมแนวคิด ผูน้ าต้องมคีวามสามารถในการ

รวบรวมแนวคิดที่มกีารระดมสมองจากผู้มีสว่นได้ส่วนเสียที่หลากหลาย น ามารวบรวมคิด

ใหม่เพื่อหาข้อสรุป ความเป็นไปได้ทางการปฏิบัติเพื่อแก้ไขปรับปรุง ผูน้ าต้องมี

ความสามารถในการเลือกเหตุผลประกอบการตัดสินใจ 

อัปสร เสถียรทิพย์ (2554, หนา้ 5-7) กล่าวว่า ส าหรับองค์กรนวัตกรรม 

(Innovative Organization) เป็นองค์กรที่เน้นการเปลี่ยนแปลงด้วยกระบวนการ วิธีการ 
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เครื่องมือใหม่ๆ  ที่มปีระสิทธิภาพ ค าว่า “นวัตกรรม” ประกอบด้วย 

1. กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งรู้จักกันดีแล้วโดยแนะน า 

สิ่งใหม่     

2. การแนะน าสิ่งใหม่ สิ่งที่เพิ่งได้รับการแนะน า 

3. การแนะน าบางสิ่งใหม่ 

4. ความคิด วิธีการ หรอืเครื่องมอืใหม่ 

5. ความส าเร็จในการแสวงหาแนวคิดใหม่  

6. การเปลี่ยนแปลงที่สร้างมิติใหมข่องประสิทธิภาพ 

องค์กรนวัตกรรม จงึต้องสามารถท างานด้วย “ระบบทีม” มีการบริหาร

จัดการที่ผู้บริหารมีสว่นร่วม เห็นความส าคัญด้วยวิสัยทัศน์ที่ก้าวหน้า ท าให้พนักงานให้

ความรว่มมอืจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

ทองทิพภา วิรยิะพันธุ์ (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ทักษะการคิด 

เชงินวัตกรรม (Innovation Thinking Skills) ที่ส าคัญมีดังนี้ 

1. ปลูกฝังค่านิยมให้มคีวามรักหลงใหล (Passion) ในนวัตกรรม ชนิดสู้

ไม่ถอยหรอืไม่ยอมแพ้ตอ่ปัญหาอุปสรรค โดยมีทัศนคตชิอบความท้าทาย ต้องการเปลี่ยนแปลงสิ่ง

รอบตัวให้เป็นไปในทางที่ดี มีประโยชน์ตอ่ส่วนรวม เพื่อปลูกจติส านึกของการเป็น 

ผูส้ร้างสรรค์นวัตกรรมที่สามารถตอบสนองเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางเศรษฐกิจ  

และในขณะเดียวกันก็ตอบสนองความต้องการของสังคมได้ ท าให้เป็นการสร้างนวัตกรรม 

ที่มคีวามรับผดิชอบต่อทุกภาคส่วนของสังคม 

2. สนใจ ใส่ใจ เอาใจใส่ ศกึษาข้อมูลอย่างลึกซึง้ รอบคอบ สังเกตการณ์

ด้วยความสนใจ เรียนรูท้ั้งจากองค์ความรูแ้ละประสบการณ์ที่สั่งสมมา เพื่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่เป็นนวัตกรรมที่สรา้งคุณค่าและมูลค่าเพิ่ม ไม่ว่าจะเป็นการสร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ๆ ความคิดใหม่ๆ หรือพัฒนาต่อยอดที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3. มีจินตนาการ คือ ใช้จินตนาการสร้างสรรค์นวัตกรรม หาค าตอบ 

ที่เป็นไปได้และเป็นที่ยอมรับได้ โดยสามารถเชื่อมโยงเป้าหมายของนวัตกรรมกับความ

ต้องการของผู้บริโภคชุมชม สังคม และสิ่งแวดล้อมได้ 

4. น ามาปฏิบัติอย่างจริงจังแตไ่ม่กดดัน เป็นการแปลงความคิดไปสู่

การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยไม่สรา้งเงื่อนไขใหเ้กิดทุกข์ จะได้สรา้งสรรค์นวัตกรรม

อย่างรูส้ึกสนุกและมีความสุขที่ได้สร้างสรรค์นวัตกรรม 
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5. สร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างเป็นทีม คือ บูรณาการความรว่มมอื

จากหลายฝ่ายเพื่อให้เกิดผลส าเร็จที่ดีเพิ่มขึน้ เนื่องจากมีการคิดวิเคราะหอ์ย่างรอบคอบ

ทุกด้าน เพราะเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้สร้างสรรค์ผลงานที่เป็นประโยชน์ร่วมกัน มีการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท าใหผู้ม้ีสว่นร่วมเห็นคุณค่าของนวัตกรรมที่ได้รว่มกันสร้างสรรค์

นั้น และยังท าให้รู้สึกดีว่าตนมีคุณค่าที่สามารถเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ ท าให้เกิด

ความรูส้ึกภาคภูมิใจ มีความรักศรัทธาในผลงาน ท าให้เพิ่มประสิทธิภาพ คุณภาพ  

และศักยภาพยิ่งขึน้ อันจะเป็นผลดีตอ่การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันโดยตรง 

6. ใช้ลักษณะส่วนบุคคลใหเ้ป็นประโยชน์ เช่น เป็นคนช่างคิด  

ช่างสังเกตช่างสงสัย ชอบวิเคราะห์ค้นคว้า ทดลอง สังเคราะห์เพื่อหาค าตอบหรอืทางเลือก

ที่ดทีี่สุด รู้จักเช่ือมโยงความคิด กล้าลงมือปฏิบัติ ไม่กลัวความล้มเหลว รับฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่น เข้าใจ ความตอ้งการของผูอ้ื่น ฯลฯ 

สุกัญญา แช่มช้อย (2555, หนา้ 122) กล่าวว่า นวัตกรรมจะเกิดขึ้นเมื่อ

บุคคลได้ใชก้ารคิดเชิงนวัตกรรม ซึ่งก็คือกระบวนการแก้ไขปัญหาโดยการค้นหา  

การผสมผสานและการจัดเรียงจากข้างในเพื่อใหไ้ด้แนวคิดหรอืวิธีการใหม่ๆ โดย Horth 

and Buchner (2009, pp. 10-13 อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย, 2555, หนา้ 122)  

ได้กล่าวถึงทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมว่าประกอบด้วย 6 ทักษะดังนี้ 

1. การใส่ใจหรือการเอาใจใส่ (Paying attention) คือ ความสามารถ 

ในการรับรู้รายละเอียดอย่างถี่ถ้วน การเกาะติดสถานการณต์่างๆ จนสังเกตเห็นความไป 

ที่ผิดสังเกต สามารถวิเคราะหส์ถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างลกึซึง้ ด้วยสายตาที่เฉียบคม  

การพิจารณาในมุมมองที่แตกต่างและใช้ข้อมูลจากหลายๆ แหล่ง ซึ่งจะท าให้เห็นมุมมอง

ใหม่ๆ ได้ชัดเจนขึ้น 

2. การเห็นคุณค่าของคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personalizing) การให้

ความส าคัญกับคุณค่าและท าความเข้าใจประสบการณ์ของแตล่ะบุคคล โดยจ าแนก

ลักษณะส่วนบุคคลเป็นกระบวนการสองด้าน คือ 1) การเข้าถึงความรูแ้ละประสบการณ์

ของบุคลากร ท าให้เกิดมุมมองความท้าทายใหม่ๆ  แล้วน ามาประยุกต์ใชใ้นการท างานและ 

2) ความเข้าใจลูกค้าหรอืผูร้ับบริหารอย่างลกึซึง้ในแบบฉบับของแต่ละบุคคล คือ

ความสามารถที่จะเข้าถึงลูกค้าหรอืผูร้ับบริการโดยท าความเข้าใจว่าลูกค้าหรอืผูร้ับบริการ

คือใคร มีความเป็นอยู่อย่างไร อะไรเป็นสิ่งส าคัญส าหรับพวกเขาในองค์กรทางการศกึษา 

ก็คือ ผูเ้รียน ผูป้กครอง ชุมชน และผูท้ี่มีสว่นเกี่ยวข้องต่างๆ นั่นเอง ซึ่งความรูท้ี่ลกึซึง้
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เกี่ยวกับบุคคลเหล่านีจ้ะน าไปสู่ความคิดใหม่ๆ ในการขับเคลื่อนนวัตกรรมขององค์การ 

3. การถ่ายทอดจนิตนาการ (Imaging) คือ เป็นความสามารถใน 

การคิดให้เป็นรูปธรรมหรือคิดเป็นภาพ โดยการแสดงข้อมูลด้วยภาพ เรื่องรวมความ

ประทับใจ และค าอุปมาอุปไมยให้เข้าใจได้ง่าย การคิดในลักษณะนีเ้ป็นเครื่องมือที่ทรงพลัง

ในการอธิบายถึงสถานการณ์ รวบรวมความคิดและการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพใช้

จนิตนาการในการตอบค าถาม “จะเป็นอย่างไรถ้า...” จะน าไปสู่ภาพที่ไม่ธรรมดาและ 

ความเป็นไปได้ 

4. การเล่นอย่างจรงิจัง (Serious Play) ในการพัฒนานวัตกรรม

ต้องการแนวคิดที่แหกกฎบางขอ้ การด าเนินการที่แตกต่าง และสร้างด้วยความสนุกสนาน 

ผา่นหนทางที่ไม่เป็นไปตามแบบแผนทั้งจากการส ารวจอย่างอสิระ การผสมผสาน  

การทดลอง ความตลกคะนอง และท างานให้เหมอืนเล่นแตผ่ลที่ได้เป็นประโยชน์ที่จริงจัง 

5. การรว่มมอืในการสืบค้น (Collaborative Inquiry) นวัตกรรม

ส่วนมากไม่ได้สร้างโดยอัจฉริยะผูโ้ดดเดี่ยว ความเข้าใจได้มาจากแบ่งปันความคิดที่

กว้างขวางโดยไม่มอีคติความรว่มมอืด้านการสบืค้นคือ กระบวนการที่มีประสิทธิภาพและ

ยั่งยืน 

6. การปั้นแต่ง (Crafting) ความสามารถในการับมือกับความคิด 

ที่ขัดแย้งในใจในขณะที่ตอ้งปฏิบัติการเพื่อให้เกิดนวัตกรรม เป็นการคิดและพิจารณา

ภาพรวม รวมถึงความคิดเห็นแย้งเพื่อที่จะเปิดโอกาสให้กับทางเลือกอื่น ส าหรับความ

แตกต่างระหว่างการคิดวิเคราะหแ์บบดั้งเดิมและการคิดปั้นแตง่ คือ การคิดวิเคราะหเ์ป็น

การคิดโดยแยกปัญหาเป็นส่วนๆ ทั้งข้อเท็จจริงและสมติฐาน แต่การคิดการปั้นแต่งเป็น 

การสังเคราะห์ การบูรณาการพิจารณาความเป็นไปได้และการตัดทอนอย่างมเีหตุผล 

  สรุปได้วา่ ลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม คอืบุคคลที่เป็นผู้น าองค์กร 

ที่มทีักษะ ความสามารถ มีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานในองค์กรทั้งระบบ 

1.6 สังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ในการศกึษาภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม ผูว้ิจัยได้สรุปแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาเป็นกรอบในการศกึษาภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา ดังนี้ 

  อรอนงค ์โรจนว์ัฒนบูลย์ (2554) ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนาตัวแบบผูน้ า

เชงินวัตกรรม ผลการศกึษาพบว่า บริบทภายนอกองค์การที่มีความเปลี่ยนแปลงมากขึ้น
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ส่งผลกระทบต่อการปรับทิศทางและกลยุทธ์ในการน าองค์การ กดดันให้ผู้น ามุ่งเน้น 

การพัฒนานวัตกรรมมากขึ้นเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและการเจรญิเติบโต

อย่างยั่งยืน บริบทภายในองค์การดา้นวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศภายในองค์การ 

มีผลกระทบต่อบทบาทของภาวะผูน้ า รูปแบบองค์การแหง่การเรียนรู้และระบบการจัดการ

ความรูท้ี่มกีระบวนการชัดเจน และใช้เทคโนโลยีในการสร้างคลังความรู้ การส่งเสริม 

การเรียนรู ้เป็นปัจจัยที่สง่ผลกระทบเชงิบวกต่อการพัฒนานวัตกรรม โครงสรา้งองค์การ 

ที่เหมาะสม คอื โครงสร้างองค์การแบบทีมงานข้ามสายงาน ระบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ที่มกีารบริหารคนเก่ง และมีระบบ พี่เลี้ยง มกีารสอนงาน การมอบหมายงาน

โครงการ การมอบอ านาจ เป็นระบบที่สง่ผลเชิงบวกต่อแนวทางการพัฒนาผูน้ าเชิง

นวัตกรรม ผลจากการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบกรณีศกึษาทั้งหมด ผูว้ิจัยน าเสนอตัวแบบ

องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชงินวัตกรรม และแนวทางการพัฒนาผูน้ าเชงินวัตกรรม 

อันประกอบด้วยบริบทภายนอกและภายในองค์การที่มีผลตอ่ผู้น าเชิงนวัตกรรม และ 

องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชงินวัตกรรม มอีงค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ  

1) ดา้นบุคลิกภาพ 2) ดา้นสมรรถนะ 3) ด้านบทบาทหน้าที่ 4) ด้านลักษณะทางสังคม  

ขวัญชนก โตนาค (2557) ท าการศกึษาเรื่องการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ภาคเหนือตอนล่างจากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ พบว่า ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จ านวน 4 

องค์ประกอบ 40 ตัวแปรสังเกตได้ คอื (1) องค์ประกอบบุคลิกภาพภายใน ประกอบด้วย  

9 ตัวแปรสังเกตได้ (2) องค์ประกอบบุคลิกภายนอก ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกตได้  

(3) องค์ประกอบการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 15 ตัวแปรสังเกตได้ และ (4) องค์ประกอบ

มิตรสัมพันธ์ประกอบด้วย 12 ตัวแปรสังเกตได้ 2) การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน

ของโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันภาวะผู้น าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

โดยมี คา่ไค – สแควร์ เท่ากับ 256.403 ที่องศาอิสระเท่ากับ 230 ค่าดัชนวีัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เท่ากับ .970 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน ที่ปรับแก้แลว้ (AGFI)  

เท่ากับ 0.894 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

(RMSEA) เท่ากับ .0166 
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เวียงวิวรรธน์ ท าทูล (2557) ท าการศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่องค์การขดีสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า 1) ภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ “มาก” ทุกด้าน เมื่อน ามาเรียงล าดับพบว่า ภาวะผู้น า

เชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาด้านความมจีรยิธรรมและตรวจสอบได้ มีการปฏิบัติ

สูงสุด รองลงมาเป็นด้านการท างานเป็นทีมและมีสว่นร่วม ดา้นบรรยากาศแห่งองค์การ

นวัตกรรม  ด้านการมคีวามคิดสร้างสรรค์  ด้านการบริหารความเสี่ยง และด้านการมี

วิสยัทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง  ตามล าดับ 2) การเป็นองค์การขดีสมรรถนะสูง โดยภาพรวม

อยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพจิารณาตามล าดับ เป็นดังนี้ ด้านความสามารถในการรักษา

บุคลากรที่เก่ง มีการปฏิบัติที่สูงสุด รองลงมาคือดา้นความสามารถปรับตัวได้กับการ

เปลี่ยนแปลงและด้านความ สามารถในการสร้างผลงานที่มปีระสิทธิภาพสูงเป็นด้านที่ 

น้อยที่สุด 3) ภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการเป็นองค์การขีด

สมรรถนะสูง มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ 

ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาทุกด้านมีความสัมพันธ์กับการเป็น

องค์การขีดสมรรถนะสูงอยู่ในระดับ “สูง” และ 4) ภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง 4 ด้านได้แก่ ด้านบรรยากาศแห่ง

องค์การนวัตกรรม (X6) ดา้นการบริหารความเสี่ยง (X5) ดา้นการมีจริยธรรมและ

ตรวจสอบได้ (X4) และด้านการมวีิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง (X1) สามารถพยากรณ์ 

ได้วา่ สง่ผลตอ่การเป็นองค์การขดีสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ได้ร้อยละ 80 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สามารถสร้างสมการถดถอยในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ ในรูปคะแนนดบิ 

i = 0.50 + 0.43(X6) + 0.26(X5) + 0.10(X4) + 0.08(X1) ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

y = 0.46(ZX6) + 0.29(ZX5) + 0.13(ZX4) + 0.01(ZX1) 

อรวรางค์ จันทร์เกษม (2558) ท าการศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของพนักงานและ

พฤติกรรมมุง่ผลสัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลติ พบว่า  

1) ภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารตามความคิดเห็นของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ตามล าดับ ได้แก่ ด้านความรูค้วามสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ ด้านทางสังคม และด้าน

บทบาทหนา้ที่ พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ า

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



74 

เชงินวัตกรรมแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 ยกเว้นปัจจัยด้านเพศและระยะเวลา 

การท างาน 2) พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมาก 

พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการท างาน 

ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านระยะเวลาการท างาน 3) ภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของ

ผูบ้ริหารตามความคดิเห็นของพนักงานมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมมุง่ผลสัมฤทธิ์ในการ

ท างานของพนักงานในเชิงบวกในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญ .01 

จุรวีรรณ จันพลา (2559) ท าการศกึษาเรื่อง การเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชิง

นวัตกรรมของผูป้ระกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหาร พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิง

นวัตกรรมของผูป้ระกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหารมี 6 องค์ประกอบได้แก่ 1) การก าหนด

ทิศทางและกลยุทธ์ที่มุง่สูน่วัตกรรม 2) การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอื้อต่อการ

เรียนรู้ 3) การสรา้งเครอืข่ายและการจัดการความรู้ 4) การก าหนดโครงสร้างการท างาน

แบบทีม 5) การสนับสนุนและสรา้งแรงจูงใจในเป้าหมายด้านนวัตกรรม และ 6) การพัฒนา

ทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม โดยค่าความแปรปรวนสะสมของทั้ง 6 องค์ประกอบเท่ากับ

ร้อยละ 61.27 ผลการสร้างคู่มอืการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผู้ประกอบการ 

ในธุรกิจแปรรูปอาหาร ประกอบด้วย 5 หมวด ได้แก่ 1) นวัตกรรมและการพัฒนา

นวัตกรรม 2) การสรา้งเครือข่ายและบรรยากาศองค์การแห่งการเรยีนรู้ 3) การจัดการ

เชงิกลยุทธ์ส าหรับผู้น าเชิงนวัตกรรม 4) การท างานเป็นทีม การสร้างแรงจูงใจและ 

การสื่อสาร และ5) การพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม องค์ประกอบทั้ง 6 ของภาวะ

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมและคู่มอืการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผูป้ระกอบการในธุรกิจ

แปรรูปอาหารได้รับความเห็นชอบจากผูเ้ชี่ยวชาญด้วยมติเอกฉันท์ ผลการน าคู่มอื 

การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผูป้ระกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหาร หมวดที่ 4  

การท างานเป็นทีม การสร้างแรงจูงใจ และการสื่อสาร หนว่ยการเรียนรู้ที่ 1 การท างานเป็น

ทีมและการลดความขัดแย้งในทีมไปใช้ พบว่าดัชนปีระสิทธิผลมคี่าเท่ากับ .57  

และมีค่าความพึงพอใจในการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 

พระครูใบฎีกาอภชิาติ ธมฺมสุทฺโธ (2559) ท าการศกึษาเรื่องภาวะผูน้ า 

เชงินวัตกรรมการบริหารกิจการคณะสงฆ์ในทศวรรษหน้า พบว่ากิจการคณะสงฆ์ไทยใน

ทศวรรษหน้าจะมีความเข้มแข็ง ความมั่นคง ความยั่งยืนได้อย่างมั่นใจ หากได้มผีูบ้ริหาร

กิจการคณะสงฆ์ที่มีสมรรถนะ ความเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มคีวามพร้อมในการน าองค์กร 

น างาน น าคน และน าการเปลี่ยนแปลงสู่สังคมโลก สังคมไทยในทศวรรษหนา้ ได้อย่างสง่า
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งาม เป็นผูถ้ึงพร้อมด้วยองค์ประกอบความเป็นผู้น าไปด้วยทักษะความสามารถในด้าน

ต่างๆ เป็นผูม้ีบุคลิกภาพดี มีคุณลักษณะทางสังคมดีและเป็นผูม้ีความรับผดิชอบ บทบาท

หนา้ที่เข้าใจบริบทของงานขององค์กรและสังคมเป็นอย่างด ีก็จะน ามาซึ่งระบบการบริหาร

กิจการคณะสงฆ์ รู้องค์กรแหง่นวัตกรรมเชงิธรรมะได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และกล่าวถึง 

ตัวแบบองค์ประกอบคุณลักษณะของผูน้ าเชิงนวัตกรรมประกอบด้วย ด้านที่ 1 

องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทักษะ (Skill) ประกอบด้วย วิสัยทัศนน์ าการเปลี่ยนแปลง 

(Visionary and Leading Change) การถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ (Alignment and 

Execution) ความสามารถในการเรียนรู ้(Capability to learn) ทักษะในการกระตุน้การสร้าง

นวัตกรรม (Encourage Innovation) ความคิดสรา้งสรรค์ (Creative Thinking) การสร้าง

ความไว้วางใจ (Trusted Influence) การขับเคลื่อนผลลัพธ์ (Drive Results and Outcomes) 

การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) ด้านที่ 2 องค์ประกอบคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 

(Personality) ประกอบด้วยกล้าเสี่ยง (Risk Takers) มีจิตใจเปิดกว้างเป็นผู้ฟังที่ด ี(Opened 

Minded) มีจิตวญิญาณผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Instincl) ชอบความท้าทาย 

(Challenge Rule and Past Practices) เชื่อในสัญชาตญาณ (Intuition Minded)  

ความมคีุณธรรม (Integrity) และกล้าเปลี่ยนแปลง (Leading Change) ด้านที่ 3 

องค์ประกอบคุณลักษณะด้านทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบด้วยการจูงใจ

ผูอ้ื่น (Motivating Others) การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ (Communication) มีวุฒิภาวะ

ทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) มีความรับผดิชอบต่อสังคม ด้านที่ 4 องค์ประกอบ

ด้านคุณลักษณะด้านบทบาทหนา้ที่ (Role) ประกอบด้วยบทบาทการเป็นผู้น าความคิด  

(Idea Leader) การสรา้งบรรยากาศ องค์การแห่งการเรียนรู ้(Creating Leader) การเป็นผู้

อ านวยความสะดวก (Facilitator) หน้าที่การให้รางวัลความส าเร็จ (Reward Success)  

และเป็นผู้จุดประกายสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiring) 

พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ (2559) ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะ

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาพบว่า 1) ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา  

มีความเหมาะสมในระดับดี ได้ 7 องค์ประกอบ 24 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ การมวีิสัยทัศน์นวัตกรรม 

มี 3 ตัวบ่งชี ้การมกีลยุทธ์นวัตกรรม มี 3 ตัวบ่งชี ้การมีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม  

มี 3 ตัวบ่งชี ้การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ม ี4 ตัวบ่งชี ้การมคีวามกล้าเสี่ยงต่อนวัตกรรม 

ม ี3 ตัวบ่งชี ้การเป็นนักสร้างเครือขา่ยนวัตกรรม มี 4 ตัวบ่งชี ้การมีศรัทธาและบารมี  
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มี 4 ตัวบ่งชี ้2) โมเดลการวัดตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษา มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การประเมนิคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะ

ผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา ในภาพรวมทั้ง 4 มาตรฐานมีระดับ

คุณภาพอยู่ในระดับมากที่สุด 

พิทักษ์ ทิพย์วารี (2559) ท าการศกึษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทาง

นวัตกรรมส าหรับผูบ้ริหารสถาบันการพลศึกษา พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

นวัตกรรมส าหรับผูบ้ริหารสถาบันการพลศึกษาประกอบด้วย 4 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 

วัตถุประสงค์และหลักการรูปแบบ สว่นที่ 2 องค์ประกอบภาวะผู้น าทางนวัตกรรมที่ต้อง

พัฒนา ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางนวัตกรรม และส่วนที่ 4 การประเมินผล

การด าเนินการ  

Ahmed, Pervaiz K (1998) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหารระดับสูงมพีันธสัญญาในการสร้างนวัตกรรม 2) ผูน้ ามีวธิีการ

ท างานแบบเดินตรวจสอบและใหข้้อมูลย้อนกลับ และ 3) ยึดมั่นในวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

Sununta Siengthai and Bechter, Clemens (2002, pp. 35-57)  

ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 1) ผูน้ าต้องท าหน้าที่ในการตัง้วิสัยทัศน ์

พันธกิจและกลยุทธ์ที่เน้นการเติบโตขององค์การ ความเชื่อ และ 2) ค่านิยมของผูบ้ริหาร

ระดับสูงจะเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม 

Jong, Jeroen P. and Den Hartog, Deanne N ( 2007, pp. 41-64)  

ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 1) การท าตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม

ด้วยการแสดงพฤติกรรมนวัตกรรมหมั่นแสวงหาโอกาส คิดสรา้งสรรคใ์หม่ๆ และพยายาม

กับการพัฒนา 2) การกระตุ้นสติปัญญา 3) การกระตุ้นให้เผยแพรค่วามรู ้ 

4) การให้วสิัยทัศน ์มีการสื่อสารวิสัยทัศนอ์ย่างชัดเจน 5) การเป็นที่ปรึกษา 6) การ

กระจายงาน 7) การสนับสนุนนวัตกรรม 8) การจัดการข้อมูลป้อนกลับ 9) การนับถือ  

การช่ืนชมหรอืแสดงความนับถือพนักงาน 10) การให้รางวัล 12) การดูแล  

13) การมอบหมายงานที่ท้าทาย 

Ailin, M. and Lindgren, P (2008) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม 

ประกอบด้วย 1) มีวสิัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ 2) พันธสัญญาที่มุ่งมั่นในการริเริ่ม 

การเป็นภาวะผู้น าด้านนวัตกรรม  

Kriengsak Panuwatwanic;Stewart, Rodney A. and Mohamed, Sherif  
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(2008) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม ประกอบด้วย 1) การสร้างความส าเร็จด้าน

นวัตกรรม (Innovative Championing) 2) การสร้างแรงบันดาลใจและการกระตุ้นใหเ้กิด

ความคิดสร้างสรรค์ 3) การมคีวามผูกพันและสนับสนุนนวัตกรรม 

Sharma (2008) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม ประกอบด้วย  

1) วิสัยทัศน ์พันธกิจ 2) การสรา้งความเชื่อถอื 3) การสื่อสารความตระหนักใหเ้กิด 

การเปลี่ยนแปลง 4) การจัดการความเสี่ยงและ 5) การพัฒนาทักษะผู้ร่วมงานให้เกิด 

ความช านาญ 

Lindegard (2009) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  

1) การบริหารจัดการเชงิระบบและมองภาพรวม 2) การมองโลกในแง่ดี 3) การผลักดัน 

การเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึ้นและร่วมแรงรว่มใจฟันฝ่าอุปสรรคจนบรรลุตามเป้าหมาย  

4) ความอยากรู้อยากเห็น 5) ความเช่ือในความเปลี่ยนแปลง 6) ความรู้สกึเร่งด่วนใน 

การปฏิบัติงาน 7) ความ สามารถในการสร้างเครอืข่าย 8) ทักษะในการสื่อสาร  

9) ความสามารถในการจัดการกับความเสี่ยง 

Roscorla (2010) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรม ประกอบด้วย  

1) สร้างสิ่งใหมท่ี่ท้าทายและสร้างสรรค์ (Embrace the challenge) 2) ผลักดันให้มกีาร

เปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ผ่านการรว่มมอืแบบทีมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแสวงหา

ความรู ้(Drive change through collective creativity and knowledge) 3) สร้างวัฒนธรรม

ใหม่เพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Shape the culture) 4) สร้างระบบการเรียนรู้ที่เป็นมอื

อาชีพ (Establish a professional learning system) คือ สร้างระบบการเรียนรูอ้ย่างยั่งยืน

และชุมชนมีสว่นร่วมอย่างเป็นรูปธรรม 5) การตัดสินใจและจัดระบบการท างาน (Decide 

and systematize) ผูน้ าเชิงนวัตกรรมตอ้งสร้างพิมพ์เขียวในการพัฒนาวิชาชีพ กลยุทธ์ 

วิธีการและทรัพยากร เน้นการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) เพื่อให้บุคลากรน าสู่ 

การปฏิบัติด้วยตนเอง 6) ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ และโครงสรา้ง

พืน้ฐาน (Ensure digital access and infrastructure) ต้องให้ครูและนักเรียนสามารถเรียนรู้

ผา่นสื่อและโลกออนไลน์ เช่น บล็อกจากเว็บไซต์ตา่งๆ สภาพแวดล้อมเสมือน โดยวางให้

เป็นรากฐานที่ส าคัญ 7) ความรับผดิชอบความตอ้งการ (Demand accountability)  

เป็นการแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนา้ที่และผลงานต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

การสรา้งนวัตกรรมย่อมมทีั้งผลส าเร็จและการเสี่ยงลม้เหลว และการเรียนรู้จาก

ประสบการณ ์ผูน้ าจะต้องรับผดิชอบต่อสิ่งที่เกิดขึ้นไม่วา่จะเป็นผลดหีรือผลเสียเพราะ 
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เป็นการให้โอกาสการสร้างสรรค์นวัตกรรมภายในองค์การ 

Frederickson, George H. et al (2012) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

ประกอบด้วย 1) ความมุ่งมั่นในการสร้างนวัตกรรม 2) การมมีุมมองในระยะยาวใน 

การวางแผน การท างาน 3) ความกล้าหาญที่จะไม่กลัวความลม้เหลว 4) การมสี่วนร่วม 

ในนวัตกรรมอย่างเข้มข้น 5) ความอดทนต่อผูท้ี่มคีวามคิดเห็นแตกต่างจากผู้บริหาร 

Horth and Vehar (2012) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  

1) การเน้นเครื่องมอืในการท างาน (Toolset) 2) ความสามารถเฉพาะตัวและทักษะใน 

การท างาน (Skill set) และ 3) ความเช่ือที่มีผลต่อพฤติกรรม (Mindset)  

Miller, Klokgieters, Brankovic and Deppen (2012) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ า

เชงินวัตกรรม ประกอบด้วย 1) การสร้างแรงจูงใจของผู้บริหาร 2) การสรา้งแรงจูงใจ

ส าหรับบุคลากร 3) การให้โอกาสบุคลากรแสดงความสามารถอย่างสร้างสรรค์  

Patel (2012) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่า ประกอบด้วย  

1) มีความตระหนักถึงรูปแบบ 2) มีวสิัยทัศนแ์ละความสามารถในการมองอนาคต และ

คาดการณไ์ด้อย่างรอบคอบรอบด้านและเป็นขั้นตอน 3) สามารถตั้งค าถามเพื่อกระตุ้น 

ให้ผู้รว่มงานคิดเพื่อหาค าตอบที่เหมาะสม 4) มีการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 5) ยอมรับ 

ความผิดพลาดและน ามาปรับปรุงงานใหม่ด้วยการทดลองอย่างต่อเนื่อง 6) ตัดสินใจ 

 7) สร้างเครือข่าย 8) มีความเพียร 9) ประสานงาน และ10) มองโลกในแงด่ี  

จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้ จะเห็นว่าภาวะผูน้ าเชิง

นวัตกรรมเป็นพฤติกรรมคุณลักษณะและบทบาทของผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อกระบวน 

การท างานของผู้น าเองและบุคคลในหนว่ยงานดว้ยวิธีแปลกใหม่ตรงใจผู้รับบริการ  

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มมูลค่าแก่องคก์ารที่มีประสิทธิผลในที่สุด  

จากความหมายดังกล่าวสรุปได้วา่ ผู้น าเชงินวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา หมายถึง ผู้น าที่ใช้พลังและความสามารถของตนเองในการเข้าถึงปัญหาหรือ

โอกาส และสามารถขับเคลื่อนบุคลากรให้เกิดการคิดค้นแนวทางการด าเนินงานใหม่ๆ หรอื

ให้เกิดการสรา้งนวัตกรรมในสถานศกึษา โดยการมวีิสัยทัศนเ์ชงินวัตกรรม การท างานเป็น

ทีมและการมีสว่นร่วมเชงินวัตกรรม การมทีักษะการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม การมี

บทบาทหนา้ที่เชิงนวัตกรรม และการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมที่เอื้อตอ่การเป็นผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่มภีาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรม ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหม้ี

คุณภาพต่อไป 
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ซึ่งผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักภาวะผู้น าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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1 
การก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่มุง่สู่

นวัตกรรม 
                    7 

 

35 
 

 
2 การมีวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง                     4 20  

3 ความเชื่อในความเปลี่ยนแปลง                     1 5  

4 การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง                     2 10  

5 
มีบทบาทผู้น าเชงิกลยุทธ์ ผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
                    1 5  

6 
การบรหิารจัดการเชิงระบบและมอง

ภาพรวม 
                    1 5  

8 
การสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอื้อ

ต่อการเรียนรู้ 
                    5 25  

9 บรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม                     1 5  
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10 การสรา้งบรรยากาศแหง่การเรียนรู้                     1 5  

11 การตัดสินใจและจัดระบบการท างาน                     2 10  

12 การสรา้งเครือข่ายและการจัดการเรียนรู้                     5 25  

13 การก าหนดโครงสรา้งการท างานแบบทีม                     4 20  

14 การท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม                     3 15  

15 มิตรสัมพันธ ์                     1 5  

16 ด้านการสื่อสาร ทักษะปฏิสัมพันธ ์                     2 10  

17 
การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใน

เป้าหมายด้านนวัตกรรม 
                    6 30 

 

 
18 ด้านสังคม                     2 10  

19 การพัฒนาทักษะการคิดเชงินวัตกรรม                     8 40  
20 การมีความคิดสรา้งสรรค์                     1 5  
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21 การเป็นผู้น าความคิด                     1 5  

22 การมีกลยุทธ์นวัตกรรม                     1 5  

23 
ความสามารถในการเข้าถงึเทคโนโลยี

สารสนเทศ และโครงสรา้งพืน้ฐาน 
                    2 10  

24 ขับเคลื่อนให้บุคลากรสรา้งนวัตกรรม                     1 5  

25 การบรหิารความเสี่ยง                     5 25  

26 ด้านความรู้ ความสามารถ                     5 25  

27 สรา้งระบบการเรียนรู้ที่เป็นมืออาชีพ                     1 5  

28 ด้านบทบาทและหน้าที ่                     6 30  
29 การเป็นแบบอย่างที่ด ี                     2 10  

30 ความรับผดิชอบความต้องการ                     2 10  

31 ความมีจริยธรรมและตรวจสอบได ้                     1 5  
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32 การมีศรัทธาและบารมี                     1 5  

33 การมองโลกในแง่ด ี                     2 10  

34 มีความเพียร                     1 5  

35 บุคลิกภาพ                     6 30  
37 การส่งเสรมิ และพัฒนา                     1 5  

38 การเป็นที่ปรึกษา                     1 5  

39 การกระจายงาน                     1 5  

40 การปฏิบัติงาน                     2 10  

41 การเน้นเคร่ืองมือในการท างาน                     1 5  

42 
สร้างระบบการเรียนรู้อย่างยั่งยนื และชุมชนมี

ส่วนร่วมอยา่งเป็นรูปธรรม 
                    1 

 

5 
 

43 ความอยากรู้อยากเห็น                     1 5  

44 มีความตระหนักถงึรูปแบบ                     1 5  
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จากตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาพบว่า มีตัวแปรที่มคีวามหลากหลายแต่เมื่อผูว้ิจัยศกึษานิยามศัพท์เฉพาะของ

ตัวแปร ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่มตัวแปรทีม่ีความหมายคล้ายคลึงกันเข้าในกลุ่มเดียวกัน และเลือก

กลุ่มตัวแปรที่มคีวามถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไป ดังต่อไปนี้ 

1. ดา้นการมวีิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม โดยตัวแปรที่มคีวามหมายเหมอืนกัน 

ข้อ 1 – 5 มคีวามถี่รวมกัน 16 คิดเป็นรอ้ยละ 72.73 ดังนี ้1) การก าหนดทิศทางและกล

ยุทธ์ที่มุง่สูน่วัตกรรม 2) การมวีิสัยทัศนก์ารเปลี่ยนแปลง 3) ความเชื่อในความเปลี่ยนแปลง 

4) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 5) มบีทบาทผูน้ าเชิงกลยุทธ์ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

2. ด้านการท างานเป็นทีมและการมสี่วนรว่มเชิงนวัตกรรม โดยตัวแปร 

ที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ข้อ 13 – 18 มคีวามถี่รวมกัน 18 ขอ้ คิดเป็นรอ้ยละ 81.82  

ดังนี้ 1) การก าหนดโครงสร้างการท างานแบบทีม 2) การท างานเป็นทีมและมีสว่นร่วม  

3) มติรสัมพันธ์ 4) ด้านการสื่อสาร ทักษะปฏิสัมพันธ์ 5) การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจ

ในเป้าหมายด้านนวัตกรรม และ 6) ด้านสังคม 

3. ดา้นการมทีักษะการคิดสร้างสรรค์ โดยตัวแปรที่มีความหมายเหมอืนกัน 

ข้อ 19 – 24 มีความถี่รวมกันจ านวน 15 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 68.19 ดังนี ้1) การพัฒนาทักษะ

การคิดเชิงนวัตกรรม 2) การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 3) การเป็นผู้น าความคิด 4) การมีกล

ยุทธ์นวัตกรรม 5) ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ และโครงสร้างพืน้ฐาน 

และ 6) ขับเคลื่อนใหบุ้คลากรสร้างนวัตกรรม 

4. ดา้นการแสดงบทบาทหน้าที่เชงินวัตกรรม โดยตัวแปรที่มีความหมาย

เหมอืนกัน ข้อ 25 – 28 มคีวามถี่รวมกัน 17 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 77.27 ดังนี้ 1) การบริหาร 

2) ดา้นความรู้ ความสามารถ 3) สรา้งระบบการเรียนรู้ที่เป็นมืออาชีพ และ4) ด้านบทบาท

และหน้าที่ 

5. ดา้นการมีบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม โดยตัวแปรที่มีความหมายเหมอืนกัน 

ข้อ 29 – 35 มคีวามถี่รวมกัน 15 ขอ้ คิดเป็นร้อยละ 68.19 ดังนี้ 1) การเป็นแบบอย่างที่ดี 

2) ความรับผดิชอบ 3) ความมจีรยิธรรมและตรวจสอบได้ 4) การมีศรัทธาและบารมี  

5) การมองโลกในแงด่ี 6) มีความเพียร และ7) บุคลิกภาพ 
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องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหาร มีรายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

องค์ประกอบหลัก 1 ด้านการมวีิสัยทัศนเ์ชงินวัตกรรม  

องค์ประกอบหลัก 2 ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนรว่มเชงินวัตกรรม 

องค์ประกอบหลัก 3 ด้านการมทีักษะการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม  

องค์ประกอบหลัก 4 ด้านการแสดงบทบาทหนา้ที่เชิงนวัตกรรม 

องค์ประกอบหลัก 5 ด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมได้

ดังภาพประกอบ 3 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวัดองค์ประกอบหลักภาวะผู้น าเชงินวัตกรรม 

ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษา 

 

 1.6.1 องค์ประกอบหลักด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

จากนิยามและแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการมวีิสัยทัศน์เชงินวัตกรรม

ดังกล่าวข้างตน้ ได้แสดงใหเ้ห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการมีหรอืการพัฒนา

ภาวะผู้น า

เชงินวัตกรรม

ด้านการมวีิสัยทัศนเ์ชงินวัตกรรม 

ด้านการท างานเป็นทีมและการม ี  
ส่วนรว่มเชงินวัตกรรม

ด้านการมทีักษะการคิดสรา้งสรรค์
นวัตกรรม 

ด้านการแสดงบทบาทหนา้ที่         
เชงินวัตกรรม

ด้านการมบีุคลิกภาพเชงินวัตกรรม
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ภาวะผูน้ าประเภทนีใ้ห้เกิดขึ้นกับตัวบุคคลในองค์การ โดยเฉพาะกับผูบ้ริหาร หัวข้อต่อไปนี้

ผูว้ิจัยจะน าเสนอเนือ้หาทีเ่กี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงนวัตกรรมด้านการมี

วิสัยทัศนเ์ชงินวัตกรรม 

จากทัศนะของนักวิชาการหรอืจากผลงานวิจัยที่หลากหลายแหล่ง  

เพื่อน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นโมเดลการวัดในการวิจัยครั้งนีต้่อไป 

เสาวนิต ชัยมุสิก (2545) ได้กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศนเ์ป็นการก าหนด

ภาพแหง่ความใฝ่ฝัน ความต้องการในอนาคต ที่เห็นได้อย่างชัดเจนในปัจจุบันซึ่งเป็นภาพที่

ยิ่งใหญ่ตระการตาสะท้อนความคิดเชิงรุกและเชื่อมั่นว่าภาพนัน้สามารถเป็นไปได้จนส่งผล

เป็นการลงแรงกระท าอย่างมุ่งมั่น จนกว่าจะส าเร็จผสมผสานองค์ประกอบของจินตนาการ

การก าหนดเป้าหมาย การมองอนาคต การวางแผน การด าเนินตามเป้าหมายนั้น ด้วยใจที่

ยึดมั่นจนถึงที่สุด 

นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554) ท าการศกึษาเรื่องโมเดลสมการโครงสร้างภาวะ

ผูน้ าเชิงวิสัยทัศนข์องผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ระดับ

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชงิวิสัยทัศนม์ีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกปัจจัยและ 

จากการเปรียบเทียบ พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ดังนี้ 1) ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์และปัจจัยบรรยากาศองค์การจ าแนกตามเพศ 2) ปัจจัย 

ความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยการสื่อสารและปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ จ าแนกตามอายุ 3) ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจัยการสื่อสาร  

จ าแนกตามประสบการณ์ และ 4) ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยการสื่อสารและปัจจัย

บรรยากาศองค์การ จ าแนกตามระดับสถานศกึษานอกนั้นไมพ่บความแตกต่าง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ2) โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(x2
 = 99.90, df = 86, GFI =0.990, AGFI = 0.970, CFI = 1.000, SRMR = 0.015, 

RMSEA = 0.013, CN = 1142.02) โดยปัจจัยที่มอีิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์

ตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์จากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (0.87) ปัจจัย

การสื่อสาร (0.15) ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ (-0.04) และปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ 

(-0.14) ส่วนปัจจัยที่มอีิทธิพลทางออ้มมี 1 ปัจจัย คอื ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 

ที่สง่ผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การ (0.70) กับปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ (-0.11) ส าหรับ

อิทธิพลรวมมคี่าสัมประสิทธิ์จากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (0.87) 
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ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ (0.55) ปัจจัยการสื่อสาร (0.15) และปัจจัยความคิด

สร้างสรรค์ (-0.14) 

ทองค า พิมพา (2556) ได้ท าการวิจัย การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วิสัยทัศนแ์ละภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาจังหวัดอ่างทอง ผลการวิจัยพบว่า ระดับวิสัยทัศนข์องผู้บริหารสถานศึกษา

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์และการสร้างวิสัยทัศน์ ตามล าดับ  

รักเกียรติ หงสท์อง (2558) ท าการศกึษาเรื่อง ประสิทธิผลขององค์การกับ

ตัวแบบภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก ผลการ

ศกึษาวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิวิสัยทัศน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก 

มิติการน าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างความร่วมมือและการตรวจสอบความก้าวหน้า 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ องค์การมติิความผูกพันต่อองค์การ ดา้นความผูกพัน

ต่อเป้าหมาย และมิติการปรับตัวขององคก์าร ด้านวิธีการปรับ ตัวและการจัดการการ

ปรับตัว และจากผลการวิเคราะหเ์ส้นทางความสัมพันธ์นาไปสู่การสร้างตัวแบบภาวะผูน้ า

เชงิวิสัยทัศน์ของคณะผูบ้ริหารที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ตะวันตก คือ คณะผูบ้ริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตกควรให้ความส าคัญกับการน า

การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการสร้างความรว่มมอืในการ เปลี่ยนแปลงและการตรวจสอบ

ความก้าวหน้าของการเปลี่ยนแปลง เพราะมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ องค์การ

ด้านความผูกพันต่อองค์การและการปรับตัวขององค์การ 

Leonard (2008 อ้างถึงใน นิกัญชลา ล้นเหลือ ,2554)) ได้อธิบายว่า ผู้น าที่มี

ภาวะผูน้ าเชงิวิสัยทัศน์จะมีลักษณะเป็นเยี่ยมในด้านการตดิต่อสื่อสารและด้านการก าหนด

วิสัยทัศนแ์ล้วปฏิบัติตามวิสัยทัศนท์ี่วางไว้และยังเป็นผู้น าที่สรา้งสรรค์สิ่งที่มลีักษณะเฉพาะ

เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยเริ่มตน้ลงมอืปฏิบัติแล้วกระตุ้นขอ

ความรว่มมอืขอรับการสนับสนุนจากบุคคลอื่นๆ เพื่อน าพาวสิัยทัศนไ์ปสู่ความส าเร็จ ผูน้ า

ที่มวีิสัยทัศนจ์ะสามารถคิดนอกกรอบและสามารถมองเห็นภาพรวมของสิ่งที่ตอ้งการจะ

เป็นในองค์กรได้ทั้งหมด ซึ่งคุณลักษณะภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศนป์ระกอบด้วย ความเป็นผู้ 

มีความรับผดิชอบต่อวิสัยทัศน ์เป็นผู้มีวิสัยทัศนแ์ละแรงบันดาลใจที่เด่นชัดส าหรับองค์กร 

เป็นผู้ที่เสริมสรา้งพลังอ านาจในด้านความสัมพันธ์ของคนในองค์กรและเป็นที่เคารพนับถือ
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ของผู้ตาม เป็นผูท้ี่อุทิศตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่มคีวามกล้าต่อการลงมอืปฏิบัติ 

เป็นผู้ที่มแีนวคิดสร้างสรรค์พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าเชงิวิสัยทัศนท์ี่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน ์(formulating)  

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ (articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์(implementing) และการเป็น

แบบอย่างที่ดี (role model) Thompson (2005) Thompson (2005) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์ สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ 

ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน ์(formulating) การเผยแพร่วสิัยทัศน ์(articulating)  

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์(implementing) การเพิ่มพลังอ านาจ (empowerment)  

มนุษยสัมพันธ์ (relationship) และการท างานเป็นทีม (team work)  

Michael E. Rock (2009) ไดอ้ธิบายถึงคุณลักษณะ 7 ประการของภาวะผูน้ า

เชงิวิสัยทัศน์ ซึ่งประกอบด้วย การมวีิสัยทัศน์ (visioning) ผูบ้ริหารโรงเรียนรู้ว่าจะน าพา

โรงเรียนไปสู่จุดใดในอนาคต การก าหนดแผนที่ (mapping) การเดินทาง ผูบ้ริหารโรงเรยีน

ต้องมีการก าหนดและการสร้างแผนที่การเดินทางไปสู่จุดหมายที่ตอ้งการ การเดินทาง 

(journeying) ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องท าใหบุ้คลากรในโรงเรียนเดินทางไปด้วยกัน ดว้ยความ

เต็มใจการเรียนรู้ (learning) ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรียนสามารถ

เรียนรู้รว่มกันและยอมรับการเปลี่ยนแปลงการเป็นที่ปรึกษา (mentoring) การน า (leading) 

การเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน และค่านิยม (valuing) การยึดถือค่านิยมและ

จรรยาบรรณในการบริหารจัดการ สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิ

วิสัยทัศนท์ี่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่วสิัยทัศน ์

(articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (implementing) การเป็นแบบอย่างที่ดี (role model) 

Kahan, Seth (2017) ได้อธบิายว่า ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์จะเป็นผูน้ าที่มี

ลักษณะดังนี้คอื การเป็นแบบอย่างดา้นจรยิธรรม โดยจริยธรรมของผูน้ าเป็นหัวใจส าคัญ

ของโรงเรียนความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการกระตุน้ โน้มน้าว จูงใจให้บุคลากร

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนข์ององค์การ โดยการสนับสนุนการท างานเป็นทีม การอบรมพัฒนา

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมสนับสนุนใหส้ร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ การสนับสนุน

การใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ  และการจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศขององค์การใหเ้อือ้อ านวย

ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไปสู่เป้าหมายองค์การ สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าเชงิวิสัยทัศนท์ี่ส าคัญ ประกอบด้วยการสร้างวิสัยทัศน ์(formulating) การเผยแพร่

วิสัยทัศน ์(articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์(implementing) การเป็นแบบอย่างที่ดี  
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(role model) และการท างานเป็นทีม (teamwork) 

กล่าวโดยสรุป การมวีิสัยทัศนเ์ชงินวัตกรรม เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

ทั้งการก าหนดวิสัยทัศน ์การสร้างวิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และการเผยแพร่

วิสัยทัศน ์เป็นความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจให้บุคลากร

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนข์ององค์การ โดยการสนับสนุนการท างานเป็นทีม การอบรมพัฒนา

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมสนับสนุนใหส้ร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ และการสร้าง

บรรยากาศขององค์การให้เอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไปสู่เป้าหมาย 

ขององค์การ 

จากแนวคิดและงานวิจัยข้างตน้ สามารถน ามาสังเคราะหอ์งค์ประกอบ  

ได้ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการมวีิสัยทัศนเ์ชงินวัตกรรม  

 

ล า
ดับ

ที ่

นักวิชาการคนที ่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บย่
อย

ที่เ
ลือ

ก

ศึก
ษา

 

 

                               แหลง่ข้อมูล 

 

 

องค์ประกอบย่อย  นว
ลจ

ันท
ร ์
จุน

ทน
พ 

(2
55

9)
 

พร
ะค

รูใ
บฎ

ีกา
อภ

ิชา
ต ิ

ธม
ฺมส

ุทฺโ
ธ 
(2
55

9)
 

จุม
พร

 พ
ัฒ
นม

าศ
 

(2
55

8)
 

รัก
เก
ียร

ติ 
หง

ษ์ท
อง

 

(2
55

8)
 

ทอ
งค

 า 
พิม

พา
 (2

55
6)

 

ปน
ัดด

า 
วร

กา
นต

์ทิว
ัตถ

์ 

(2
55

5)
 

นิก
ัญ
ชล

า 
ล้น

เห
ลือ

 

(2
55

4)
 

 ว
ิรัช

 ว
ิรัช

นิภ
าว

รร
ณ
 

(2
55

4)
 

ณั
ฐก

ิตต
์ น

าค
แด

ง 

(2
55

1) 
เส
าว

นิต
 ช
ัยม

ุสิก
, 

(2
54

5)
 

Ro
ck

 (2
00

9)
 

Le
on

ar
d 

(2
00

8)
 

Th
om

ps
on

 (2
00

5)
 

Ka
ha

n 
(2

01
7)

 

Ka
pu

r (
20

07
) 

1 การก าหนดวสิัยทัศน์                5 33.33  
2 การสรา้งวิสัยทัศน ์                10 66.67  
3 การการปฏิบัติตามวสิัยทัศน ์                10 66.67  
4 การเผยแพร่วสิัยทัศน์                10 66.67  
5 การเป็นแบบอย่างที่ด ี                3 20.00  

6 บรรยากาศองค์การ                1 6.67  
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จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านการมวีิสัยทัศน์ 

เชงินวัตกรรม พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical framework) จ านวน 4 

องค์ประกอบ แต่ส าหรับการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์พิจารณาจากความถี่

ขององค์ประกอบที่สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการที่มีความถี่ในระดับสูง  

(ในที่นีค้ือ ความถี่ตัง้แต ่5 หรอืร้อยละ 30 ขึ้นไป) ได้องค์ประกอบย่อยด้านการมวีิสัยทัศน์

เชงินวัตกรรม ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย (Conceptual framework) ในการศกึษา

วิจัยครั้งนี ้จ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์ 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การสร้างวิสัยทัศน์  

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การเผยแพร่วิสัยทัศน์  

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการมี

วสิัยทัศนเ์ชงินวัตกรรมได้ ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยด้านการมีวสิัยทัศนเ์ชิงนวัตกรรม 

 

 

 

การก าหนดวิสัยทัศน์ 

 

การสรา้งวิสัยทัศน์ 

 

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ 

 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

การมวีิสัยทัศน์ 
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จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ 

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของดา้นภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศนใ์นองค์ประกอบย่อย 

ในแต่ละด้านต่างๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์  

ความหมายการก าหนดวิสัยทัศน์ 

เสาวนิต ชัยมุสิก (2545) ได้ให้ความหมายว่าการก าหนดวิสัยทัศนเ์ป็น 

การก าหนดภาพแหง่ความใฝฝ่ัน ความต้องการในอนาคต ที่เห็นได้อย่างชัดเจนในปัจจุบัน

ซึ่งเป็นภาพที่ยิ่งใหญ่ตระการตา สะท้อนความคิดเชิงรุกและเชื่อมั่นว่าภาพนั้นสามารถ

เป็นไปได้จนส่งผลเป็นการลงแรงกระท าอย่างมุ่งมั่น จนกว่าจะส าเร็จผสมผสาน

องค์ประกอบของจนิตนาการการก าหนดเป้าหมาย การมองอนาคต การวางแผน  

การด าเนินตามเป้าหมายนั้น ด้วยใจที่ยึดมั่นจนถึงที่สุด  

จุมพร พัฒนะมาศ (2558) ได้ให้ความหมายว่าการก าหนดวิสัยทัศน ์

หมายถึง ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการมองภาพอนาคตขององค์การและก าหนด

จุดมุง่หมายปลายทางที่ชัดเจนเช่ือมโยงกับพันธกิจ เป้าหมาย แผนงานโครงการของ

สถานศกึษาที่น าสู่การปฏิบัติมีการตรวจสอบความเป็นไปได้โดยให้บุคลากรมสี่วนรว่มคิด

วิเคราะหค์ิดสังเคราะหว์ิสัยทัศนข์องสถานศกึษาการทบทวนและปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน

เน้นการก ากับติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามทิศทางที่ก าหนด 

นวลจันทร์ จุนทนพ (2559) ได้ให้ความหมายว่า การก าหนดวิสัยทัศน ์

หมายถึง เป็นความสามารถในการก าหนดการศกึษา วเิคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน

และภายนอกแล้วน าข้อมูลมาก าหนดพันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 

เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ การเปิดโอกาสใหผู้ม้ีสว่นได้เสียทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา

เข้ามามีสว่นร่วมในการก ากับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 

ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 

 เสาวนิตย์ ชัยมุสิก (2545) กล่าวว่า  ความส าคัญของวิสัยทัศนม์ี 4 

ประการ  ดังนี้ 

1. ช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินกิจกรรมขององค์กร โดยมีจุดหมาย

ปลายทางที่ชัดเจน 

2. ช่วยใหส้มาชิกทุกคนรูว้่า แตล่ะคนมีความส าคัญต่อการมุง่ไปสู่

จุดหมายปลายทาง และรู้วา่จะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร (How)  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



93 

และท าเมื่อใด (When) 

3. ช่วยกระตุ้นใหส้มาชิกทุกคนมีความรู้สึกน่าสนใจ มคีวามผูกพัน  

มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย เกิดความหมายในชีวติการท างาน มีเป้าหมาย

ด้วยความภูมิใจ และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ 

4. ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวติ องค์กร และสังคมที่แสดงถึงการมีชีวติ

ที่มคีุณภาพองค์กรที่มีคุณภาพ และสังคมที่เจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน 

ขั้นตอนการก าหนดวิสัยทัศน์ 

   เสาวนิตย์ ชัยมุสิก (2545) กล่าวว่า ขั้นตอนการก าหนดวิสัยทัศน ์ 

มีดังต่อไปนี้ 

 

ตาราง 3 ขั้นตอนการก าหนดวิสัยทัศน์  

ขั้นตอน วิธีการ 

1. ขั้น

เตรียมการ  

เป็นขัน้ตอนการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายและให้เห็น

ความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างวสิัยทัศน์ในองคก์รรวมถึงการมเีจตคติท่ี

ดีของสมาชิก ที่มตีอ่องค์กร 

2. ขั้น

ด าเนนิการ

สร้างวสิัยทัศน์  

2.1 รวบรวมขอ้มูลพื้นฐาน ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เชน่ วัตถุประสงค์ ภารกจิ 

หนว่ยงานความคาดหวังและความตอ้งการของสมาชกิ ผู้รับบริการและหนว่ยงาน

ท่ีเกี่ยวข้อง เป็นต้น 

2.2 วเิคราะห์สถานภาพปัจจุบันของหน่วยงานเพื่อให้ผู้บริหารเข้าใจและตระหนัก

ในสถานภาพปัจจุบัน และศักยภาพของหนว่ยงาน 

2.3 กลุ่มผู้บริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคตเป็นลักษณะของการสร้างฝันของ

ผู้บริหารแตล่ะคน (Create Individuals Dream) จะได้มุมมองท่ีหลากหลายและ

ครอบคลุม 

2.4 น ามุมมองของผู้บริหารแตล่ะคนมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and Relate 

the Dreams) เพื่อให้มุมมองของแต่ละคนมาเช่ือมโยงกัน แล้วเรียงล าดับ

ความส าคัญ 

2.5 คัดเลอืกและตัดสินใจอนาคตของหนว่ยงานท่ีเป็นความฝันของทุกคน 

2.6 ขัดเกลาส านวนให้สื่อความหมายชัดเจน ปลุกเร้า ทา้ทาย สร้างพลังดลใจมี

สาระครอบคลุมองค์ประกอบของวสิัยทัศน์ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ขั้นตอน วิธีการ 

3. ขั้นน า

วสิัยทัศน์ ไป

ปฏบัิติ  

เมื่อก าหนวสิัยทัศน์ตามขั้นตอนการสร้างวสิัยทัศน์แล้วจะได้วิสยัทัศน์ของ

หนว่ยงาน และเมื่อคณะกรรมการบริหารแลว้ ควรสื่อสารให้สมาชกิทุกคนได้

รับทราบและเขา้ใจตรงกัน ก าหนดแผนงานและโครงการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

และน าแผน/โครงการไปปฏบัิติ 

4. ขั้นประเมิน

วสิัยทัศน์  

การประเมินวสิัยทัศน์ท าให้ทราบวา่วิสัยทัศน์น้ัน มีพลังและมีประสิทธิภาพเพยีงใด 

โดยพิจารณาจากผลการด าเนนิงานตามแผนและโครงการว่ามคีวามก้าวหนา้ที่มุง่

ไปสู่วิสัยทัศน์เพยีงใด ควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนนิงานเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ 
 

จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยสรุปได้วา่ การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นการก าหนดทิศทาง 

หรอืการจัดวางภาพอนาคตของสถานศกึษา ช่วยใหก้ารด าเนนิงานของสถานศกึษามี 

ความชัดเจนมากขึ้น ซึ่งสถานศกึษาต้องรู้สถานภาพของตนเองก่อนว่า อยู่ในสถานภาพที่

ต้องปรับขยาย แก้ไข หรอืพัฒนาอะไรบ้าง ในการก าหนดทิศทางสถานศกึษา ประกอบด้วย 

การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และเป้าหมายผลผลิตหลัก องค์ประกอบข้างตน้

จะต้องสัมพันธ์ในเชิงตรรกะ กล่าวคือ องค์ประกอบหนึ่งจะส่งผลต่อองค์ประกอบหนึ่ง เชน่ 

ข้อมูลจากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก-ภายใน เป็นข้อมูลที่ใชใ้นการพิจารณา

ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ซึ่งในการก าหนดพันธกิจ เป็นภาระงานที่จะต้องท าเพื่อให้บรรลุ

วิสัยทัศน ์หรอืเป็นการแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นรูปธรรมมากขึ้น 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การสร้างวิสัยทัศน์  

ความหมายการสร้างวิสัยทัศน์  

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2540) เสนอแนวทางการสร้างวิสัยทัศนไ์ว้ ดังนี้  

1) การคิดจากหลายผัสสะ (multisensory thinking) ได้เเก่ สิ่งที่ได้รูไ้ด้เห็น สัมผัสดว้ยหู ตา 

จมูก ลิน้ กาย ใจของเราเช่ือมโยงสังเคราะหป์ระสบการณต่างๆ เข้าด้วยกัน 2) การสร้าง

แผนที่ไว้ในสมอง (mind mapping) คดิคาดคะเน วเิคราะหส์ิ่งต่างๆ แบบใยแมงมุม โดยระบุ

ความคดิหลักแล้วระบุปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการใชพ้ลังร่วมของสมองทั้งสองซีกอย่าง

สมดุล ทั้งในส่วนการคิดวิเคราะหแ์ละจนิตนาการ 3) การคิดแลว้เขียน (brain writing)  

เป็นการระดมสมองโดยให้ผู้เข้าร่วมประชุม คิดดังๆ เขียนความคดิในกระดาษ แล้วช่วยกัน

คิดต่อยอด 4) แผนบอกเรื่องราว (storyboarding) โดยเขียนแนวคิดลงในกระดานที่ติดตาม

ทางเดินหรอืหอ้งพักทานกาแฟเพื่อให้คนอื่นรว่มแสดงทัศนะ ร่วมปรับปรุงแก้ไข 5) การฝึก
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ญาณหยั่งรู้ (intuition) เชน่ ฝกึสมาธิ ฟังดนตรเีบาๆ ฝึกจติด้วยการเล่นกับความคิดแบบ 

มีสิ่งเร้าชี้น า เช่น อักษรไขว้ หมากรุก ฝกึความยืดหยุ่น มีจิตใจเปิดกว้าง คิดวเิคราะหใ์น

แง่มุมต่างๆ ระบุข้อดขี้อเสีย การประเมินหางเลือก จดความคิดใหม่ๆ ที่แว้บเข้ามาในสมอง 

6) การวิเคราะห ์SWOT โดยอาจยกรอบของเวลา 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบัน และอนาคต 

พจิารณาแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งในและนอกองค์การ 7) วิเคราะหส์ถานการณ์

ด้วย scenario planning เป็นการคิดคาดคะเนอนาคตที่อาจเป็นไปได้ โดยผู้เกี่ยวข้องร่วมกัน

ระบุ เล่าเรื่องหรือก าหนดเป็นฉาก ภายใต้สภาพการณ์ที่เป็นอยู่ กระบวนการคิดเป็นฉากๆ 

จะช่วยหาภาพที่ควรปฏิบัติในอนาคต 8) การประชุมรว่มกัน เพื่อหาเอกฉันท์ของข้อความ 

ที่จะเลือกเป็นวิสัยทัศนท์ าได้ 3 ระดับ คอื การจัดอันดับข้อความ ความสอดคล้องของ

ข้อความกับเกณฑค์วามส าเร็จ และความสอดคล้องของขอ้ความกับสภาพปัจจัยต่างๆ  

ขององค์การ  

วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2544) กล่าวว่าการสร้างวิสัยทัศน์นัน้จะเกิดจาก

องค์ประกอบต่างๆ ดังนี้ 1) ข้อมูลขา่วสาร (information) ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  

2) องค์ความรู ้(knowledge) ของคนในองค์การ 3) การริเริ่ม ไมย่ึดติดกับรูปแบบเดิม  

4) ความคาดหวัง (expectation) ของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ 5) การผสมผสาน

จนิตนาการและดุลพินิจ ศักยภาพ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการเรียนรู้  

6) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การและแนวโน้มต่างๆ  

ได้อย่างแม่นย าด้วยวิธีการเชิงระบบ (system approach) 7) การก าหนดทางเลือกใน 

การเดินไปสู่อนาคต (scenario of the future) ว่าจะใช้กลยุทธ์ใดเป็นตัวน า 8) การรวมพลัง

ความมุง่มั่นในการสร้างนวัตวรรม (innovative) เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น

รูปธรรมสอดคล้องกับ ชลาลัย นิมติบุตร (2550) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน ์หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถสร้างภาพในอนาคตของสถานศกึษาได้อย่างชัดเจนวา่

ประสิทธิผลที่ดทีี่สุดของโรงเรียนที่ตอ้งการอย่างแท้จริงคืออะไร ทั้งนีโ้ดยอาศัยทักษะ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และการสังเคราะห์ขอ้มูลของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

เสาวนิตย์ ชัยมุสิก (2545) ได้ยืนยันว่าการสร้างวิสัยทัศนข์องโรงเรียน

จ าเป็นต้องใช้ศิลปะ เพราะวิสัยทัศนเ์ป็นจนิตภาพที่ปราศจากรายละเอียด วสิัยทัศน์เป็นสื่อ

ที่โรงเรียนตอ้งการจะให้เห็นความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นเมื่อได้ลงมอืด าเนนิการแลว้ ซึ่งขั้นตอน

ในการก าหนด หรอืการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดี มีขั้นตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 1) ระบุผลที่เกิด
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จากการส ารวจตนเอง โดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐานคุณภาพและตัวชี้วัดของ

สถานศกึษา (benchmarking) ก าหนดเป็นจุดเด่น จุดด้อย หรอืจุดที่ต้องการพัฒนาของแต่

ละขอบข่ายและตัวชีว้ัดคุณภาพ 2) จัดหรอืจ าแนกจุดเด่น จุดด้อย หรอืจุดที่ตอ้งการพัฒนา

มาตรฐานคุณภาพและตัวบ่งช้ีของแตล่ะด้าน 3) จัดล าดับความส าคัญของจุดเด่น จุดด้อย 

หรอืจุดที่ต้องการพัฒนา โดยยึดหลักว่ารักษาจุดเด่นเพื่อผดุงมาตรฐานคุณภาพและพัฒนา

เพื่อยกระดับเข้าสู่มาตรฐานคุณภาพการศกึษา 4) น าผลจากข้อ 3 มาก าหนดทิศทางการ

พัฒนา ระยะ 3-5 ปี ของโรงเรียน ตามแนวทางที่ก าหนด ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 การสร้างวิสัยทัศนท์ี่ดี (เสาวนิตย์ ชัยมุสิก, 2545) 

 

วัลลีพันธุ์ ปาทาน (2548) ได้อธิบายว่าการสร้างวิสัยทัศน ์หมายถึง

ความสามารถของผู้บริหารในการสร้างภาพในอนาคตได้อย่างชัดเจน โดยการเก็บรวบรวม

ข้อมูลเกี่ยวกับจุดอ่อนจุดแข็งของบุคคล สถานที่ ทรัพยากรและเวลา ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การแลว้น ามาวิเคราะหก์ าหนดภาพที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ 

จติิมา วรรณศร ี(2550) อธิบายการสร้างวิสัยทัศน์ว่า เป็นการสรา้งภาพ

ที่ตอ้งการจะเป็นในอนาคตของสถานศกึษา โดยมีที่มาจากการมคีวามรู้ การมีขอ้มูล

ข่าวสาร การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในสถานศกึษา รวมทั้ง

มีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล สังเคราะหข์้อมูล ผสมผสานกับความคิดสร้างสรรค์ 

วิสัยทัศนท์ี่ดี 

ตอบค าถาม 3 ข้อ มอีงค์ประกอบที่ เน้นพลัง 3 ประการ ตัวอย่างวิสัยทัศน์ 

1. ท าไม (why) มโีรงเรียน

ขึน้มาท าไม(ก าหนด

จุดมุ่งหมายและภารกจิ 

2. อะไร (what) คือภาพ

อนาคตที่เราต้องการ 

3. อย่างไร (how) เราจะ 

ท าอย่างไรให้สอดคล้อง 

กับภารกิจ 

1. มุง่เนน้ไปท่ีการปฏบัิต ิ

2. ประกอบด้วยวัตถุประสงค์และตัวช้ีวัด 

3. แสดงพลังท่ีจะสามารถเปลี่ยนแปลง

พื้นฐานการแขง่ขัน/การด าเนนิงานอนาคตท่ี

เราต้องการอยา่งไร (how) เราจะท าอย่างไร

ให้สอดคลอ้งกับภารกิจ 

สถานศกึษา 

คุณภาพมุง่มั่น 

พัฒนาผู้เรียนให้ม ี

คุณลักษณะท่ีพึง 

ประสงค์ตาม 

มาตรฐาน ภายใน 

ปี พ.ศ. 2550 
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 นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554) ใหค้วามหมายการสร้างวิสัยทัศน ์

(formulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะหส์ภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอก

องค์การ โดยการก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตผา่นวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 

มองปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การว่าเป็นสิ่งท้าทาย กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ 

คิดนอกกรอบในการท างานและสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ได้ และ

สามารถสรุปตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสร้างวิสัยทัศนไ์ด้ 8 ตัวบ่งชี ้ได้แก่  

1) มกีารวิเคราะหส์ภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 2) มกีารก าหนดทิศทางและ

เป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตองค์การผา่นวิสัยทัศน์ 3) เปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมาย

วิสัยทัศนข์ององค์การเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติรว่มกัน 4) มองปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การ 

ว่าเป็นสิ่งท้าทาย 5) มกีารค้นหาวิธีการแก้ปัญหาเดิมด้วยวิธีการใหม่ๆ 6) กระตุ้นให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการท างาน 7) มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อเกิด

ความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิถีทางใหม ่และ 8) สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนความคิด

สร้างสรรค์ได้ 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การสร้างวิสัยทัศน์เป็นการสร้างความฝัน 

ที่เป็นจริงหรอืเป็นการสร้างพิมพ์เขยีว (blueprint) ขององค์การที่มีความเป็นเลิศในอนาคต 

เป็นการสรา้งภาพอนาคตที่ผูน้ าปรารถนาจะให้องค์การของตนเป็นอย่างนั้น วิธีการที่ดี

อย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศนก์็คือ การสร้างวิสัยทัศน์โดยการให้มสี่วนรว่ม (shared 

vision) ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องศึกษาองค์การอย่างลกึซึง้ เข้าใจภารกิจ เป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์เดิมขององค์การ เข้าใจวัฒนธรรมองค์การ เข้าใจความต้องการและ

ค่านิยมของสมาชิก และจะต้องวิเคราะหอ์งค์การเพื่อหาจุดแข็ง (strength) และจุดอ่อน 

(weakness) ขององค์การ อีกทั้งผูบ้ริหารสถานศกึษายังต้องเข้าใจสภาพแวดล้อมและศึกษา

แนวโน้มของสิ่งแวดล้อม รวมทั้งวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมเพื่อแสวงหาโอกาส (opportunity) 

และหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรืออุปสรรค (threat) ซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์นั้น ผู้บริหาร

สถานศกึษาควรพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในด้านต่อไปนี้ 1) การมองการณ์ไกล  

2) การมองย้อนกลับไปข้างหลัง 3) การมองผลกระทบและแนวโน้มตา่งๆ 4) การมอง

องค์การในภาพรวม 5) การคาดคะเนแรงต่อต้านต่างๆ6) การวิเคราะหจ์ุดแข็งและจุดอ่อน

ขององค์การ 7) การมคีวามมุ่งมั่นหรอืความสนใจที่จะเปลี่ยนแปลง 8) การทดสอบว่า

วิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึ้นนั้นสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การและความสามารถของ 
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สมาชิกในองค์การหรอืไม่ 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

ความหมายการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

บูรชัย ศริิมหาสาคร (2548) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศนเ์ป็น

กระบวนการที่ท าให้วิสัยทัศน์กลายเป็นจรงิ เป็นขั้นการน าวิสัยทัศนส์ู่การปฏิบัติ ก าหนด

เป้าหมายแผนยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่างๆ ให้ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสทิธิภาพ 

จติิมา วรรณศร ี(2550) อธิบายว่าองค์ประกอบหนึ่งของวิสัยทัศน์  

คือ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นการน าวิสัยทัศนเ์ชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติจริง  

โดยวิธีการแปลงวิสัยทัศนข์องตนเองไปสู่นโยบาย แผน กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ  

และกิจกรรมของสถานศกึษา 

นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554) ใหค้วามหมาย“การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์” 

(implementing) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ที่แสดงออกถึงความสามารถในการน าวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติได้จริง ทั้งนี้โดยการ

เชื่อมโยงและแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการขององค์การ รวมถึง

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา ส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรได้มีสว่นร่วมในการปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์กระตุน้การท างานเป็นทีม กระตุ้นใหบุ้คลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่าง

เต็มความสามารถโดยมุ่งเน้นการกระจายและเพิ่มอ านาจแก่บุคลากร และสามารถสรุป 

ตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมที่แสดงออกถึงการปฏิบัติตามวิสัยทัศนไ์ด้ 10 ตัวบ่งช้ี ได้แก่  

1) การเชื่อมโยงและแปลงวิสัยทัศนไ์ปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการขององค์การ 

2) มกีารกระตุน้สนับสนุนในการท างานเป็นทีม 3) การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มี

ส่วนรว่มในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์4) สร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความตอ้งการของ

แตล่ะคนได้อย่างถูกต้อง 5) สร้างบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การท างานเป็น

ทีม 6) การให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งเน้น 

การกระจายและเพิ่มอ านาจแก่บุคลากร มอบหมายงานให้ทั่วถึงและมีความเป็นธรรม  

7) การใช้แรงจูงใจเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรใชพ้ลังที่มอียู่ในตนเอง 8) มีการกระจายวิสัยทัศน์

ให้บุคลากรน าไปปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 9) ให้ความไว้วางใจในการท างานโดย

ปราศจากการควบคุมให้อิสระในการท างาน และ 10) มีระบบให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพ 

ในการท างานอย่างเต็มที่ภายใต้การกระจายอ านาจและการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

Trethowan (1991) ได้ให้ขอ้เสนอแนะว่าการปฏิบัติตามวิสัยทัศนใ์ห้ได้ผลดี 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



99 

ผูน้ าควรค านึงถึงสิ่งตอ่ไปนี ้1) แสดงให้เห็นถึงความกระตอืรอืร้นของตน 2) สร้างจิตผูกพัน

ให้เกิดขึ้นกับสมาชิก 3) จัดโครงสร้างขององค์การให้สอดคล้องกบัการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

4) จัดหางบประมาณสนับสนุน 5) มีความเชื่อถือและไว้วางใจในความสามารถของสมาชิก 

และ6) มีความจริงใจกับสมาชิกทุกคน 

Hackman, Schmitt-Oliver and Tracy (2002) ได้กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศนโ์ดยผ่านกระบวนการวางแผนกลยุทธ์จะเป็นผลส าเร็จก็ต่อเมื่อได้รับการสนับสนุน 

เน้นย้ าและให้ความส าคัญจากผู้บริหารขององค์การ รวมทั้งการยอมรับและความรู้สึกเป็น

เจ้าของความผูกพันของสมาชิกทุกคนในองค์การ การมีความรับผดิชอบและช่วยเหลือเพื่อ

ท าให้วิสัยทัศนข์องโรงเรียนกลายเป็นความจริง 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการน าวิสัยทัศนท์ี่

สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริงโดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพื่อใหว้ิสัยทัศน์ที่สรา้ง

ขึน้บรรลุผลส าเร็จวิสัยทัศน์ที่ดซีึ่งน าเสนอภาพในอนาคตขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไป

ในทางที่ดีกว่าเดิมนัน้ จะไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใดๆ แก่องค์การ จนกว่าจะได้น าวิสัยทัศนน์ั้น

ลงสู่การปฏิบัติการสร้างวิสัยทัศนแ์ละสามารถบริหารจัดการให้เกิดความเปลี่ยนแปลงตาม

วิสัยทัศนน์ั้นได้ย่อมแสดงถึงสมรรถนะขององค์การซึ่งจะสร้างใหเ้กิดความได้เปรียบ 

ในการแขง่ขัน 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การเผยแพร่วสิัยทัศน์  

ความหมายการเผยแพร่วิสัยทัศน์  

วัลลีพันธุ์ ปาทาน (2548) อธิบายว่า การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการสื่อให้คณะครูได้มคีวามเข้าใจในวิสัยทัศน์ได้

อย่างชัดเจน ก่อใหเ้กิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน ์โดยใช้วธิี 

การพูดสัญลักษณ์ การกระท าและการให้รางวัล 

จติิมา วรรณศร ี(2550) อธิบายถึงการเผยแพร่วสิัยทัศน์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาสื่อสารให้ครูและผูท้ี่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจ

วิสัยทัศนร์วมทั้งเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์  

โดยอาจใชก้ารสื่อสารด้วยวิธีการตา่งๆ ได้แก่ การพูด การเขียนหรอืการใชส้ัญลักษณ์  

และการกระท า  

ชลาลัย นิมิบุตร (2550) และ วัลลีพันธุ์ ปาทาน (2548) อธิบายว่า  

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสื่อสารให้คณะครู 
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มีความเข้าใจวิสัยทัศนไ์ด้อย่างชัดเจน ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทั้งหมายเพื่อให้

บรรลุวิสัยทัศนน์ั้น โดยการใช้ค าพูด สัญลักษณ์ การท าตนเป็นแบบอย่างและการใหร้างวัล 

ทองใบ สุดชารี (2551) กล่าวว่าการเผยแพร่วสิัยทัศน ์คือความสามารถของ

ผูน้ าในการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้บุคลากรขององค์การรวมทั้งบุคคลภายนอกได้เกิดความ

เข้าใจตรงกันในอันที่จะเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมท่ี่จะเกิดขึ้น การเลือกใช้วธิี 

การสื่อสารจะต้องมคีวามเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมถึงความสามารถในการสร้าง

เครือขา่ยการสื่อสารกับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การให้เกิดการยอมรับ

วิสัยทัศนข์ององค์การ 

นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554) สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ

องค์ประกอบ “การเผยแพร่วิสัยทัศน์” (articulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานที่แสดงออกถึงความสามารถในการสื่อสารให้ครูและ

ผูเ้กี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศนไ์ด้อย่างชัดเจน ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้

บรรลุวิสัยทัศนน์ั้น ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานต้องมทีักษะในการสื่อสาร รวมถึง

พฤติกรรมในการแสดงออกถึงการโน้มน้าว จูงใจให้หรือกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความเข้าใจ 

ต่อวสิัยทัศน ์อยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากขึ้นเป็นพิเศษ เชื่อมั่นและยอมรับ 

ในวิสัยทัศนว์่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ โดยเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญ 

กับองค์การ และสามารถสรุปตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเผยแพร่วสิัยทัศน์ได้  

9 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) มกีารโน้มนา้ว จูงใจใหบุ้คลากรยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศนข์อง

องค์การ 2) มกีารถ่ายทอดวิสัยทัศนข์ององค์การลงสู่ผู้ปฏิบัติ 3) ได้แสดงความเชื่อมั่นว่า

สามารถด าเนินงานได้ตามวิสัยทัศน ์เป้าหมายขององค์การ 4) แสดงพฤติกรรมในทัศนะ 

ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์5) มกีารสร้างความเข้าใจและการมองเห็นคุณค่าในวิสัยทัศน์

สถานศกึษา6) เกิดความรู้สึกเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับวิสัยทัศนข์องสถานศึกษา 

มีความคิด ความรู้สกึที่มแีนวโน้มที่จะแสดงออกในการคิดหรอืช่วยเหลือแก้ปัญหา  

7) มกีารสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 8) มีการกระตุ้นใหเ้กิดการสื่อสารระหว่างบุคคลและ

เป็นลักษณะสองทิศทาง และ 9) มีการจัดระบบสื่อสารเพื่อให้ทราบและเกิดการยอมรับ 

ในวิสัยทัศนแ์บบสองทิศทางอย่างหลากหลายรูปแบบ 

Beare, Caldwell & Millikan (1989) ได้กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน์

สามารถท าได้ 3 แนวทาง คือ 1) การพูด หมายถึง การพูดโดยปากเปล่ารวมทั้งการเขียน 

เพื่ออธิบายถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรอืสมาชิก 2) การกระท า 
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หมายถึง การจัดสถานที่ท างาน การเลือกเน้นจุดสนใจสิ่งหนึ่งเป็นพิเศษ พิธีการตา่งๆ  

การจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม 3) การให้รางวัล โดยค าพูดและการกระท าของผูบ้ริหาร 

ที่ให้แก่ครู นักเรียนผูป้กครอง และสมาชิกอื่นๆ ของโรงเรียน เชน่ ค าแสดงความขอบคุณ  

ยกย่องชมเชย ใหส้ิทธิพิเศษการให้ความสนับสนุน เป็นต้น 

Beare, Caldwell & Millikan (1989) ได้กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน์

สามารถท าได้ 3 แนวทาง คือ 1) การพูด หมายถึง การพูดโดยปากเปล่ารวมทั้งการเขียน 

เพื่ออธิบายถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรอืสมาชิก 2) การกระท า 

หมายถึง การจัดสถานที่ท างาน การเลือกเน้นจุดสนใจสิ่งหนึ่งเป็นพิเศษ พิธีการตา่งๆ  

การจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม 3) การให้รางวัล โดยค าพูดและการกระท าของผูบ้ริหาร 

ที่ให้แก่ครู นักเรียนผูป้กครอง และสมาชิกอื่นๆ ของโรงเรียน เชน่ ค าแสดงความขอบคุณ 

ยกย่องชมเชย ให้สิทธิพิเศษการให้ความสนับสนุน เป็นต้น 

Wilmore (2002) อธิบายว่า การเผยแพรว่ิสัยทัศน์เป็นการสื่อสารวิสัยทัศน์

ให้สมาชิกในองค์การและผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจและถอืเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผูน้ าองค์การ  

ซึ่งมีวธิีการสื่อสารเพื่อเผยแพร่วิสัยทัศน ์โดยการพูด เขียน และการกระท าที่เป็นแบบอย่าง 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การเผยแพร่วสิัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการสื่อสารให้คณะครูมีความเข้าใจวิสัยทัศนไ์ด้อย่างชัดเจน ยอมรับ

และเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานทั้งหลายเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศนน์ั้น โดยการใชค้ าพูด สัญลักษณ์ 

การกระท า และการให้รางวัล 

1.6.2 องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม  

เชิงนวัตกรรม 

จากนิยามและแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมและการมี 

ส่วนรว่มเชงินวัตกรรมดังกล่าวข้างตน้ ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของ

การมหีรอืการพัฒนาภาวะผูน้ าประเภทนี้ให้เกิดขึน้กับตัวบุคคลในองค์การ โดยเฉพาะกับ

ผูบ้ริหาร หัวข้อต่อไปนีผู้ว้ิจัยจะน าเสนอเนือ้หาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม

และการมีสว่นร่วมเชงินวัตกรรมจากทัศนะของนักวิชาการหรอืจากผลงานวิจัยที่

หลากหลายแหล่ง เพื่อน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นโมเดลการวัดในการวิจัยครั้งนี้

ต่อไป 

สัมมนา สีหมุย่ (2553) ท าการศกึษาการศกึษาประสิทธิภาพการท างานเป็น

ทีมของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา 
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พบว่าการท างานเป็นทีมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย

จังหวัดนครราชสีมามีปัจจัยด้านต่างๆ ที่คาดว่าเป็นสาเหตุที่จะท าให้ประสิทธิภาพการ

ท างานเป็นทีมของบุคลากรลดลง โดยเฉพาะปัจจัยด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย

ของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ที่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า และด้านการตัดสินใจร่วมกัน เมื่อพจิารณาประสิทธิภาพ

การท างานเป็นทีมทั้ง 5 ดา้น สรุปได้ว่ามีระดับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก 

ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2556) ท าการศกึษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศกึษา ผูป้ฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ตอ้งการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมในมิติ

เกี่ยวกับ การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างานเป็นทีม การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 

การมสี่วนรว่มในการด าเนินการ การไว้เนือ้เชื่อใจ และการยอมรับนับถือ โดยต้องการ

วิธีการพัฒนาสมรรถนะในลักษณะการฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการ การฝกึอบรม  

และการฝกึปฏิบัติงานกับผูเ้ช่ียวชาญ  

รณกร สุวรรณกลาง (2557) ท าการศกึษาการพัฒนาโมเดลทีมที่มี

ประสิทธิผลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแหง่ชาติ ผลการวิจัยที่ส าคัญสรุปได้ดังนี้  

(1) ตัวแปรเชงิสังเกตของค่านิยมในการท างานเป็นทีม องค์ประกอบของทีมและประสิทธิผล

ของทีมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดับมากทุกตัวแปร (2) โมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มี

ประสิทธิผลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (x2 = 86.920, df = 69, 

p = .071, x2 /df = 1.260, GFI = .974, CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, 

RMSEA = .025) ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการท างานเป็นทีมมอีิทธิพลทางตรงต่อภาวะ

ผูน้ ามีอทิธิพลทางตรงตอ่องค์ประกอบของทีม และองค์ประกอบของทีมมอีิทธิพลทางตรง

ต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 

.924, .803 และ 1.508 ตามล าดับ และค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

ประสิทธิผลของทีมผา่นทั้งภาวะผูน้ าและองค์ประกอบของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 

.792 โดยค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ าและองค์ประกอบของทีมสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนในประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 

สาวนิีย์ ทวยจันทร์ (2557) ท าการศกึษาการท างานเป็นทีมของเทศบาล
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ต าบล ดอนหัวฬอ อ าเภอเมืองชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ระดับการท างานเป็นทีมของ

เทศบาลต าบลดอนหัวฬอ อ าเภอเมืองชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ระดับการท างานเป็นทีมของเทศบาลต าบลดอนหัวฬออยู่ในระดับมาก

ทั้ง 5 ด้าน เรียงลาดับด้านที่มีระดับการท างานเป็นทีมจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการ

มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ที่ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน  

ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการกระจายความเป็นผู้น าและด้านการตัดสินใจ

ร่วมกันและเมื่อเปรียบเทียบตามคุณลักษณะของบุคลากร พบว่า บุคลากรหญิงมีการ

ท างานเป็นทีมมากกว่าชาย บุคลากรที่มอีายุ 41-50 ปี มีการท างานเป็นทีมมากกว่ากลุ่ม

อายุอื่นบุคลากรที่มกีารศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี มกีารท างานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มที่มี

การศกึษาสูงกว่าบุคลากรที่มีประสบการณท์ างาน 11-15 ปี มกีารท างานเป็นทีมมากกว่า

กลุ่มประสบการณท์ างานอื่นบุคลากรที่มีรายได้ 10,001-15,000 บาท มกีารท างานเป็นทีม

มากกว่ากลุ่มรายได้ตอ่เดือนอื่นบุคลากรกองสวัสดิการสังคม มีการท างานเป็นทีมมากกว่า

หนว่ยงานอื่น และบุคลากรที่มสีถานภาพเป็นพนักงานจา้งทั่วไป มกีารท างานเป็นทีม

มากกว่ากลุ่มสถานภาพในการท างานอื่น 

 วิลาวัณย์ จันทร์ไข่ (2558) ท าการศกึษาแนวทางการพัฒนาการท างาน

เป็นทีม ของโรงเรียนในจังหวัดก าแพงเพชร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึมัธยมศึกษา 

เขต 41 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีม ภาพรวมปัญหาในระดับ

ปานกลาง ดา้นการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ก าหนดวัตถุประสงค์ใหชั้ดเจน 

แตง่ตัง้คณะท างานและก าหนดบทบาทหนา้ที่ของบุคลากรด้านการสร้างความไว้วางใจ 

ในการท างานเป็นทีม มอบหมายงานตามกรอบโครงสร้างของงาน เน้นการงานเป็นทีมและ

การมสี่วนรว่ม ด้านการสื่อสารในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้ครูใช้วธิีการตดิต่อสื่อสาร

ผา่นสื่อหลากหลายประเภท ดา้นการแก้ปัญหาของการท างานเป็นทีม มกีารประชุมเพื่อ

วิเคราะหป์ัญหา โดยบุคลากรมีส่วนรว่มปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง ดา้นการเสริมสร้าง

ความรว่มมอืในการท างานเป็นทีม เปิดโอกาสให้สมาชิกมีสว่นร่วมวเิคราะหป์ัญหาพร้อม

เหตุผลเป็นประชาธิปไตยมีคุณธรรม ด้านการติดตามเพื่อเสรมิสร้างการพัฒนาการท างาน

เป็นทีมตรวจสอบความก้าวหนา้ในการปฏิบัติงานเป็นระยะ น าผลการประเมินมาวิเคราะห์

เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในครั้งตอ่ไป 

ระวีวรรณ หงสก์ิตติยานนท์ (2558) ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการท างานเป็นทีม ของครูสังกัดส านักงานส่งเสริมการศกึษา 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



104 

 

นอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับการท างาน 

เป็นทีมของครูอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานส่งเสริมการศกึษา

นอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดสระแก้ว มคีวามสัมพันธ์กันสูง  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2560) ท าการศกึษา การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ

การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ปทุมธาน ีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการของ

สถานศกึษา ประกอบด้วย ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการตดิต่อสื่อสาร  

ด้านเป้าหมายของทีม ด้านการยอมรับนับถือ และด้านการมปีฏิสัมพันธ์ ร่วมกันพยากรณ์

การบริหารงานวิชาการในสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ปทมุธาน ีเขต 2 ได้รอ้ยละ 55.50 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

Z’y = 0.318(x1) - 0.124(x2) + 0.434(x3) - 0.034(x4) + 0.266(x5) 

Parker, G. M (1990) ได้อธิบายว่า ทีมเป็นกลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์และ

ต้องพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย หรอืปฏิบัติงานให้ส าเร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มนี้

มีเป้าหมาย ร่วมกันและยอมรับว่า วิธีเดียวที่จะท างานใหส้ าเร็จ คือ การท างานรว่มกัน 

Woodcock & Francis (1994) ได้ให้แนวคิดองค์ประกอบของทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดคีือ 

1. บทบาทที่สมดุล (Balance roles) คือการผสมผสานความแตกต่างของ

ความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณ์ ตอ้งอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานบทบาท 

ที่สมดุลเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างทีมงานของผู้บริหารซึ่งผู้บริหารจะต้องค านึง 

ถึงความสามารถ และความแตกต่างของบุคคลในการท างานแต่ละด้านก่อนมอบหมายงาน 

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกัน (Clear objective 

and agree goals) การบริหารงานที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย

และแนวทางปฏิบัติ จะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรูส้ึก 

ในการเป็นเจ้าของ เกิดความภาคภูมใิจในงานที่ได้กระท า มคีวามขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น
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ที่คิดจะสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าใหก้ารท างานเกิดประสทิธิผลและ 

มีประสิทธิภาพ 

3. การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อการแก้ไขปัญหา  

(Openness and confrontation) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้อง

สามารถแสดงทัศนะวิจารณ์ ให้ความคิดเห็นเสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน (Support and trust)  

การสนบัสนุนจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิกในทีมงานมคีวามตอ้งการ ฉะนั้นบทบาทของผู้น า

หรอืผูบ้ริหารโรงเรียนจงึควรให้การสง่เสริมสนับสนุนสมาชิกในองค์การของตน เช่น  

การสนับสนุนโดยการฟัง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซึง้ การส่งเสริม การแสดง

ความห่วงใย ปัญหาและประเด็นต่างๆของงาน โดยให้บุคลากรในโรงเรยีนตระหนักว่าผูน้ า

หรอืผูบ้ริหารมีความจรงิใจ องค์การก็จะเข้าใจความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานของ

ตนเองกับของคนอื่นๆ และพร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลอืร่วมมือร่วมใจอย่างจรงิใจ 

อันจะท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

5. ความรว่มมอื และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  

(Co-operation and conflict) การบริหารงานในโรงเรยีนใหไ้ด้ผลส าเร็จตามความมุง่หมาย 

ได้คนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด ในการด าเนินงาน แต่เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ ความเช่ือ ความนยิม ความรู้ ความสามารถในการท างานหรือ

เป้าหมายในการ ท างานที่ต่างกันเหล่านีม้ีสว่นท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างานได้ทั้งสิ้น 

ผูบ้ริหารทุกระดับจงึจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งในการท างานอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้งใหเ้ป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์  

และเป็นประโยชน์กับหนว่ยงานด้วย 

6. กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound procedures) พฤติกรรม 

การท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกันออกไปตามความรู ้ประสบการณเ์ดิม ทักษะ 

ในการท างานและทัศนคตสิ่วนบุคคล ดังนั้น จงึถือเป็นหนา้ที่ของ ผูบ้ริหารที่จะต้องสรา้ง

และพัฒนาการท างานเป็นทีมทั้งสิน้ การตัดสินใจอาจจะกระท าโดยผูบ้ริหารเพียงคนเดียว 

ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 

7. ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม (Appropriate leadership) พฤติกรรมผู้น า 

ที่เหมาะสมขึน้อยู่กับความต้องการทักษะความช านาญของผู้รว่มงาน ลักษณะงานและ

ข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมขององค์การนัน้ๆ ซึ่งไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบ
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รายละเอียดของผู้น าได้วา่ควรเป็นแบบใด จึงจะเหมาะสมที่จะน ามาใช้กับผูร้่วมงาน  

หากผู้น าได้ยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหารที่ตายตัว ความมปีระสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยน 

ไปมา ภาวะผูน้ าที่เหมาะสมจะต้องท าให้สอดคล้องเข้ากับสถานการณน์ั้นๆ เพื่อให้เป็นไป

ในทางที่จะช่วยสนับสนุนให้งานบรรลุเป้าหมายความเป็นผู้น าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับ

ความส าเร็จในงานด้านต่างๆ ขององคก์าร ผูน้ าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผูท้ าลาย

ขวัญของบุคลากรในองค์การ และเป็นผลท าให้งานด้านต่างๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทาง

ตรงกันข้าม ผูน้ าที่มคีวามสามารถจะมีผลท าใหเ้ปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองค์การให้

กลับกลายเป็นบุคคลที่มคีวามขยันขันแข็ง และช่วยใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ 

8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (regular review)  

การทบทวนการบริหารงานในทีมอย่างสม่ าเสมอ จะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของทีมงาน 

ช่วยใหท้ีมงานได้รับประสบการณเ์พิ่มขึน้ ฉะนัน้การทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

จงึนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการท างานของหน่วยงาน หรอืองค์การ เพราะองค์การที่จัดตั้ง

ขึน้มานั้นต่างก็ต้องมกีารน าเอาทรัพยากรมาลงทุนท ากิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผล

การท างานจึงเป็นเครื่องมอืช่วยใหผู้บ้ริหารองค์การรูค้วามเป็นไปว่าดีหรือเลวอย่างไร 

คุ้มค่าเพียงใดหรอืไม่ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอนี้ ก่อให้เกิด

ประโยชน์ตอ่องค์การหรอืหน่วยงาน 2 ประการ คอื ผูท้ างานทราบถึงผลงานที่ตน

รับผิดชอบและในแงข่องตัวองค์การก็จะได้ขอ้มูลที่จะช่วยใหส้ามารถรู้ได้ว่า งานที่ท าทั่วไป

แล้วนัน้ท าได้ดีเพียงใด ซึ่งการรูด้ังกล่าวนีเ้องจะท าใหก้ารควบคุมสั่งการตา่งๆ สามารถ

กระท าได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง (individual development) การให้สมาชิกในทีม 

มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้นัน้ จะต้องเริ่มที่การพัฒนาบุคลากรหรอืพัฒนาสมาชิกภาพของ

บุคคลในทีมงาน โดยการฝึกอบรมการใหก้ารศกึษา การพัฒนาเป็นกลุ่มเพราะถือว่าบุคคล

แตล่ะคนมีสว่นชว่ยให้องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (sound intergroup relation) กลุ่มท างาน

ใดมีความสัมพันธ์อันดีตอ่กันในลักษณะสนิทสนมหรอืแน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรอืทีม

จะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมตา่งก็จะเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุ่มเท

ความส าคัญเวลาท างานให้กับกลุ่มหรอืทีมงานมากขึ้น 
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11. การสื่อสารที่ดี (good communications) พืน้ฐานที่ส าคัญของการ

บริหารงานนั้นขึน้อยู่กับการสื่อสารที่ดีอันจะมีผลใหเ้กิดความเข้าใจ ความรว่มมอื  

และการประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่างๆ จะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่

กับผูป้ฏิบัติการสื่อสาร จึงเป็นวิธีการเดียวที่สามารถกระตุ้นใหเ้ขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

สรุปได้วา่ การท างานเป็นทีมและการมสี่วนร่วมด าเนินการในทีม  

เป็นพฤติกรรมการท างานที่มีความส าคัญ และส่งผลการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ บุคลากร 

มีความพึงพอใจเชื่อมั่นศรัทธาต่อการบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งต้องอาศัย

ทักษะหลายประการ เช่น การสื่อสารที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม  

ความรว่มมอื กระบวนการท างานที่เหมาะสม ภาวะผู้น าที่เหมาะสม รวมถึงการท างาน 

เป็นกลุ่มที่ตอ้งอาศัยความสัมพันธ์และการต้องพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  

จากแนวคิดและงานวิจัยข้างต้น สามารถน ามาสังเคราะหอ์งค์ประกอบได้ดัง

ตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการท างานเป็นทีมและการมสี่วนรว่มเชงินวัตกรรม. 
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1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างานเป็นทมี          5 55.56  
2 การสรา้งความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม          6 66.67  
3 บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน           5 55.56  
4 การสรา้งความเข้าใจในการท างานเปน็ทีม          2 22.22  

5 การกระจายความเป็นผู้น า          3 33.33  

6 ภาวะผู้น าร่วม           2 22.22  

7 การติดต่อสื่อสารอย่างสรา้งสรรค์ในการท างานเป็นทีม          7 77.78  
8 เป้าหมายของทีม          1 11.11  

9 ยอมรับนับถือ          3 33.33  

10 ความเหน็พ้องกัน           2 22.22  

11 การรับฟังซึ่งกันและกัน           2 22.22  

12 การมีส่วนรว่มในการด าเนินการ          7 77.78  
13 การมีปฏิสัมพันธ ์          3 33.33  
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14 การแก้ปญัหาของการท างานเปน็ทีม                2 22.22  

15 การติดตามเพื่อเสรมิสร้างการพัฒนาการท างานเป็นทีม          2 22.22  

16 บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธรีีตอง           1 11.11  

17 ความไม่เหน็ด้วยในทางบวก           1 11.11  

18 ความสัมพันธ์กับภายนอก           1 11.11  

19 รูปแบบการท างานที่หลากหลาย           1 11.11  

20 การประเมินผลตนเอง           1 11.11  

21 การพัฒนาตนเอง          1 11..11  
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ตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีมและ 

การมีสว่นร่วมเชงินวัตกรรม พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (theoretical framework) 

จ านวน 5 องค์ประกอบ แต่ส าหรับการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยได้ใชห้ลักเกณฑพ์ิจารณา

จากความถี่ขององค์ประกอบที่สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการที่มีความถี่ในระดับสูง 

(ในที่นี้ คือ ความถี่ตั้งแต่ 5 หรอืร้อยละ 50 ขึน้ไป ได้องค์ประกอบยอยด้านการท างาน 

เป็นทีมและการมีสว่นร่วมเชิงนวัตกรรม ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย  

(conceptual framework) ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 5 องค์ประกอบ คอื 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การสร้างความไว้วางใจ 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การติดตอ่สื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การมีส่วนรว่มด าเนินงานในทีม  

องค์ประกอบย่อยที่ 5 การมอบหมายงานที่ชัดเจน 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการ

ท างานเป็นทีมและการมีสว่นรว่มเชงินวัตกรรมได้ ดังภาพประกอบ 6 
 

 

ภาพประกอบ 6 แสดงโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีม 

และการมีสว่นร่วมเชงินวัตกรรม 

การท างานเป็นทีมและการ
มสี่วนร่วมเชงินวัตกรรม

การก าหนดเปา้หมายรว่มกนั

การสร้างความไว้วางใจ

การตดิตอ่สื่อสารอย่างสร้างสรรค์

การมสี่วนร่วม  ด าเนนิการในทีม

การมอบหมายงานท่ีชดัเจน
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จากการศกึษาเอกสารงาวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้นิยามเชงิปฏิบัติการและ

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบขององค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม

เชงินวัตกรรมในองค์ประกอบย่อยในแตล่ะดา้นต่างๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

ความหมายการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

สาวนิยี์ ทวยจันทร์ (2557) ได้อธิบายความหมายการก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันในการท างานเป็นทีมว่าเป็นลักษณะของการท างานที่สมาชิกทุกคนเข้าใจ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน โดยทุกคนรว่มกันกาหนดภารกิจ  

และเป้าหมายในการท างาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีความเด่นชัด เฉพาะเจาะจง  

และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สมาชกิใหก้ารยอมรับด้วยความเต็มใจ 

ทุกคนให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

Parker (1990) ได้อธิบายความหมายการก าหนดเป้าหมายร่วมกันใน 

การท างานเป็นทีมว่า สมาชิกของทีมงานจะต้องก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกัน เพื่อจะได้ก าหนด

แนวทาง ในการปฏิบัติงานใหเ้หมาะสมที่สุด และก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  

โดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน 

ดังนี้ 

1.1 สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานกาหนดวิสัยทัศนร์่วมกันรวมไปถึง 

การก าหนดพันธกิจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการ โดยจะต้องท างานทบทวน

วิสัยทัศนน์ั้นเป็นระยะ ๆ 

1.2 จัดท าตารางกิจกรรม และภารกิจหลัก เพื่อเป็นกรอบในการท างาน 

1.3 มั่นใจว่า สมาชิกของทีมงานทุกคนได้มสี่วนรว่มอย่างแท้จริง 

1.4 จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นไปสู่วัตถุประสงค์ 

และเป้าหมาย 

Woodcock (1994) ได้อธิบายความหมายการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

ในการท างานเป็นทีมว่าการบริหารงานที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการก าหนด

นโยบายและแนวทางปฏิบัติ จะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มี

ความรูส้ึกในการเป็นเจ้าของ เกิดความภาคภูมใิจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็ง 

กระตอืรอืร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งานใหก้้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและ

มีประสิทธิภาพ 
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จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างานเป็นทีม

เป็นลักษณะของการท างานที่สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

การท างานที่ชัดเจนโดยเน้นการท างานเป็นทีมทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดภารกิจ และ

เป้าหมายในการท างาน ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีความเด่นชัด เฉพาะเจาะจง  

และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การสร้างความไว้วางใจ 

ความหมายการสร้างความไว้วางใจ 

คะนงึนิจ อนุโรจน ์(2549) ได้อธิบายถึงการสร้างความไว้วางใจ 

ในการท างานเป็นทีม ว่าความเชื่อถือและความไว้วางใจ (Trust) เป็นปัจจัยที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน โดยจะยังคงอยู่ก็ต่อเมื่อบุคคลมีความม่ันใจ ความไว้ใจ 

จะช่วยลดความไม่แนน่อน ลดความเสี่ยงและเพิ่มความระมัดระวังของกระบวนการความคิด 

ในการตอบสนองอย่างทันทีทันใดที่มตี่อผู้น าหรือองค์การ หรอือาจหมายถึงการที่พนักงาน 

มีความเชื่อถือต่อผู้บังคับบัญชาว่าเป็นคนที่นา่เชื่อถอืและมีความนา่ไว้วางใจ ซึ่งจะน ามา 

ซึ่งความไว้วางใจในองค์การเพื่อผลของความส าเร็จในงานนั้นร่วมกัน "ความเช่ือม่ัน"  

ในตัวบุคคลหรือองค์การไม่ได้เกิดขึน้และตั้งอยู่อย่างเลื่อนลอย หากแต่ตอ้งม ี"ฐาน" รองรับ

นั่นก็คือผลงานการกระท าและพฤติกรรมของบุคคลและองค์การ หากต้องการให้คนเชื่อมั่น 

เชื่อถือควรเริ่มที่ "การกระท า" ที่นา่เชื่อถอื ถ้าการกระท าน่าเชื่อถอืจะเกิดการเช่ือถือขึน้  

ไม่จ าเป็นต้องเรียกร้องให้เช่ือถือ การรับรู้เกี่ยวกับภาพลักษณ์และประวัติขององค์การ  

ผูน้ าหรอืผูบ้ังคับบัญชามีผลกระทบต่อความตั้งใจ ความภักดี และความไว้วางใจด้วย

เชน่เดียวกัน ทั้งนีร้วมถึงปัจจัยที่เกิดจากการส่งผา่นข้อมูลข่าวสารภายในองค์การและความ

เชื่อจากรุ่นหนึ่งไปอีกรุ่นหนึ่ง เชน่ ในพนักงานใหมเ่มื่อเห็นผู้น าประพฤติปฏิบัติตน  

เมื่อเขาก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นก็มีแนวโน้มจะมีพฤติกรรมดังกล่าวด้วยในปัจจุบันบริษัท

หรอืองค์การที่มีช่ือเสียงหลายแห่งก าลังหาวิธีการต่างๆ ในการสร้างภาพลักษณ์ของบริษัท

หรอืองค์การ รวมถึงภาพลักษณ์ของการเป็นบริษัทที่นา่เชื่อถือและไว้วางใจได้ เพราะการ

เป็นบริษัทหรอืองค์การที่น่าเช่ือถอืนั้น ความไว้วางใจนับเป็นส่วนส าคัญและควรปลูกฝัง 

ในใจของพนักงานทุกๆ คนโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับของผู้บริหารองค์การแล้วนั้น ล้วน

แล้วแต่มีความเข้าใจเป็นอย่างด ีโดยพวกเขาต้องสื่อสารกับ ผู้ลงทุน พนักงาน และลูกค้า

ตลอดจนสาธารณชนทั่วไป ความไว้วางใจ (TRUST) จะเกิดขึ้นได้โดยมีองค์ประกอบ  

2 อย่างคอื 
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1. ความรูค้วามสามารถ หรือ Competence หมายความว่า บุคคลจะต้อง

มีความรูค้วามสามารถในเนื้องานสูง มีความรูใ้นสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่งหรอืหลายๆ 

สาขาเป็นอย่างดี 

2. ความเป็นคนดี มีคุณลักษณะดีโดยเนือ้แท้ หรือ Credibility หรอื 

Character หมายความว่าบุคคลจะตอ้งเป็นคนดีที่แสดงออกถึงความรับผดิชอบ  

ความยุติธรรม ความมีวุฒภิาวะ ความซื่อสัตย์ เป็นต้น 

การเป็นผู้บริหารหรือผูน้ าย่อมตอ้งอาศัยลูกน้องในการท างาน ตามแผนงาน

ที่วางไว้ คนที่รับมอบหมายงานไปย่อมพอใจที่จะได้รับความไว้วางใจในการท างานด้วย

ความภูมิใจ แตใ่นฐานะผูม้อบหมายงาน การไว้ใจให้ลูกน้องท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ต้องมี 

หากไม่ไว้ใจก็ไม่ควรมอบหมายงานให ้อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารไม่ควรวางใจในทุกเรื่อง 

ที่มอบหมาย เพราะการวางใจมักจะท าให้ผูม้อบหมายขาดความสนใจในการติดตามตรวจสอบ 

เฝา้ระวังและตายใจ บางครั้งอาจเกิดผลเสียหายที่ร้ายแรงเมื่อรับรู้ภายหลังและอาจแก้ไข

ไม่ทันการ ผู้น าที่ชอบวางใจลูกน้องให้ท างานมักเป็นพวกไม่มีความรูใ้นงานและออ่นแอ  

ซึ่งมักจะหงุดหงิดและโทษลูกน้องเมื่อผลงานล้มเหลว นักบริหารหรอืผูน้ าที่ดคีวรตัดสินใจ

คัดเลือกคนที่มปีระสิทธิภาพใหต้รงกับความสามารถและมอบหมายงานให้โดยต้องแสดง

ความไว้ใจ เชื่อมั่นในตัวเขาเพื่อให้เกิดก าลังใจในการท างาน ควรที่จะติดตาม รับทราบ

รายงาน ประเมินผลเป็นระยะ หากไม่เป็นไปตามแผน จ าเป็นต้องเข้าไปแก้ไขอย่างทันการ 

เพื่อให้บรรลุถึงจุดเป้าหมายที่ตอ้งการแต่การท างานร่วมกันในองค์การ มรีะบบการแขง่ขัน

เพื่อแสดงออกซึ่งความสามารถมีส่วนในการหลอ่หลอมให้องคก์ารส่งเสริมคนเก่งมากกว่า

คนดี ท าใหใ้นองค์การเกิดปัญหาเรื่องไม่ไว้วางใจกัน ไม่ศรัทธากันในทีมงานซึ่งเป็นบ่อน

ท าลายการเติบโตขององค์การ การสร้างความไว้วางใจท าได้ไม่ยาก ถ้าองค์การตอ้งการ

ผลักดันอย่างจริงจัง สิ่งที่ควรได้รับการพัฒนาปรับแก้คอืเรื่องภาวะผูน้ า เพราะพนักงาน 

จะมองมาที่ผูบ้ริหารระดับสูงกว่าตน และมักมีค าพูดที่จะตอบหรือแก้ตัวหากงานไม่ประสบ

ผลตามที่คาดว่า ถ้าหัวไม่ส่าย หางก็จะไม่ขยับ ดังนั้นผู้บังคับบัญชาหรอืผูน้ าต้องท าให้เกิด

ความน่าไว้วางใจ แล้วลูกน้องหรอืคนรอบข้างที่มปีฏิสัมพันธ์ก็จะไว้วางใจในผูน้ า 

และไว้วางใจในองค์การ 

การสรา้งให้เกิดความเชื่อม่ันไม่ใชเ่ป็นความรับผดิชอบที่ผู้น าจะต้องสรา้ง

เท่านั้น ในขณะเดียวกันพนักงานก็ควรปรับเปลี่ยนตัวเอง ไม่ใชร่อให้ผูน้ าเปลี่ยนหรอื

กล่าวโทษที่ผู้น า ตัวเรามีอทิธิพลต่อตัวเราเต็มที่ที่จะเปลี่ยน ถ้าไม่ลงมือพัฒนาให้เรา 
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มีคุณสมบัติหรือมีคุณลักษณะที่ด ีคนอื่นที่จะมาปฏิสัมพันธ์กับเราจะไม่ไว้วางใจเรา ทั้งนี้

หากคนในองค์การส่วนใหญ่ตระหนักและให้คุณค่ากับสิ่งเหล่านี้แล้วองค์การจะไม่มีปัญหา

เรื่องการไว้วางใจกัน ถ้ามีไว้วางใจกันทั่วทั้งองค์การจะท าให้เกิดความสุข สามารถช่วยลด

ต้นทุนได้เป็นอันมาก ผูบ้ริหารหรอืผูน้ าองค์การไม่ตอ้งออกระเบียบต่างๆ ขึ้นมาควบคุม

พนักงานมากมายท าให้เกิดการลดตน้ทุนค่าใช้จ่ายมหาศาล สามารถเพิ่มผลประโยชน์

เกือ้กูลแก่พนักงาน หรือพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งถือได้ว่า  

"ความไว้วางใจเป็นทุนของการพัฒนาที่ใหญ่หลวง" 

การที่บุคลากรมีความไว้วางใจในองค์การในระดับสูง ผู้บริหารจะต้อง 

มีนโยบายของโครงสร้างองค์การแบนราบ มคีวามยืดหยุ่นมากขึ้น จ าเป็นต้องมทีีมใหม่ๆ   

ซึ่งให้อิสระในการท างาน และความร่วมมือมากขึ้น รูปแบบเก่าของการควบคุมถูกแทนที่

ด้วยการน านวัตกรรมที่ให้บุคคลมีอ านาจมากขึ้นกว่าในอดีตมาใช้ องค์การจะต้องมีรูปแบบ

การสั่งและควบคุมที่นอ้ยลงในการบริหารจัดการ องค์การตอ้งมีการตอบสนองเพื่อเน้นใหม้ี

การเสริมสร้างพลังอ านาจใหม้ากขึ้น โดยผูบ้ริหารจะต้องมคีวามเต็มใจที่จะเสริมสร้างพลัง

อ านาจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน และผู้ปฏิบัติงานต้องยอมรับการเสริมสร้างพลังอ านาจนี้ 

และท าตามข้อผูกพันเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และการที่ผูบ้ริหารเสริมสร้างพลัง

อ านาจให้แก่ผูป้ฏิบัติงานรวมทั้งความเข้าใจในความตอ้งการและความสามารถของ

ผูป้ฏิบัติงานนั้นท าให้องค์การมคีวามไว้วางใจสูง และความไว้วางใจต้องได้รับการ

ผสมผสานเป็นส่วนหนึ่งที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมต่อไป 

 Parker (1990) ได้อธิบายความหมายการสร้างความไว้วางใจในการท างาน

เป็นทีม เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิดหรอืการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึง

ความมสีมานฉันท์และความมเีอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจากการออกคะแนน

เสียง สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นพ้องด้วยกับเรื่องต่างๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ อาจจะมีสมาชิก

บางคนอาจ ไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แตส่ามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา

ปฏิบัติตามมติของทีมงานความเห็นพ้องจะท าได้ง่ายขึ้นถ้าสมาชกิทีมงานมลีักษณะดังนี้ 

1. รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลในการตัดสินใจไม่สนับสนุนการใช้

เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 

2. สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ 

3. เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้วา่จะไม่เห็น

ด้วยก็ตาม 
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สรุปได้วา่ การสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม เป็นพฤติกรรม 

ที่ผู้บริหารจะสร้างให้บุคลากรมีความไว้วางใจในองค์การหรอืไว้วางใจในผูน้ าจะท าให้ทีม

สามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ที่มากระทบได้ด ีโดยการรักษาความไว้วางใจให้คงเส้น 

คงวาระหว่างค าพูดและการกระท า ตลอดจนการแสดงออกซึ่งความเอื้ออาทร เอาใจใส่ 

ซึ่งกันและกัน ท าให้การท างานมปีระสิทธิภาพเกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานมากขึน้ 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การติดต่อสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 

ความหมายการติดต่อสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ 

สาวนิีย์ ทวยจันทร์ (2557) ได้อธิบายความหมายการติดต่อสื่อสารอย่าง

สร้างสรรค์ในการท างานเป็นทีมว่าเป็นลักษณะการท างานที่สมาชิกทุกคนมคีวามเชื่อมั่น

และไว้วางใจซึ่งกันและกัน การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนกัน มกีารแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น อภิปรายปัญหาระหว่างกันด้วยความจริงใจ เต็มใจและเปิดเผย 

เช่ียวชาญ ภาระวงค์ (2560) ได้อธิบายความหมาย การตดิต่อสื่อสาร 

หมายถึงกระบวนการถ่ายถอดหรอืแลกเปลี่ยนความคิดความเห็นขอ้เท็จจรงิหรอืความรูส้ึก

ซึ่งอาจเป็นในรูปของค าพูด ตัวอักษร สัญลักษณ์ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม 

ของอกีบุคคลหนึ่งพฤติกรรมในที่นี้หมายรวมถึงการเปลี่ยนในความรู้ทัศนคติและพฤติกรรม

ที่แสดงออกโดยเปิดเผย และมุ่งให้เกิดความเข้าใจระหว่างผู้ให้กับผูร้ับ 

และช่วยป้องกันความเข้าใจผดิระหว่างกันอีกด้วย โดยหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การตดิต่อสื่อสารในสถานศึกษา 

Woodcock (1994) ได้อธิบายความหมายการติดต่อสื่อสารอย่างสรา้งสรรค์

ในการท างานเป็นทีมว่าพืน้ฐานที่ส าคัญของการบริหารงานนั้นขึน้อยู่กับการสื่อสารที่ดี 

อันจะมีผลใหเ้กิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่างๆ  

จะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับผูป้ฏิบัติการสื่อสาร จึงเป็นวิธีการเดียว 

ที่สามารถกระตุ้นใหเ้ขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

โรงเรียนเป็นหนว่ยงานหนึ่งซึ่งปฏิบัติตามระบบราชการ เช่นเดียวกบัหน่วยงาน

ราชการอื่นๆ มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นลงไป มีการแบ่งงาน แบ่งความรับผดิชอบ

ภายในโรงเรียนประกอบด้วยบุคคลหลายระดับ เช่น ผู้บริหารโรงเรียน ครูปฏิบัติการสอน 

คนงาน ภารโรงและนักเรียน ทุกฝ่ายมีการตดิต่อสื่อสารเพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับ

นโยบาย วิธีปฏิบัติหน้าที่ความรับผดิชอบ ตลอดจนระเบียบวิธีปฏิบัติตา่งๆ ทั้งนี้โดยอาศัย

พืน้ฐานดา้นความสัมพันธ์ของบุคคลในหนว่ยงาน ความตอ้งการเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
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รวมทั้งพืน้ฐานด้านมนุษยสัมพันธ์เป็นส าคัญ การตดิต่อสื่อสารภายในโรงเรียนในภาพรวม

พอจะกล่าวได้ดังนี้  

1. เป็นระบบที่มสีายบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมา เช่น ผูบ้ริหาร  

ได้แก่ ครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่ ผูอ้ านวยการโรงเรียน ผู้ช่วยครูใหญ่ ผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่  

ผูช่้วยผู้อ านวยการโรงเรียน 

2. เป็นระบบต้องการคนมากและตอ้งการบรรยากาศที่ค านงึถึง 

ขวัญก าลังใจของผู้รว่มงานและความมมีนุษย์สัมพันธ์ ทั้งนี ้เพราะครูเหมือนวิศวกรมนุษย์  

ต้องสร้างเด็กเป็นคนโดยสมบูรณ์ ดังนัน้การปฏิบัติต่อกันระหว่างผูบ้ริหารและครู 

กับนักเรียน ครูกับผูป้กครอง จงึเป็นบรรยากาศที่เอือ้อ านวยใหเ้กิดความสัมพันธ์ต่อกัน 

ให้มขีวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

3. วิธีการตดิต่อสื่อสารในวงการศึกษาไทยในปัจจุบัน ได้แก่ การประชุม 

หนังสือเวียน การท าข่าวสารภายใน เช่น จดหมายข่าว หนังสือประจ าเทอม แผน่ป้าย

ประกาศ การประชุมสัมมนา การพบปะสนทนากัน และการใช้นโยบายเปิดประตูเพื่อเปิด

โอกาสใหผู้น้้อยได้พบกันทุกโอกาสต่างๆ ประกอบ เช่น แผนภูม ิรูปภาพ เครื่องขยายเสียง 

การสาธิต สไลด์ และการแสดงบทบาทสมมติ 

4. การตดิต่อสื่อสารที่เป็นทางการ ได้แก่ ค าสั่ง หนังสือเวียน ที่เน้น

เป้าหมายของหน่วยงานเป็นหลักอ้างถึง ระเบียบ กฎเกณฑ์ สถาบัน 

5. การตดิต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ อาศัยความคุ้นเคยสนิทสนมเป็น

ส่วนตัวและมักเน้นเป้าหมายเป็นส่วนตัว เชน่ การซุบซิบนินทา ส่งบันทึกถึงกันในหมู่เพื่อน

ฝูง นัดชุมนุมกันและมีลักษณะการกุข่าว หรอืข่าวลือ 

6. ปัญหาการตดิต่อสื่อสารในโรงเรยีน ส่วนมากเป็นปัญหาจากผู้บริหาร

ที่ไม่สนใจจัดระบบการติดต่อสื่อสารให้ดีขึ้น ไม่กล้าลงทุนสร้างหรอืจัดหาเครื่องมอืที่มี

ประสิทธิภาพไม่เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดงความคิดเห็นหรอืเสนอความคิดเห็น ปัญหา

จากความเช่ือ ความรูไ้ม่รู้จักกระตุ้นใหส้มาชิกในหน่วยงานให้ความรว่มมอืในการท างาน 

นอกจากนั้นยังมีปัญหาจากการจัดระบบงานไม่เหมาะสม เชน่ การแบ่งงาน การใช้คนผดิ

ต าแหน่ง การไม่อธิบาย เป้าหมาย นโยบายการท างานใหส้มาชิกทราบ รวมทั้งไม่ฝึกอบรม

บุคลากรใหส้ามารถใช้ระบบติดตอ่สื่อสารกับคนอื่นๆ 

7. แนวทางการแก้ปัญหาการตดิต่อสื่อสารภายในโรงเรียน การที่ผู้บริหาร

จะติดตอ่กับครูไม่ว่าการพูดจา การเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร หรอือื่นๆ ให้ค านึงถึง 
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สิ่งต่อไปนี ้คือ เป็นสิ่งที่คนในหนว่ยงานท าให้ มีความหมายชัดแจ้ง มีความรัดกุม มีความ

เป็นรูปแบบ มีความถูกต้องและสุภาพอ่อนโยน ดังนัน้ในการตดิต่อสื่อสารภายในโรงเรยีน 

ผูบ้ริหารจะต้องรับฟังความคิดเห็นของครูยึดข้อมูลที่ได้มาเพื่อใช้บริหารโรงเรียน  

มีสถานการณ์จ าลองและมีการทดสอบทบทวนข้อความที่ส่งออกไปดังนี้ 

7.1 รับฟังความคิดเห็นของครู โดยการพบปะ ประชุมอย่างสม่ าเสมอ

สร้างบรรยากาศ การพบปะสนทนา ตรวจสอบสายการติดตอ่ระหว่างหัวหน้าช่วงช้ัน 

หัวหนา้กลุ่มประสบการณ์ต่างๆ และนิเทศงาน 

7.2 ยึดข้อมูลที่ได้มา โดยจัดใหม้ีการรับฟังความคิดเห็น พิจารณา

รายงานเพื่อกลั่นกรองหรอืเปลี่ยนแปลงแก้ไขต่อไป 

7.3 สร้างสถานการณ์จ าลอง ด้วยการน าปัญหามาร่วมกันพิจารณา 

โดยผู้บริหารอยู่ในฐานหัวหน้าหรอืทีมงาน แล้วรว่มกันแสดงความคิดเห็น หาแนวทาง

ด าเนนิการที่ถูกต้องต่อไป 

7.4 ตรวจสอบข่าวสาร โดยตรวจสอบความถูกต้องก่อนส่งออกไป

เพื่อแปลความหมายได้ถูกต้อง ไม่คลาดเคลื่อนหรอืบิดเบือน 

นอกจากนั้น การส่งขา่วสารหลายทอดจากผู้บริหารไปยังหนว่ยงานต่างๆ  

ในโรงเรยีน เชน่ ผู้บริหารส่งให้ครู ให้ภารโรง ใหห้ัวหน้าสาย ครูประจ าชั้น ครูหัวหน้าฝ่าย  

ครูหัวหน้าอาคารเนื่องจากบทบาทหนา้ที่ สถานภาพทางสังคม พื้นฐานประสบการณ์

แตกต่างกันท าให้มคีวามหมายและมีความเข้าใจแตกต่างกันได้ ผูบ้ริหารจึงควรแยกค าสั่ง

หรอืข่าวสารที่มีไปยังบุคคลต่างๆ โดยใช้ภาษา หรอืสัญลักษณ์ที่เหมาะสมกับพืน้ฐาน  

และประสบการณ์ของกลุ่มหรอืบุคคลนั้นๆ โดยค านึงถึงหลักการ 

จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่าการตดิต่อสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง 

การตดิต่อสื่อสาร ประสานงาน ประสานประโยชน์มจีะท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน 

ท าให้การบริหารสถานศกึษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมปีระสิทธิภาพต่อไป 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การมีส่วนร่วมด าเนินการในทมี  

ความหมายการมีส่วนร่วมในการด าเนินการในทมี 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้อธิบายความหมายการมสี่วนรว่มในการ

ด าเนินการเป็นทีมว่าทุกคนในทีมลว้นมีความส าคัญ ประดุจฟันเฟืองของเครื่องจักรกลไก 

ซึ่งจะขาดมิได้แม้น็อตตัวเล็กๆ เพียงตัวหนึ่ง งานของกลุ่มก็เชน่กัน กล่าวคือ งานกลุ่ม 

ของเรามิอาจท าส าเร็จได้เพียงล าพังแค่ความสามารถของคนๆ เดียวเท่านั้น หากต้องอาศัย
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ความรว่มมอืร่วมแรงร่วมใจของสมาชิกทุกๆ คนในการระดมความคิด ช่วยกันแสดง 

ความคิดเห็น อันจะเป็นประโยชน์ในการวางแนวทางช่วยกันวิเคราะหว์างแผนการท างาน 

และละเอียดลึกซึง้ไปจนถึงการรว่มกันปฏิบัติงานตามแผนงานที่กลุ่มได้ช่วยกันวางแผน

เอาไว้ ให้บรรลุจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

Parker (1990 อ้างถึงใน สัมมนา สีหมุย่, 2553, หนา้ 8-12) ได้อธิบาย

ความหมายการมีสว่นร่วมในการด าเนินการเป็นทีมว่าสมาชิกของทีมงานควรมีบทบาท  

ในการมสี่วนรว่มในการท างาน โดยเข้าร่วมในกิจกรรมและการอภปิรายต่างๆ  

อย่างมคีุณภาพ ซึ่งการมีส่วนรว่มนีอ้าจแสดงออกใหร้ับรู้ทางวาจาหรือท่าทาง เช่น  

การพยักหนา้ การจดบันทึก หรือทีมงานมกีารเตรียมการประชุมร่วมกัน โดยแบ่งหน้าที่ 

การท างาน เช่น สมาชิกของทีมงานบางคนจัดเตรียมหอ้งประชุมด้านอุปกรณ์ ไมโครโฟน

เทปบันทึกเสียง ฯลฯ ทั้งนี ้การมีสว่นร่วมของทีมงานสามารถปรับปรุงใหม้ีประสิทธิผล

เพิ่มขึน้ดังนี้ 

1) จัดการมีสว่นร่วมเฉพาะกิจกรรม หรือเรื่องที่กาลังพิจารณาเท่านั้น 

2) แทรกแซงเมื่อการมีสว่นร่วมไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ดาเนินการ 

3) สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกทีมงานที่นิ่งเฉยได้มโีอกาส 

แสดงความคิดเห็น 

4) กล้าพูดและกล้าแสดงออกเมื่อความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิก

ส่วนใหญ่ของทีมงาน  

Woodcock (1994) ได้อธิบายความหมายการมีสว่นร่วมในการด าเนินการ

เป็นทีมว่าการบริหารงานในโรงเรียนใหไ้ด้ผลส าเร็จตามความมุง่หมายได้คนเป็นปัจจัย

ส าคัญที่สุด ในการด าเนินงาน แต่เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่วา่จะเป็น

ทัศนคต ิความเชื่อ ความนิยม ความรู้ ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมาย 

ในการ ท างานที่ต่างกันเหล่านีม้ีสว่นท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างานได้ทั้งสิ้น ผูบ้ริหาร

ทุกระดับจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ 

กับหนว่ยงานดว้ย 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การมสี่วนรว่มในการด าเนินการเป็นทีม หมายถึง 

การท างานเป็นทีมเป็นแนวทางปฏิบัติของการท างานร่วมกัน ท าให้เกิดประสทิธิผล 

และประสิทธิภาพของงานนั้น จะต้องได้รับความรว่มมือ รว่มใจ มคีวามสนใจต่อกัน 
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และจะต้องค านึงถึงความพอใจของผู้ร่วมงานเป็นส าคัญ จงึเป็นแนวทางในการสร้างทีมงาน

ขึน้มาเพื่อให้บุคลากรท างานรว่มกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่

ชัดเจน 

ความหมายการก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้อธิบายความหมายบทบาทและ 

การมอบหมายงานที่ชัดเจนในการท างานเป็นทีม ว่าการจัดแบ่งการท างานถือเป็นหัวใจ

ส าคัญของการท างานเป็นทีมหลักการแบ่งงานกันท าภายในทีม ควรยึดหลักการแบ่งงาน

ตามความรู ้ความสามารถและความพึงพอใจ กล่าวคือการจะมอบหมายใหใ้ครท างาน

อะไรมากน้อยเพียงใด ย่อมขึน้กับความรูค้วามสามารถที่บุคคลนั้นๆ มอียู่ในตัวหัวหน้ากลุ่ม 

หรอื ผูน้ าของทีมควรเป็นผู้ที่รูจ้ักและคุ้นเคยกับสมาชิกภายในทีมเป็นอย่างดีเพียงพอ 

ที่จะรู้ได้ว่าใครเป็นอย่างไร ใครชอบงานแบบไหน ใครถนัดท างานประเภทใด เพื่อที่จะ

สามารถมอบหมายงานและหนา้ที่ความรับผดิชอบให้ตรงตามความรูค้วามสามารถของ

บุคคลผู้นัน้สมาชิกในทีมมสี่วนส าคัญเช่นกัน ควรมสี่วนช่วย ในการแบ่งงาน การมอบหมาย

งาน กล่าวคือทุกคนภายในทีม ควรได้ชว่ยกันเปิดเผยตัวเองใหผู้อ้ื่นได้รู้จัก และทราบว่าตัว

เรานัน้มคีวามรูค้วามสามารถ ความถนัดและความพอใจในการท างานแบบใด เพื่อจะได้

เป็นการง่ายสาหรับการมอบหมายงาน เพื่อช่วยกระจายงานและความรับผดิชอบไปสู่

สมาชิกทุกคนอย่างทั่วถึง 

สาวนิีย ์ทวยจันทร์ (2557) ได้อธิบายความหมายบทบาทและการมอบหมาย

งานที่ชัดเจนในการท างานเป็นทีม เป็นลักษณะของการท างานที่มีการมอบหมายงานให้

รับผิดชอบและได้ปฏิบัติงานที่ตนเองรับผดิชอบอย่างชัดเจน และมีความพยายามท าให้งาน

ส าเร็จตามที่ทีมต้องการ การแบ่งงานมคีวามเสมอภาคไม่หนักคนใดคนหนึ่ง สมาชิกทุกคน

เคารพในบทบาทของทีมงานและสามารถปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนอืบทบาทหนา้ที่ของ

ตนเองได้ในบางโอกาสเมื่อมีความจ าเป็น และได้กล่าวถึงสมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สกึ

ร่วมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแต่ละทีม/กลุ่มจะมีความแตกต่างกันตามลักษณะ 

ของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยมีการจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดของสมาชิก 

อาจสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ได้แก่ ตอ้งประกอบไปด้วยบุคคล 
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ตั้งแต ่2 คนขึน้ไป ที่ตอ้งมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

1) ปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน 

2) ความสัมพันธ์ตอ่กันอย่างมแีบบแผน 

3) การพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 

4) บุคคลในกลุ่มถือว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน 

5) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 

6) ความคิดวา่การท างานร่วมกันช่วยให้งานส าเร็จได้ดีกว่าการท างาน

เพียงคนเดียว 

7) ความสมัครใจที่จะท างานรว่มกัน 

8) ความเพลิดเพลินที่จะท างานและผลติผลงานคุณภาพสูง 

9) ความพรอ้มที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน 

Parker (1990) ได้อธิบายความหมายบทบาทและการมอบหมายงานที่

ชัดเจนในการท างานเป็นทีม ว่าเป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน 

บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคล

อื่นที่มตี่องานนั้นด้วย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมี

กระบวนการวิเคราะหค์วามชัดเจนของบทบาท เพื่อให้ทุกคนทุกฝา่ยได้มคีวามเข้าใจตรงกัน 

การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มปีระสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิก

ปฏิบัติดังนี้ 

1. ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 

2. มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนอืบทบาทที่ก าหนดไว้ 

ในบางโอกาสเมื่อมคีวามจ าเป็น 

3. มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 

4. มีการอภปิรายและต่อรองดา้นบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแตล่ะคน

อย่างเปิดเผย 

Woodcock (1994) ได้อธิบายความหมายบทบาทและการมอบหมายงาน 

ที่ชัดเจนในการท างานเป็นทีม ว่าพฤติกรรมการท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน

ออกไปตามความรู้ ประสบการณเ์ดิม ทักษะในการท างานและทัศนคตสิ่วนบุคคล  

ดังนัน้ จึงถือเป็นหน้าที่ของ ผูบ้ริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมทั้งสิน้  

การตัดสินใจอาจจะกระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลัง 
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ในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงาน 

ที่ชัดเจนในการท างานเป็นทีม เป็นการก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานให้บุคลากร 

ในสถานศกึษาปฏิบัติหน้าที่ที่ชัดเจนที่ประสิทธิภาพ ซึ่งจะมีสว่นผลักดันให้การท างาน

ประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย 

1.6.3 องค์ประกอบหลักด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 

จากนิยามและแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการมทีักษะการคิดสรา้งสรรค์ 

เชงินวัตกรรมดังกล่าวข้างต้น ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็น 

ของการมีหรอืการพัฒนาภาวะผูน้ าประเภทนี้ให้เกิดขึน้กับตัวบุคคลในองค์การ โดยเฉพาะ

กับผูบ้ริหาร หัวข้อตอ่ไปนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการมีทักษะ

การคิดสรา้งสรรคเ์ชิงนวัตกรรมจากทัศนะของนักวิชาการหรอืจากผลงานวิจัย 

ที่หลากหลายแหลง่ เพื่อน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นโมเดลการวัด 

ในการวิจัยครั้งนี้ต่อไป 

มณฑาทิพย์ ไชยศักดิ์ (2552, หน้า 164) สรุปนิยามความคิดสร้างสรรค์  

ไว้วา่ความคิดสร้างสรรค์เป็นเรื่องสลับซับซ้อนยากแก่การให้ค าจ ากัดความที่ตายตัว  

ซึ่งพิจารณาความหมายได้หลายมุมมอง ได้แก่ ความหมายในเชงิผลงาน (Product)  

ต้องเป็นผลงานที่มีคุณค่าและแปลกใหม่ ความหมายในเชงิกระบวนการ (Process)  

คือ การบูรณาการเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของสิ่งของหรือความคิดที่แตกต่างกันมากๆ  

เข้าด้วยกันความหมายเชิงปัจเจกบุคคล บุคคลนั้นต้องมีความคิดริเริ่มแปลกใหม่อยู่ใน

ตัวเอง (Originality) เป็นผู้ที่มคีวามคิดคล่อง(Fluency) ยดืหยุ่น (Flexibility) และสามารถ

อธิบายรายละเอียดของความคิดได้ (Elaboration) แตห่ากพิจารณาตามขอบเขตของ

ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิม 

ที่มอียู่สู่ความคิดใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อน เพื่อค้นหาค าตอบที่ดทีี่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึน้ 

และพิจารณาจากผลของความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดสรรคส์ร้างสิ่งใหม่ๆ  

(Creative Thinking) ที่แตกต่างไปจากเดิมและใช้ประโยชน์ได้เป็นอย่างดี 

อมรากุล อินโอชานนท์ (2552) ได้อธิบายเกี่ยวกับความคิดสรา้งสรรค์ด้าน

บริหารว่ามี 4 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ด้านความอยากรู้อยากเห็น ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่เป็น

ต้นเหตุท าให้เกิดพฤติกรรมการส ารวจ การตรวจสอบข้อเท็จจริงและการเรียนรู ้ท าให้เกิด

สิ่งใหม่ๆ ความคิดใหม่ๆ และประสบการณ์ใหม่ๆ  อยู่เสมอ ท าให้เกิดความสงสัยและ 
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ข้อค าถาม ดังนั้นความอยากรู้อยากเห็นจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่น าไปสู่ความคิดกระบวนการคิด

และผลผลติที่สร้างสรรค์ 2) ด้านจินตนาการประสานความคิด จากทฤษฎีของ Ned 

Herrmann เขากล่าวถึงลักษณะการคิดของคน 4 แบบคือ คิดวเิคราะห ์(Analytical 

Thinking) คิดเป็นระบบหรอืคิดเชื่อมโยง (Sequential Thinking) คิดถึงใจผู้อื่นหรอืคิดถึงใจ

เขาใจเรา (Interpersonal Thinking) และคิดจนิตนาการสร้างสรรค์ (Imaginative Thinking) 

แตก่ารจะคิดอย่างสร้างสรรค์ได้ก็ต้องอาศัยการคิดแบบวิเคราะห์ และคิดเชื่อมโยงเป็น

เครื่องมือช่วย คิดแล้วจะให้ผลออกมาในแง่มุมบวกก็ต้องคิดถึงใจผู้อื่นด้วย 3) ด้านการชอบ

แก้ปัญหาความคิดสรา้งสรรค์ เป็นความสามารถของบุคคลในการคิดแก้ปัญหาดว้ยการคิด

อย่างลกึซึง้เหนอืไปจากการคิดอย่างปกติธรรมดา และเป็นความสามารถที่จะคิดได้หลาย

แง่มุมจนได้ผลลัพธ์ใหมท่ี่สมบูรณ์กว่าเดิม (Torrance, 1974) 4) ความมุง่มั่นพยายาม เป็น

ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดผลผลิตที่สร้างสรรค์ (Creative Product) ผลงานสร้างสรรค์ส่วนใหญ่

ต้องใช้ความอดทนและใช้เวลาอันยาวนาน “ความอดทน มุ่งมั่นพยายาม” ว่าเป็นลักษณะ

ของบุคคลที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ (Creative person) 

เฉลิมพรรณ์ เมฆลอย (2554) ท าการศกึษาเรื่องปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ตอ่

ความคิดสร้างสรรค์ด้านบริหารของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดสร้างสรรค์ด้านบริหารของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพต าบลส่วนใหญ่อยู่ในระดับดี 2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน และ

ประสบการณป์ฏิบัติงานด้านการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความคิดสรา้งสรรคด์้านบริหาร 

ด้านความอยากรู้อยากเห็น ด้านจนิตนาการประสานความคิดอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความรู้สึกภาคภูมใิจจากความส าเร็จในการท างาน

มีคา่มากกว่ารางวัลที่ได้รับ ด้านรูส้ึกพึงพอใจเป็นพิเศษในการท างานส าคัญและต้องใช้

ความสามารถอย่างมาก และด้านชอบที่จะพยายามแก้ปัญหาดว้ยตนเองก่อนที่จะขอความ

ช่วยเหลือจากผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับความคิดสรา้งสรรค์ด้านบริหาร อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ .05  

สุกัญญา แช่มช้อย (2555) ได้ศึกษาแนวคิดเชิงนวัตกรรมส าหรับการบริหาร

สถานศกึษาในศตวรรษที่ 21พบว่า ผูบ้ริหารจะต้องหมั่นฝกึฝนจนเกิดความช านาญ 

ก็จะกลายเป็นทักษะพืน้ฐานส าคัญในการพัฒนานวัตกรรมทางการศกึษาของสถานศกึษา 

ประกอบด้วย 1) การใส่ใจหรอืการเอาใจใส่ (Paying attention) 2) การเห็นคุณค่าของ

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personalizing) 3) การถ่ายทอดจนิตนาการ (Imaging) 4) การเล่น
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อย่างจริงจัง (Serious Play) 5) การร่วมสบืค้น (Collaborative Inquiry) และ 6) การปั้นแต่ง 

(Crafting) 

จักรกฤษณ์ โพดาพล (2557) ท าการศกึษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

เชงิสร้างสรรค์ของนักศึกษาบัณฑติศกึษาสาขาการบริหารการศกึษามหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรลี้านช้าง พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผูน้ า 

เชงิสร้างสรรค์ของนักศึกษา ม ี3 องค์ประกอบ คอื จินตนาการ ความยืดหยุ่น และ

วิสัยทัศน ์2) สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ คือ รูปแบบ 

ไฟฉายไตรสิกขาประกอบด้วย หลอดไฟแห่งศีล (คิดดี พูดดี ท าดี) กระบอกถ่านสมาธิ 

(ฉันทะ วริิยะ จติตะ วมิังสา) แสงแห่งปัญญา(จนิตนาการ ความยืดหยุ่น วสิัยทัศน)์  

โดยเนื้อหาแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 พลังแห่งความดี ตอนที่ 2  

การแสดงตัวตนแหง่ความดี ตอนที่ 3 การแสดงภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ และ ตอนที่ 4 

สร้างสรรค์นา่สรรเสริญ 3) การประเมนิผลการพัฒนา พบว่านักศึกษามีความเข้าใจ 

ในความหมาย องค์ประกอบ และเห็นบุคคลตัวอย่างที่มีภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ตระหนัก

ในความส าคัญของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์มากขึ้นดว้ย และเข้าใจว่าหลักพุทธศาสนาไม่ได้

ล้าสมัย จึงกล่าวได้ว่า รูปแบบมีประโยชน์ เหมาะสมในการนาไปใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิสร้างสรรค์ 

ทัดดาว  อันประนิตย์ (2557) ท าการศกึษาทักษะในการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูสังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า (1.) ทัศนะเกี่ยวกับทักษะในการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารและครู ภาพรวมและทุกรายด้านอยู่ในระดับ

มาก เรียงลาดับจากมากไปน้อยได้ดังนี ้1) ด้านทักษะการคิดสร้างสรรค์ 2) ดา้นทักษะการ

สื่อสารสร้างความเข้าใจ 3) ด้านทักษะด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ 4) ด้านทักษะการคิด

นอกกรอบ และ 5) ด้านทักษะการคิดเชิงวิเคราะห ์(2.) ผลการเปรียบเทียบทักษะในการ

บริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูเมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง 

เพศ อายุ วุฒิการศกึษา ประสบการณใ์นการท างานวิทยฐานะ และขนาดของสถานศกึษา 

ที่สังกัดภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

สมชาย รุง่เรอืง (2560) ท าการศกึษารูปแบบการพัฒนาผูน้าสู่การสร้าง

แรงผลักดันเชงิสร้างสรรค์จากการศกึษาพบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของผูน้ าที่มคีวามคิด

สร้างสรรค์ ได้แก่ จนิตนาการ (Imagination) ความยดืหยุ่น (Flexibility) วิสัยทัศน ์(Vision) 
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และ การแก้ปัญหา (Problem Solving) โดยแนวคิดรูปแบบการพัฒนาผูน้ าสู่การสร้าง

แรงผลักดันเชงิสร้างสรรค์ประกอบด้วย การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์จากองค์กร 

หัวหนา้งาน และผู้ร่วมงานการเปิดโอกาสใหม้ีการท างานอย่างอสิระ การจัดสรรทรัพยากร

ที่จ าเป็นและเพียงพอในการท างาน ทั้งนี้ตอ้งมกีารสร้างบรรยากาศในการท างานที่แสดงถึง

ความไว้วางใจและสนับสนุนและกระตุ้นใหม้ีความคิดใหม่ๆ รวมทั้งมีการให้ความรูใ้น

กระบวนการคิดสร้างสรรค์และการเสริมสร้างให้เกิดองค์ประกอบของผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์

ได้แก่ จนิตนาการ ความยืดหยุ่น วิสัยทัศน ์และการแก้ปัญหา  

อภวิุฒิ พิมลแสงสุริยา (2560) ท าการศกึษาทักษะและพฤติกรรมที่ส าคัญมี  

4 ประการด้วยกัน ดังนี ้1) มีความสามารถในการบริหารความเสี่ยง (Manage risk) ผูน้ าที่มี

ความคิดสร้างสรรค์มักชอบทดลองท าอะไรใหม่ๆ แตบ่างครัง้สิ่งที่ท าอาจส่งผลกระทบ

ในทางลบได้ ดังนัน้การบริหารความเสี่ยงจงึเป็นทักษะที่ส าคัญผูน้ าต้องสามารถหาทาง

จัดการกับความเสี่ยงใหไ้ด้อย่างมปีระสิทธิภาพความกังวลต่อความเสี่ยงที่มีมากเกินไป 

อาจกลายเป็นข้อจ ากัดในการเดินออกจากพืน้ที่สบาย (Comfort Zone) ในทางกลับกันหาก

มีน้อยเกินไป อาจส่งผลเสียหายต่อองค์กรและธุรกิจชนิดยากเกินกว่าจะเยียวยา ดังนั้น 

การหาจุดสมดุลจงึเป็นทั้งศาสตร์และศลิป์ที่ผู้น าต้องเรียนรู้เทคนิคการบริหารความเสี่ยง

แบบงา่ยๆ คือ เขียนความคิดใหม่ๆ  ออกมาใหไ้ด้อย่างน้อยสัก 7-8 ข้อ จากนั้นเปรียบเทียบ

ความคิดเหล่านั้นกับเหตุการณ์คล้ายกันที่เคยเกิดขึ้นมาก่อน เพื่อเลือกความคิดที่ดีที่สุดมา

ท าสัก 3-4 ข้อ หากเป็นไปได้ควรก าหนดระยะเวลาในการวิเคราะห์และวางแผนให้ชัดเจน 

เพื่อหลกีเลี่ยงการคดิวกวนและเลือนการตัดสินใจแบบไม่มจีุดสิน้สุด นอกจากนั้นควร

จนิตนาการผลลัพธ์ของการตัดสินใจในแงล่บที่สุดเท่าที่เป็นไปได้ (Worst Case Scenario)

และดูว่าสามารถรับมอืกับผลที่จะเกิดขึ้นนัน้ได้หรอืไม่ หากสามารถรับมอืได้ ให้หยุด

วิเคราะห์และลงมอืท าทันที ที่ส าคัญต้องมกีารก าหนดแนวทางในการวางแผนการบริหาร

ความเสี่ยงให้เป็นมาตรฐานเดียวกันและถือปฏิบัติทั่วทั้งองค์กรรวมทั้งปรับเปลี่ยนความเชื่อ

ที่วา่ต้องคิดทุกอย่างใหเ้สร็จสรรพตั้งแต่ตน้จนจบก่อน แล้วจงึค่อยลงมือท าเป็น วางแผน

สักระดับหนึ่ง จากนั้นลงมือท าและปรับแก้ระหว่างทาง 2) มีความช่างสงสัย (Demonstrate 

Curiosity) ผูน้ าที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ มักแสดงออกถึงความเป็นคนช่างสงสัยและสนใจ 

ใฝ่รู ้พวกเขามคี าถามเกี่ยวกับเรื่องราวต่างๆ รอบตัวอยู่เสมอ และเป็นนักค้นหาข้อมูลตัวยง 

การพัฒนาความช่างสงสัยสามารถท าได้โดย ประเมินทักษะและความรูข้องตนเองใน

ปัจจุบัน ลองดูว่าทักษะใดสามารถชว่ยใหบ้รรลุเป้าหมายในระยะยาวได้ จากนั้นหาแนวทาง
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ในการพัฒนาเพิ่มเติมความรู้ดังกล่าว รวมทั้งกระตุ้นให้มีการแบ่งปันข้อมูลและมุมมอง

ใหม่ๆ เพื่อให้เกิดความคิดแปลกๆ เรียนรู้จากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในอดีต พิจารณาดูว่า

อะไรเป็นข้อจ ากัดที่มี จากนั้นจัดสรรเวลาส าหรับการพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการอบรม

หรอืทดลองท าสิ่งใหม่ๆ  ที่ไม่เคยท ามาก่อนฝกึหัดเรียนรู้และสนใจในสิ่งที่ไม่สนใจบ้าง  

คนส่วนใหญ่ใส่ใจเฉพาะสิ่งที่ตนสนใจแต่ความสนใจของคนเรามักมีจ ากัด ดังนัน้ เรื่องที่ไม่

เคยสนใจ จงึไม่อยู่ในวงโคจรของความอยากเรียนรู้เลย การบังคับให้ตนเองต้องสนใจเรื่อง

อื่นๆ ที่เดิมทีไม่เคยสนใจเลย บ้าง จะช่วยเพิ่มเตมิความคิดสร้างสรรค์ได้ดี 3) มีความกล้า

หาญในการเป็นผูน้ า (Lead Courageously) ผูน้ าที่มคีวามสร้างสรรค์มักคิดในเชิงรุกและน า

ผูอ้ื่นอย่างมั่นใจ พวกเขาจะเปลี่ยนสถานการณท์ี่ยากล าบากใหก้ลายมาเป็นโอกาสส าคัญ

ในการแสดงความสามารถและพร้อมที่จะรับผดิชอบกับการกระท านั้นๆ ในการประชุม

ส าคัญๆ ที่ตอ้งแสดงความคิดเห็น ผู้น าตอ้งสามารถดึงความสนใจของผู้ฟังไว้ให้ได้รวมทั้ง

ไม่หลบหลีกความขัดแย้งหรือความคิดเห็นที่แตกต่าง แต่พรอ้มเผชิญหน้าด้วยเหตุผลและ

ข้อมูล พฤติกรรมท านองนีส้ามารถพัฒนาได้โดย เมื่อใดก็ตามที่ตอ้งตัดสินใจในเรื่องยากๆ 

ให้มองหาทางเลือกไว้หลายๆ ทางวิเคราะหค์วามเสี่ยงของแต่ละทางเลือก รวมทั้ง

เตรียมพร้อมรับมอืกับปฏิกิริยาของผูอ้ื่นที่อาจได้รับผลกระทบจากการตัดสินใจเลือก

ทางเลือกนั้นๆ จงแสดงความเชื่อมั่นอย่างชัดเจนในสิ่งที่คิดและต้องการจะท าโดยไม่กังวล

มากเกินไปกับการตอ่ต้านที่อาจเกิดขึ้น ต้องแสดงออกอย่างเหมาะสมแตไ่ม่ก้าวร้าวใช้วธิี

แบ่งปันมุมมอง แต่ไม่ดงึดันในความคิดนั้น ยืนยันในความเห็นของตน แตร่ับฟังและเคารพ

ในความคิดเห็นที่แตกต่าง จากนั้นเดินหน้าท าในสิ่งที่ตั้งใจอย่างแนว่แน่และมั่นคงแต่ไม่

โอหังหรอืหยิ่งผยองไขว่คว้าหาโอกาส (Seize Opportunity) ผูน้ าที่มคีวามคิดสร้างสรรค์

ต้องเปิดใจรับฟังความคิดรเิริ่มใหม่ๆ และมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ต้อง

เตรียมพร้อมที่จะรับมือกับอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น ไม่ประมาทแต่อย่าคิดมากจนเป็นเหตุให้

ไม่กล้าท าเลอืกที่จะผลักดันการท างานของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จมากที่สุดโดยร้อง

ขอความช่วยเหลือจากผู้อื่นให้นอ้ยที่สุด คาดเดาปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นและ

คิดถึงแนวทางการป้องกันและแก้ไขไว้ลว่งหน้า ผูน้ าต้องประเมินความสามารถของสมาชิก

ในทีมเพื่อดูว่าจ าเป็นต้องเพิ่มเติมสิ่งใดหรอืไม่ เพื่อให้ทีมสามารถบรรลุป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ตรงตามเวลาและมีประสิทธิผลสูงสุดที่ส าคัญต้องจ าไว้เสมอว่า การไขว่คว้าหาโอกาส 

อย่าท าคนเดียวควรต้องอาศัยความรว่มมอืร่วมใจจากพนักงานและผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกคน  

จงอย่าลังเลทีจ่ะเชิญชวนผู้มีส่วนได้เสียมาช่วยกันคิดสร้างสรรค์และแสวงหาโอกาสในการ
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พัฒนาใหเ้กิดความส าเร็จที่ยั่งยืนรว่มกัน 4) รักษามุมมองในเชิงธุรกิจ (Maintain Strategic 

Business Perspective) ผูน้ าที่ม ีความคิดสร้างสรรค์ตอ้งเข้าใจความเชื่อมโยงของแนวโน้ม

ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับผลกระทบที่มตี่อองค์กร และมองเห็นโอกาสในการใช้

ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น 

Guilford, J.P, (1967) ได้ให้รายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความคิด

สร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 1) ความคิดริเริ่ม (Originality) หมายถึง ความคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากันกับ

ความคิดของคนอื่น และแตกต่างจากความคิดธรรมดา ความคิดรเิริ่มอาจเกิดจากการคิด

จากเดิมที่มอียู่แล้วให้แปลกแตกต่างจากที่เคยเห็น หรอืสามารถพลิกแพลงให้กลายเป็นสิ่ง

ที่ไม่เคยคาดคิด ความคิดริเริ่มอาจเป็นการน าเอาความคิดเก่ามาปรุงแตง่ผสมผสานจนเกิด

เป็นของใหม ่ความคิดรเิริ่มมีหลายระดับซึ่งอาจเป็นความคดิครั้งแรกที่เกิดขึน้โดยไม่มใีคร

สอนแมค้วามคิดนัน้จะมีผูอ้ื่นคิดไว้ก่อนแล้วก็ตาม 2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) 

หมายถึง ปริมาณความคิดที่ไม่ซ้ ากันในเรื่องเดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้  

(1) ความคล่องแคล่วทางด้านถ้อยค า (Word Fluency) เป็นความสามารถในการใชถ้้อยค า

อย่างคล่องแคล่ว (2) ความคิดคล่องแคล่วทางดา้นการโยงสัมพันธ์ (Associational Fluency) 

เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยค าที่เหมอืนกันได้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ภายในเวลาที่

ก าหนด (3) ความคล่องแคล่วทางดา้นการแสดงออก (Expression Fluency) เป็น

ความสามารถในการใชว้ลีหรอืประโยค กล่าวคอื สามารถที่จะน าค ามาเรียงกันอย่าง

รวดเร็วเพื่อให้ได้ประโยคที่ตอ้งการ (4) ความคล่องแคล่วในการคิด (Ideational Fluency) 

เป็นความสามารถที่จะคิดค้นสิ่งที่ตอ้งการภายในเวลาที่ก าหนด เช่น ใช้คิดหาประโยชน์ของ

ก้อนอิฐให้ได้มากที่สุดภายในเวลาที่ก าหนดซึ่งอาจเป็น 5 นาที หรอื 10 นที 3) ความคิด

ยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ประเภทหรอืแบบของการคิดแบ่งออกเป็น (1) ความคิด

ยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous Flexibility) เป็นความสามารถที่จะพยายามคิดได้

หลายทางอย่างอิสระ ตัวอย่างของคนที่มีความคิดยืดหยุ่นในด้านนีจ้ะคิดได้ว่าประโยชน์ของ

หนังสือพมิพ์มีอะไรบ้าง ความคิดของผูท้ี่ยืดหยุ่นสามารถจัดกลุ่มได้หลายทิศทางหรือหลาย

ด้าน เช่น เพื่อรู้ข่าวสาร เพื่อโฆษณาสินค้า เพื่อธุรกิจ ฯลฯ ในขณะที่คนที่ไม่มคีวามคิด

สรา้งสรรค์จะคิดได้เพียงทิศทางเดียว คือ เพื่อรู้ข่าวสารเท่านั้น (2) ความคิดยดืหยุ่น

ทางดา้นการดัดแปลง (Adaptive Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการดัดแปลงความรู้ 

หรอืประสบการณให้เกิดประโยชน์หลายๆ ดา้น ซึ่งมีประโยชน์ตอ่การแก้ปัญหา ผู้ที่มีความ

ยืดหยุ่นจะคิดดัดแปลงได้ไม่ซ้ ากัน (3) ความคิดละเอียดละออ (Elaboration) หมายถึง 
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ความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน สามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน หรือเป็นแผนงาน 

ที่สมบูรณ์ขึ้น ความคิดละเอียดลออจัดเป็นรายละเอียดที่น ามาตกแตง่ ขยายความคิด 

ครั้งแรกใหส้มบูรณ์ขึน้ 

Weiss, S. Davic and Legand, P. Claude (2011) กล่าวว่านวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้

เมื่อบุคคลใช้การคิดเชิงนวัตกรรม ซึ่งก็คือกระบวนการแก้ไขปัญหาโดยการค้นหา การ

ผสมผสานและจัดเรียงจากข้างในเพื่อใหไ้ด้แนวคิดหรอืวิธีการใหม่ๆ โดย Horth and 

Buchner, 2009, pp. 10-13) ได้กล่าวถึงทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมว่าประกอบด้วย 6 

ทักษะดังนี้ 1) การใส่ใจหรอืการเอาใจใส่ (Paying attention) คือ ความสามารถในการรับรู้

รายละเอียดอย่างถี่ถ้วน การเกาะติดสถานการณ์ตา่งๆ จนสังเกตเห็นความเป็นไปที่ผิด

สังเกต สามารถวิเคราะหส์ถานการณต์่างๆ ได้อย่างลึกซึง้ ด้วยสายตาที่เฉียบคม  

การพิจารณาในมุมมองที่แตกต่างและใช้ข้อมูลจากหลายๆ แหล่ง ซึ่งจะท าให้เห็นมุมมอง

ใหม่ๆ ได้ชัดเจนขึ้น 2) การเห็นคุณค่าของคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personalizing) การให้

ความส าคัญกับคุณค่าและท าความเข้าใจประสบการณ์ของแตล่ะบุคคล โดยจ าแนก

ลักษณะส่วนบุคคลเป็นกระบวนการสองด้าน คือ 1) การเข้าถึงความรูแ้ละประสบการณ์

ของบุคลากร ท าให้เกิดมุมมองและความท้าทายใหม่ๆ  แล้วน ามาประยุกต์ใชใ้นการท างาน 

และ 2) ความเข้าใจลูกค้าหรอืผูร้ับบริการอย่างลกึซึง้ในแบบฉบับของแต่ละบุคคล คือ 

ความสามารถที่จะเข้าถึงลูกค้าหรอืผูร้ับบริการโดยท าความเข้าใจว่าลูกค้าหรอืผูร้ับบริการ

คือใคร มีความเป็นอยู่อย่างไร อะไรเป็นสิ่งส าคัญส าหรับพวกเขาในองค์การทางการศกึษา

ก็คือ ผูเ้รียน ผูป้กครองชุมชน และผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องต่างๆ น่ันเอง ซึ่งความรู้ที่ลึกซึง้

เกีย่วกับบุคคลเหล่านีจ้ะน า ไปสู่ความคิดใหม่ๆ ในการขับเคลื่อนนวัตกรรมขององค์การ  

3) การถ่ายทอดจินตนาการ (Imaging) คือ เป็นความสามารถในการคิดให้เป็นรูปธรรมหรือ

คิดเป็นภาพ โดยการแสดงข้อมูลด้วยภาพ เรื่องราวความประทับใจ และค าอุปมาอุปไมยให้

เข้าใจได้ง่ายการคิดในลักษณะนีเ้ป็นเครื่องมอืที่ทรงพลังในการอธิบายถึงสถานการณ์ 

รวบรวมความคดิ และการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ ใช้จินตนาการในการตอบค าถาม 

“จะเป็นอย่างไรถ้า” จะน าไปสู่ภาพที่ไม่ธรรมดาและความเป็นไปได้ 4) การเล่นอย่างจริงจัง 

(Serious Play) ในการพัฒนานวัตกรรมต้องการแนวคิดที่แหกกฎบางขอ้ การด าเนินการ 

ที่แตกต่าง และสร้างด้วยความสนุกสนาน ผา่นหนทางที่ไม่เป็นไปตามแบบแผนทั้งจากการ

ส ารวจอย่างอสิระ การผสมผสาน การทดลอง ความตลกคะนอง และท างานให้เหมอืนเล่น

แตผ่ลที่ได้เป็นประโยชน์ที่จริงจัง 5) การรว่มมอืในการสืบค้น(Collaborative Inquiry) 
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นวัตกรรมส่วนมากไม่ได้สร้างโดยอัจฉริยะผูโ้ดดเดี่ยว ความเข้าใจได้มาจากแบ่งปัน

ความคิดที่กว้างขวางโดยไม่มีอคติ ความรว่มมอืด้านการสบืค้นคอืกระบวนการที่มี

ประสิทธิภาพและยั่งยืน 6) การปั้นแต่ง (Crafting) ความสามารถในการรับมือกับความคิดที่

ขัดแย้งในใจในขณะที่ตอ้งปฏิบัติการเพื่อให้เกิดนวัตกรรม เป็นการคิดและการพิจารณา

ภาพรวม รวมถึงความคิดเห็นแย้งเพื่อที่จะเปิดโอกาสให้กับทางเลือกอื่น ส าหรับความ

แตกต่างระหว่างการคิดวิเคราะหแ์บบดั้งเดิมและการคิดปั้นแตง่ คือ การคิดวิเคราะหเ์ป็น

การคิดโดยแยกปัญหาเป็นส่วนๆ ทั้งข้อเท็จจริงและสมมติฐาน แตก่ารคิดการปั้นแต่งเป็น

การสังเคราะห์ การบูรณาการพิจารณาความเป็นไปได้และการตัดทอนอย่างมเีหตุผล 

จากแนวคิดและงานวิจัยข้างต้นสามารถน ามาสังเคราะหอ์งค์ประกอบ  

ได้ดังตาราง 5
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ตาราง 5 แสดงการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการมทีักษะการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 
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1 สถานศึกษามีวิธีปฏบิัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ในหลายๆ 

ด้าน จนเป็นที่ยอมรับ      √ 

 

   

 

  1 

 

7.69 

 

2 การมีความมุ่งมั่นพยายาม        √   √   2 15.38  

3 การมีชอบแกป้ัญหา  √      √   √   3 23.08  

4 การใสใ่จหรือการเอาใจใส่     √        √ 2 15.38  

5 การเห็นคุณค่าของคุณลักษณะส่วนบคุคล     √        √ 2 15.38  

6 การมีจินตนาการประสานความคิดทีล่ึกซึง้  √  √ √ √ √ √   √ √ √ 9 69.23 √ 

7 การเล่นอย่างจริงจัง     √        √ 2 15.38  

8 การร่วมมือในการสืบค้น     √        √ 2 15.38  

9 การมีความคิดริเร่ิมปั้นแตง่สิง่ที่แปลกใหม ่     √ √   √   √ √ 5 38.46 √ 

10 การมีความคล่องแคล่วในการคิด         √ √  √  3 23.08  
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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11 การมีความหลากหลายและมีความยืดหยุ่นในการคิด  √  √  √ √  √ √  √  7 53.85 √ 

12 การมีความสามารถในการบริหารความเสี่ยง √             1 7.69  

13 การมีความกล้าหาญในการเป็นผู้น า √             1 7.69  

14 การมีความไขวค่ว้าหาโอกาส  √             1 7.69  

15 การมีรักษามุมมองในเชิงธุรกิจ √             1 7.69  

16 การมีความอยากรู้อยากเหน็ √ √  √          3 23.08  

17 การมีวิสัยทัศน์       √ √   √   3 23.08  
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จากตาราง 5 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการมีทักษะการคิดสร้างสรรค์

เชงินวัตกรรม พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (theoretical framework) จ านวน 3 องค์ประกอบ 

แตส่ าหรับการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์พิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบที่

สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการที่มีความถี่ร้อยละ 30 ขึ้นไป ได้องค์ประกอบหลักด้าน

การมทีักษะการคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย 

(conceptual framework) ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 3 องค์ประกอบ คอื 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมีจนิตนาการที่ลกึซึง้ 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การมีความคิดริเริ่ม 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีความคิดหลากหลายและยืดหยุ่น 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการมี

ทักษะการคิดสรา้งสรรคน์วัตกรรมได้ ดังภาพประกอบ 7 

 

ภาพประกอบ 7 แสดงโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการมทีักษะการคิดสร้างสรรค์ 

จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชิงปฏิบัติการและ 

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการมทีักษะการคิด

สร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์ประกอบย่อยแต่ละด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 

 

การมทีักษะการคิด
สร้างสรรคน์วัตกรรม

การมจีนิตนาที่ลกึซึง้

การมคีวามคิดริเริ่ม

การมคีวามคิดหลากหลายและยดืหยุ่นมห
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องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมจีนิตนาการที่ลึกซึ้ง 

ความหมายการมีจินตนาที่ลึกซึ้ง 

ไพศาล จันทรภักดี (2550) ได้อธิบายการมจีนิตนาการประสานความคิด 

ที่ลกึซึง้ ไว้วา่ จินตนาการ หมายถึงความสามารถในการคิดรเิริ่มสร้างสรรคซ์ึ่งจะช่วยให้

เกิดการคาดคะเนและการวางแผนที่ด ีอันจะน าไปสู่ความเป็นจรงิและประสบผลส าเร็จ 

ตามเป้าหมายที่วางไว้ และได้ก าหนดตัวบ่งชีข้องจนิตนาการคอื การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

อมรากุล อินโอชานนท์ (2552) ได้อธิบายการมจีนิตนาการประสาน

ความคิดที่ลึกซึง้ ว่า จินตนาการคอืต้นทุนความคิดสร้างสรรค์ที่คนเรามีอยู่กันทุกคน 

ส่วนลักษณะความคิดเป็นปัจจัยส าคัญที่จะวัดว่าบุคคลนั้นๆ มีความคิดสร้างสรรค์แค่ไหน 

จากทฤษฎีของ Ned Herrmann เขากล่าวถึงลักษณะการคิดของคน 4 แบบคือ คิดวิเคราะห์ 

(Analytical Thinking) คิดเปน็ระบบหรอืคิดเชื่อมโยง (Sequential Thinking) คิดถึงใจผู้อื่น

หรอืคิดถึงใจเขาใจเรา (Interpersonal Thinking) และคิดจนิตนาการสร้างสรรค์ 

(Imaginative Thinking) แตก่ารจะคิดอย่างสรา้งสรรค์ได้ก็ต้องอาศัยการคิดแบบวิเคราะห ์

และคิดเชื่อมโยงเป็นเครื่องมอืช่วย คิดแล้วจะให้ผลออกมาในแงมุ่มบวกก็ต้องคิดถึงใจ 

ผูอ้ื่นด้วย ยกตัวอย่างจะคิดหาวิธีแก้ปัญหาแบบใหม่ๆ ก็ต้องวเิคราะหไ์ด้ก่อนว่าเส้นทาง 

ที่น าไปสู่ปัญหามีกี่ทางอะไรบ้าง วิเคราะหไ์ด้ว่าแตล่ะเส้นทางมทีางเล็กๆ แยกย่อยกี่ทาง

แล้วสามารถคิดอย่างเป็นระบบได้วา่ แต่ละเส้นทางเชื่อมโยงกับทางออกใดบ้าง เสมอืน 

มีภาพแผนที่เส้นทางแก้ปัญหาอยู่ในสมอง แล้วถึงใชจ้นิตนาการคิดหาวิธีใหม่ๆ ใส่ลงไปใน

เส้นทางที่หมายตาเอาไว้ เป็นวิธีที่อาจส่งผลกระทบแบบโดมิโน ท าให้ปัญหาในเส้นทางอื่นๆ 

ได้รับการแก้ไขไปด้วย หรอืเป็นวิธีที่ท า ให้ปัญหาส าคัญหมดไป การคิดสร้างสรรค์จึงเป็น

การคิดแบบองค์รวมที่ตอ้งใช้ลักษณะการคิดหลากหลายรูปแบบมาเกี่ยวข้อง วิธีคิดหรอื

ลักษณะการคิดจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ตอ้งน ามาวิเคราะห์ถอดรหัสว่า การที่ใครสักคนสามารถ

สร้างงานที่สร้างสรรค์ขึ้นมาได้นัน้ เขามีวธิีคิดอย่างไรบ้างและรูปแบบการคิดนัน้เกิดขึน้ได้

อย่างไร 

กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้อธิบายการมจีนิตนาการประสานความคิด

ที่ลกึซึง้ การมจีนิตนาการประสานความคดิที่ลกึซึง้ หมายถึงการแสดงออกของผู้บริหาร

สถานศกึษาอาชีวศกึษาถึงการมคีวามคิดเชิงสร้างสรรค์ มอีารมณ์ขันในการท างาน และ 

มีสตปิัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยวัดได้จากตัวบ่งชี้ของจินตนาการคือ  

1) อารมณข์ัน (humor) ในการท างาน 2) ความคิดเชิงสร้างสรรค์ (creative thinking)  
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และ 3) สติปัญญา (intellect) ในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

พิศมัย อ าไพพันธุ์ (2560) ได้นยิามความละเอียดลออในการคิด ความคิด

ต่างๆ 3 ประการที่เป็นองค์ประกอบของความคิดสรา้งสรรค์ หากปราศจากความคิด

ละเอียดลออก็ไม่อาจท าให้เกิดผลงานหรอืผลผลิตสร้างสรรค์ขึ้นมาได้ ความละเอียดลออ

ในการคิดขึ้นอยู่กับ เพศ อายุ ประสบการณ์ และความสามารถด้วย ผู้มีอายุมากจะมีความ

ละเอียดละออในการคิดมากกว่าผูม้ีอายุน้อย เด็กหญิงจะละเอียดลออกว่าเด็กชายและ 

เด็กที่มคีวามสามารถสูงทางดา้นความละเอียดลออ จะเป็นเด็กที่มคีวามสามารถทางดา้น

สังเกตสูงดว้ยในบรรดาความคิดทั้งหลาย ความคิดสร้างสรรค์ช่วยใหเ้กิดการค้นพบ 

สิ่งแปลกๆ ใหมเ่กิดเทคโนโลยีก้าวหน้าที่เป็นประโยชน์ต่อการด ารงชีวติมนุษย์ ดังนั้น

ความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งที่ครูจะต้องช่วยปลูกฝังใหเ้กิดขึ้นในตัวเด็ก อีกทั้งช่วยส่งเสริม

ความคิดสร้างสรรค์ที่มอียู่แล้วในตัวเด็กให้เจรญิสูงสุดอีกด้วยเพราะการเก็บกดความคิด

สร้างสรรค์ของเด็กอาจน าไปสู่ปัญหาด้านบุคลิกภาพได้ 

Guilford (1967) ได้อธิบายการมจีินตนาการประสานความคิดที่ลึกซึง้

ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) หมายถึง ลักษณะของการใช้ความคิด และประสาน

ความคิดต่างๆ เข้าด้วยกัน เพื่อให้ความคิดริเริ่มนัน้สมบูรณ์ยิ่งขึน้ 

Good and Toman (1973, อ้างถึงใน วนิช สุธารัตน,์ 2547) กล่าวไว้ว่า

จนิตนาการเป็นจุดก าเนิดของความคิดสร้างสรรค์ เป็นภาพที่สรา้งขึ้นในจิตใจ เป็นสิ่งที่

สร้างสรรค์ มีลักษณะที่แปลกและแตกต่างไปจากสิ่งเดิม และได้สรุปตัวบ่งชีข้องจินตนาการ

คือ 1) อารมณ์ขัน (humor) และ 2) ความคิดเชิงสร้างสรรค์ (creative thinking) 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่การมจีนิตนาการที่ลึกซึง้ หมายถึง การมีพลังใน

การวาดภาพของจิตใจ ซึ่งเป็นผลมาจากการผสมผสานข้อเท็จจรงิ และประสบการณ์ของ

ชีวติซึ่งคนที่มจีินตนาการจะเป็นบุคคลที่มคีุณลักษณะกล้าคิด กล้าฝัน กล้าท้าทายกล้าท า

ในสิ่งใหม่ๆ ที่ไม่เหมอืนกับคนอื่น :ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดการคิดค้นนวัตกรรมหรอืการพัฒนา

งานที่เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรหรือองค์กร 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การมีความคดิรเิริ่ม 

ความหมายการมีความคิดรเิริ่ม 

Guilford (1967) ได้อธิบายถงึการมีความคิดรเิริ่มปั้นแต่งสิ่งที่แปลกใหม่ 

หมายถึง ความสามารถของสมองในการคิดสิ่งแปลกใหม่ไมซ่้ า แบบใคร อาจเกิดจาก 

การน าความรูเ้ดิมมาดัดแปลงและประยุกต์ใหเ้ป็นสิ่งใหม่ หรอืความคิดจนิตนาการ
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ประยุกต์ คือ คิดและหาทางทาให้เกิดผลงาน บุคคลที่มีความคิดริเริ่มมักไม่ชอบความจ าเจ 

ซ้ าซาก แตจ่ะชอบปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงให้งานของเขามชีีวิตชีวา และมีความแปลกใหม่

กว่าเดิม เขาจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นและมีสมาธิแน่วแนใ่นงานของตน โดยไม่เห็นแก่สินจา้ง

รางวัล แตเ่ป็นการท างานที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน หรือความศรัทธา และพอใจที่จะ

ท างานนั้นๆ พฤติกรรมของบุคคลที่มคีวามคิดริเริ่มจงึมักเป็นบุคคลที่กล้าคิด กล้าแสดงออก 

กล้าทดลองกล้าเสี่ยงและเล่นกับความคิดตน เขาจึงเป็นบุคคลที่มเีอกลักษณ์เป็นของตนเอง 

และมีความเชื่อมั่นในตนเองจะไม่ขลาดกลัวต่อสิ่งที่ลกึลับ ประหลาด หรือคลุมเครอื แต่

กลับยั่วยุ และท้าทายใหอ้ยากลอง รู้สกึพอใจและตื่นเต้นที่จะเผชิญกับสิ่งเหล่านั้น 

Torrance (1974) ได้อธิบายถึงการมคีวามคิดรเิริ่มปั้นแต่งสิ่งที่แปลกใหม่เป็น

ความคิดแปลกใหม่ที่แตกต่างไปจากความคิดธรรมดาความคิดที่แตกต่างไปจากบุคคลอื่นๆ 

หรอืเป็นการรวมกันของความคิดที่ไม่มคีวามสัมพันธ์กันมาก่อนทั้งในด้านความคิด 

หรอืการกระท า 

ชลลดา บุญห่อ (2560) ได้นิยามความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creative Thinking)

หมายถึงการคิดประดษิฐ์ค้นสิ่งใหม่ๆ เกิดนวัตกรรมที่สร้างความสะดวกสบายและความ

เจริญ เพื่อให้คนเรามีคุณภาพชีวติที่ดีขึน้ มาจากบุคคลต่างๆ ที่มคีวามคิดสร้างสรรค์รเิริ่ม

ให้มกีารเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง และในขณะเดียวกัน ความคิด

ริเริ่มที่แปลกใหม่ในเชิงลบ เป็นความคดิริเริ่มที่ท าลาย ก่อใหเ้กิดผลเสียและความเสียหาย

ได้อย่างมหันต์เช่นเดียวกัน ดังนัน้ คนฉลาดคิด ฉลาดท า จึงตอ้งมีจริยธรรม และคุณธรรม

ประกอบคู่ไปกับการมคีวามคิดริเริ่มเพื่อสรา้งสรรคด์้วย ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

(Creative Thinking) เป็นกระบวนการของความคิดชนดิหนึ่งที่มรีูปแบบและลักษณะของ

ความคิดแตกต่างไปจากความคิดชนิดอื่นๆ ซึ่งผลผลลัพธ์ที่ได้จากความคิดริเริ่มนี้ จะอยู่ใน

รูปของการสร้างสรรค์ก่อให้เกิดประโยชน์สุข และมีการพัฒนาใหด้ีขึ้นไม่สรา้งให้เกิดความ

เสียหายหรอืเกิดทุกข์แต่อย่างใด จะทราบได้อย่างไรว่าความคิดสร้างสรรค์หรอืไม่สร้างสรรค ์

ลักษณะส าคัญของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จะประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

คือ (1) เป็นความคดิที่มอีิสระ และสร้างให้เกิดเป็นแนวคิดใหม่ๆ  (2) ไม่มขีอบเขตจ ากัด 

หรอืกฎเกณฑ์ตายตัว และเป็นแนวคิดที่เข้าท่า (3) เป็นแนวคิดที่อาศัยการมองที่ก้าวไกล 

สร้างให้เกิดความคิดที่ต่อเนื่อง (4) เป็นความคดิที่อยู่ในลักษณะของจินตนาการ ซึ่งคนปกติ

จะไม่ค่อยคิดกัน (5) ระบบของความคิดนีจ้ะกระจายไปได้หลายทิศทาง และหลายทางเลือก 

(6) เป็นความคดิที่อยู่ในลักษณะแปลก และแหวกแนวออกไปจากความคิดปกติ (7) สร้าง
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ให้เกิดสิ่งประดิษฐ์ใหม่ นวัตกรรมใหม่ และมีการพัฒนาที่แปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์และ

สร้างสรรค์ และ (8) ความคิดนีจ้ะไม่ก่อให้เกิดความเสียหาย 

พิศมัย อ าไพพันธุ์ (2560) ได้นยิามความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creative 

Thinking)หมายถึงลักษณะความคิดแปลกใหม่ แตกต่างไปจากความคิดธรรมดา เป็น

ความคิดที่เป็นของตนเองโดยเฉพาะ เป็นความคิดที่แตกต่างไปจากเดิม เชน่ คนที่เรียน

ศลิปะการพับกระดาษรู้ความคิดเดิมวา่พับรูปหนึ่งเป็นรูปดอกไม้ เมื่อพลิกกลับอีกด้านเติม

หนา้ตาก็กลายเป็นรูปสุนัขหรอืแมว กระดาษที่พับเป็นสุนัขหรอืแมวนั้น จัดว่าเกิดขึ้นจาก

ความคิดดัดแปลงให้เป็นความคิดรเิริ่มใหม่ ไม่ซ้ าแบบที่เคยมีอยู่แลว้ เป็นต้น 

จากที่กล่าวสรุปได้วา่ความคิดริเริ่มในสิ่งที่แปลกใหม่ (Originality) เป็น

ความสามารถในการคิดค้นสิง่ทีแ่ปลกใหม่ สิ่งทีแ่ตกต่างจากเรื่องราวทีม่ีอยู่โดยปกติ  

และไม่ซ้ ากับสิ่งทีม่ีอยู่แล้ว และเกิดสิ่งใหม่ที่มปีระโยชน์ต่อองค์กร 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีความคิดหลากหลายและยืดหยุ่น 

ความหมายการมีความคิดหลากหลายและยืดหยุ่น 

กิตต์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้อธิบายถึงการมคีวามคิดริเริ่มปั้นแต่ง 

สิ่งที่แปลกใหม่ “ความยดืหยุ่น” ว่าเป็นการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกถึงการคิด

หาค าตอบได้อย่างอสิระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฏเกณฑห์รอืความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่างๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ  อย่างอสิระ โดยตัวบ่งชีข้องความ

ยืดหยุ่น (flexibility) คือ 1) ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่

ภายใต้กฏเกณฑห์รอืความคุ้นเคย 2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ตา่งๆ 

และ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่างอสิระ  

พิศมัย อ าไพพันธุ์ (2560) ได้นยิามความคิดยืดหยุ่น หมายถึง ประเภทหรือ

แบบของความคิดแบ่งออกเป็น 1) ความคิดยดืที่เกิดขึน้ทันที (Spontaneous Flexibility) 

เป็นความสามารถที่จะพยายามคิดใหห้ลายอย่างอิสระ เชน่ คนที่มคีวามคิดยืดหยุ่น

ประเภทนี้ จะนึกประโยชน์ของก้อนหนิว่า มีอะไรบ้างหลายอย่างในขณะที่คนคิดที่ไม่มี

ความคิดสร้างสรรค์จะคิดได้เพียงอย่างเดียวหรือสองอย่างเท่านัน้ 2) ความคิดยดืหยุ่น

ทางดา้นดัดแปลง (Adaptive Flexibility) คนที่มคีวามคิดนีจ้ะคิดได้ไม่ซ้ ากัน เชน่  

ในข้อ 1 ในเวลา 2 นาที ท่านลองคิดว่าหลอดกาแฟจะท าอะไรได้บ้าง คนที่คิดคล่อง 

จะคิดได้มากในเวลาเท่าๆ กันซึ่งหมายรวมถึงความคล่องในการคิด หมายถึง ปริมาณ

ความคิดที่ไม่ซ้ ากันในเรื่องเดียวกัน แบ่งออกเป็น 1) ความคิดคล่องแคล่วในด้านถ้อยค า 
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(Word Fluency) เป็นความสามารถใช้ถ้อยค าอย่างคล่องแคล่ว 2) ความคิดคล่อง 

ด้านการโยงสัมพันธ์ (Associational Fluency) เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยค าที่

เหมอืนกันหรอืคล้ายกันได้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ในเวลาที่ก าหนด 3) ความคล่องแคล่ว

ทางดา้นการแสดงออก (Expressional Fluency) เป็นความสามารถในการใชว้ลีหรอืประโยค 

หรอืความสามารถที่จะน าค ามาเรียงกันอย่างรวดเร็วเพื่อให้ได้ประโยคที่ตอ้งการ  

Guilford (1967) ได้อธิบายการมคีวามคิดหลากหลายและยืดหยุ่นในการคิด 

หมายถึง ความสามารถในการคิดหาคา ตอบของปัญหาแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ  

1) ความคิดยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous Flexibility) เป็นความสามารถในการคิด

อย่างอสิระให้ได้หลายค า ตอบหลายแนวทาง ในขณะที่คนทั่วไปจะคิดได้แนวทางเดียว  

2) ความคิดยืดหยุ่นทางการดัดแปลง (Adaptive Flexibility) เป็นความสามารถในการ

ดัดแปลงของสิ่งเดียวใหเ้กิดประโยชน์หลายๆ ดา้นดังนัน้จะเห็นได้ว่าความคิดยืดหยุ่นจะเป็น

ตัวเสริมให้ความคิดคล่องตัว มคีวามแปลกแตกต่างออกไป หลีกเลี่ยงการซ้ าซ้อน หรอืเพิ่ม

คุณภาพทางความคิดให้มากขึ้นดว้ย การจัดเป็นหมวดหมู่หรอืหลักเกณฑ์ยิ่งขึ้น และนับได้

ว่าความคิดคล่อง ความคิดยืดหยุ่น เป็นความคดิพื้นฐานที่จะนาไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ 

คือได้หลายหมวดหมู ่หลายประเภท ตลอดจนเตรยีมทางเลือกไว้ หลายๆ ทางความคิด

ยืดหยุ่นจึงเป็นความคิดเสริมคุณภาพให้ดี 

Torrance (1974) ได้อธิบายถึงการมคีวามคิดรเิริ่มปั้นแต่งสิ่งที่แปลกใหม่ 

เป็นความสามารถในการกระท าต่อปัญหาได้หลากหลาย คิดได้หลากหลาย และสามารถ

แปลงความรู้หรอืประสบการณ์ใหเ้กิดประโยชน์ได้หลายๆ ด้าน 

Dubrin (2010) ได้กล่าวว่า ผูน้ าต้องมคีวามยืดหยุ่นเพื่อรองรับกับความ

เปลี่ยนแปลง เชน่รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย ผูน้ าจะต้องมีความสามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณท์ี่แตกต่างกันได้ และความยืดหยุ่น (flexibility) ก็เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ

ส าหรับผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ และได้ก าหนดตัวบ่งชีข้องความยืดหยุ่นคือ 1) ความสามารถ

ในการปรับตัวกับสถานการณ์ตา่งๆ และ 2) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การมคีวามคิดหลากหลายและยืดหยุ่นในการคิด 

หมายถึงผูบ้ริหารมทีักษะความคล่องแคล่วในการคิด ( Fluency ) ซึ่งเป็นความสามารถคิด

หาข้อมูล เรื่องราวและค าตอบได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว และมีปริมาณมากในเวลา 

ที่จ ากัดและผูบ้ริหารมทีักษะความหลากหลายและมีความยืดหยุ่นในการคิด (Flexibility)  

เป็นความสามารถในการคิดหาข้อมูล เรื่องราวที่มอียู่จนได้ค าตอบหลายประเภทหลาย
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มุมมองและหลายทิศทาง ตลอดจนสามารถในการคิดประยุกต์ปรับเปลี่ยนข้อมูล 

ความรูต้่างๆ จนเกิดประโยชน์ตอ่บุคลากรและภารกิจของสถานศึกษา 

1.6.4 องค์ประกอบหลักด้านการมีบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม 

จากนิยามและแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการมบีทบาท หน้าที่เชิงนวัตกรรม

ดังกล่าวข้างตน้ ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการมีหรอืการพัฒนา

ภาวะผูน้ าประเภทนีใ้ห้เกิดขึ้นกับตัวบุคคลในองค์การ โดยเฉพาะกับผูบ้ริหาร หัวข้อต่อไปนี้

ผูว้ิจัยจะน าเสนอเนือ้หาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการมีบทบาท หน้าที่เชิงนวัตกรรม  

จากทัศนะของนักวิชาการหรอืจากผลงานวิจัยที่หลากหลายแหล่ง เพื่อน าไปสู่การ

สังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นโมเดลการวัดในการวิจัยครั้งนีต้่อไป 

สุกัญญา แช่มช้อย (2555) ท าการศกึษาเรื่องแนวคิดเชิงนวัตกรรมส าหรับ

การบริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 กล่าวถึง องค์ประกอบด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) 

ประกอบด้วย การเป็นผู้น าความคิด (Idea Champion), เป็นแบบอย่างที่ดี (Positive Role 

Model) การเป็นผู้น าทีมและการมสี่วนรว่ม (Team Leader and Participating), การสร้าง

บรรยากาศองค์การแหง่การเรียนรู้ (Creating Learning Organization), การเป็นผู้อ านวย

ความสะดวก (Facilitator), และการใหร้างวัลแก่ความส าเร็จ (Reward Success) 

พิชญ์ณิฐา พรรณศลิป์ (2558) ท าการศกึษาเรื่องบทบาทของผู้บริหาร

ท้องถิ่นในศตวรรษที่ 21 พบว่าโลกในศตวรรษที่ 21 เป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น

พลวัตร ผู้บริหารท้องถิ่นจึงมีบทบาทอย่างมากต่อการด าเนนิงานภารกิจของท้องถิ่นทั้งการ

พัฒนาทางการเมอืงท้องถิ่นการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นต้อง

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ บทบาทของผูบ้ริหารท้องถิ่น

ที่ส าคัญในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ บทบาทการน าอย่างมปีระสิทธิภาพ บทบาทการเป็น

สัญลักษณ์ของท้องถิ่น บทบาทของนักบริหารมอือาชีพ บทบาทเป็นแบบอย่าง

ประชาธิปไตย บทบาทในการขับเคลื่อนธรรมาภบิาล และบทบาทอื่นตามสถานการณ์ 

ชัยยนต์ เพาพาน (2559) กล่าวถึงบทบาทหนา้ที่ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ในยุคใหม ่ประกอบด้วย บทบาทในฐานะผูน้าทางวิชาการบทบาทในฐานะผู้รักษาระเบียบ

วินัย บทบาทในฐานะผูป้ระเมิน บทบาทในการทบทวนนโยบาย บทบาทในการการบริหาร

หลักสูตรและการสอน บทบาทในการก าหนดตารางการปฏิบัติงาน บทบาทในการสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้ บทบาทในการส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร 

บทบาทในการประชาสัมพันธ์บาทบาทในการประสานสัมพันธ์กับชุมชน และบทบาท 
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ในการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
พิทักษ์ ทิพย์วารี (2559) ท าการศกึษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทาง

นวัตกรรมส าหรับผูบ้ริหาสถาบันการพลศึกษา กล่าวถึง บทบาทและพฤติกรรมภาวะผู้น า

ทางนวัตกรรมประกอบด้วย 1) การเป็นผู้น าความคิดในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา  

2) การเป็นแบบอย่างที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน 3) การเป็นผู้น าทีม และการมีส่วนรว่ม 

4) การสร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรยีนรู้ 5) การเป็นผู้ผลักดัน สนับสนุน และอ านวย

ความสะดวกให้บุคลากรมีแนวคิดในการสร้างนวัตกรรม 6) การเป็นผู้บริหารสถาบัน 

การพลศึกษา 

พระครูใบฎีกาอภิชาต ธมฺมสุทฺโธ (2559) ท าการศกึษาเรื่องภาวะผูน้ า 

เชงินวัตกรรมการบริหารกิจการคณะสงฆ์ในทศวรรษหน้า กล่าวถึง องค์ประกอบด้าน

คุณลักษณะด้านบทบาทหน้าที่ (Role)ประกอบด้วยบทบาทการเป็นผู้น าความคิด  

(Idea Leader, Participation) การสร้างบรรยากาศ องค์การแห่งการเรยีนรู้ (Creating 

Leader, Participation) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) หน้าที่การให้รางวัล

ความส าเร็จ (Reward Success) และเป็นผู้จุดประกายสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiring) 

Knezevick (1984, pp. 16-18 อ้างถึงใน ภารดี อนันตน์าวี, 2551) เสนอว่า

ผูบ้ริหารหรอืผูน้าทางการศึกษาควรมีบทบาทต่างๆ ในการบริหารใหเ้กิดประสทิธิผลได้แก่ 

1) บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ท าหน้าที่ช้ีแจง ท าความ

เข้าใจ ในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีความรูม้ีทักษะในการจัดสรรงบประมาณแบบ

โครงการ 2) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader Catalyst) มีความสามารถ 

ในการจูงใจกระตุ้นและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมรวมของมนุษย์มทีักษะในกระบวนการกลุ่ม  

3) บทบาทของนักวางแผน (Planning) สามารถคาดคะเนเหตุการณใ์นอนาคตจัดเตรียม

บุคลากรใหพ้ร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น มีความรู้เข้าใจในการวางแผน  

4) บทบาทเป็นผู้ตัดสนิใจ (Decision Maker) เป็นผู้รอบรู้วิธีเทคนิคการตัดสินใจ 5) บทบาท

เป็นนักจัดองค์การ (Organizer) สามารถออกแบบขยายงาน ก าหนดโครงสรา้งขององค์การ

ขึน้ใหม่ มีความเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมขององค์การ 6) บทบาทเปน็

ผูจ้ัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผู้นาในการเปลี่ยนแปลง มาสู่สถาบัน  

จะเปลี่ยนแปลงอะไร อย่างไร ควรเปลี่ยนสถานการณ์ใด เมื่อใด 7) บทบาทเป็น 

ผูป้ระสานงาน (Coordinator) มีความเข้าใจรูปแบบปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์เข้าใจเครือข่าย 

ของการสื่อสาร รูจ้ักวิธีนิเทศงาน การรายงาน การประสานกิจกรรมต่างๆ ได้อย่าง 
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มีประสิทธิภาพ 8) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) สามารถในการสื่อสาร ทั้งการ

พูด และการเขียนการใชส้ื่อเพื่อการสื่อสารสามารถในการประชาสัมพันธ์ 9) บทบาทเป็น 

ผูข้จัดความขัดแย้ง (Conflict manager) ความขัดแย้งเป็นสิ่ง ที่หลกีเลี่ยงไม่ได้ ต้องเข้าใจ 

ถึงสาเหตุ สามารถต่อรองไกล่เกลี่ย สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ 10) บทบาทเป็น 

ผูแ้ก้ปัญหา (Problem manager) เป็นผู้นาสามารถเข้าใจปัญหาวนิิจฉัยและแก้ปัญหาได้  

11) บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (System manager) สามารถวิเคราะห์ระบบและกระบวนการ 

ที่เกี่ยวข้อง เข้าใจ นาทฤษฎีการบริหารมาใช้ 12) บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน 

(Instructional manager) ต้องมีความเข้าใจในระบบการเรียนรู ้เข้าใจวิธีการสร้าง  

การพัฒนาหลักสูตร การใช้เทคโนโลยีทางการศกึษา 13) บทบาทเป็นผู้บริหารงานบุคคล 

(Personal manager) มีเทคนิค ในการเป็นผู้น า การเจรจาต่อรอง ประเมินผลงาน และ 

การปฏิบัติงาน 14) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource manager) มีความสามารถ

การบริหารการเงินงบประมาณ บริหารวัสดุ ครุภัณฑ ์การก่อสร้าง การบ ารุงรักษา  

หาทรัพยากรสนับสนุนจากภายนอก 15) บทบาทเป็น ผู้ประเมินผล (Appraiser) สามารถ

ประเมินความตอ้งการ การประเมินระบบวิธีทางสถิติ กระบวนการทางวิทยาศาสตร์  

16) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public relater) มีทักษะใน การตดิต่อสื่อสาร วธิีสร้าง

ภาพพจน์ที่ดี รูแ้ละเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยสื่อและวธิีการต่างๆ และ 17) บทบาท

เป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial head) มีความสามารถในพิธีการต่างๆ ในสังคม 

Grossman (2011, อา้งถึงใน ชัยยนต์ เพาพาน (2559 ) กล่าวว่า เพื่อเป็นการ

ตอบสนองตอ่ความรับผิดชอบใหม่เหล่านี้ สมาคมโรงเรียนภาวะผูน้ าระหว่างรัฐ (ISLLC) 

สร้างชุดมาตรฐานการพัฒนาส าหรับผู้บริหารโดยกลุ่มองค์กรที่เป็นผู้น าการศกึษาแหง่ชาติ

ได้แก่ สมาคมผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาแหง่ชาติ สมาคมผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา

แหง่ชาติและสภาหัวหน้าเจ้าหน้าที่โรงเรียนของรัฐ ได้พัฒนาชุดมาตรฐานการพัฒนา

ผูบ้ริหารซึ่งได้นามาใช้ในการพัฒนาในปี 2008 มีแนวทางที่ผู้บริหารต้องรับผดิชอบ 

ตามบทบาท ดังนี้ 

1. บทบาทในการจัดการเรยีนการสอนที่มปีระสิทธิภาพ 

2. บทบาทในการออกแบบหลักสูตร การใชห้ลักสูตร การวัดผล  

และการประเมินผล 

3. หลักความสัมพันธ์กับการดาเนินงานตามแผนกลยุทธ์ 

4. บทบาทในการบริหารสารสนเทศ การรวบรวมข้อมูล และกลยุทธ์ 
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การวิเคราะหข์้อมูล 

5. วิธีสร้างแรงบันดาลใจบุคคลด้วยวิสัยทัศนท์ี่ให้ผู้เรยีนสามารถเรียนรู้ 

ในระดับสูงขึน้ 
Derickp Meado (2017) ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการสอน ได้เขียนบทความเรื่อง  

The Role of the rincipal in Schools ได้สรุปบทบาทหนา้ที่ในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศกึษายุคใหม่ที่ส าคัญ 9 บทบาท ดังนี้  

1. บทบาทในฐานะผูน้ า (Role as school leader) ประกอบด้วย การเป็นผู้น า

ที่มปีระสิทธิภาพ (Being an effective leader) โครงการจัดหาทุนอุปถัมภโ์รงเรียนการ

พัฒนาการประเมินผลครูผู้สอน และนโยบายการพัฒนาโรงเรียน เป็นต้น 

2. บทบาทในฐานะผู้รักษาระเบียบวินัยของผู้เรยีน (Role in Student 

Discipline) งานส่วนใหญ่ของผู้บริหาร การรักษาระเบียบวินัยของนักเรียน ที่ผูบ้ริหารตอ้ง

สร้างความเข้าใจใหแ้ก่ครูทุกคน และต้องเป้าหมายของการนาไปใช้กับผูเ้รียน จะท าให้งาน

งา่ยขึ้น 

3. บทบาทในฐานะผูป้ระเมิน (Role as a Teacher Evaluator) ผูบ้ริหาร 

ส่วนใหญ่ต้องมีความรับผดิชอบในการประเมินผลงานของครู โรงเรียนที่มปีระสิทธิภาพ

จะต้องมคีรูผูส้อนที่มปีระสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องจัดให้มีการประเมินตามกระบวนการด้าน

คุณภาพครูอย่างมีความเป็นธรรม และต้องช้ีให้เห็นทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนของการปฏิบัติ

หนา้ที่ของครู 

4. บทบาทในการพัฒนา การดาเนินงาน และการประเมินโครงการ  

(Role in Developing, Implementing, and Evaluating Programs) เป็นเป็นหนึ่งบทบาทที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องหาวิธีการพัฒนาประสบการณ์ของผู้เรยีนเพิ่มขึน้ โครงการพัฒนา

ที่มปีระสิทธิภาพต้องครอบคลุมพืน้เพื่อเป็นแนวทางเดียวกันและต้องมีการประเมินทุกปี 

และพัฒนาเสมอถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็น 

5. บทบาทในการทบทวนนโยบายและกระบวนการภายใน (role in 

Reviewing Policies and Procedures) เอกสารส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหาร (governing) 

โรงเรียน คอื คูม่ือนักเรียน (Student Handbook) ถือเป็นตัวชีว้ัดการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของนักเรียนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ นอกจากนีย้ังสามารถท าให้งาน 

ของผู้บริหารง่ายขึ้น ให้นักเรียน ครู และผูป้กครองได้รู้นโยบายและขัน้ตอนการท างาน

ประสบผลส าเร็จได้ 
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6. บทบาทในการก าหนดตาราง (Role in Schedule Setting) การสร้าง

ตารางตอ้งท าทุกๆ ปีซึ่งจะเป็นภาระงานที่ผู้บริหารตอ้งการสรา้งขึ้นมาเอง ได้แก่ ตาราง

การตรีะฆังการเข้าเรียน ตารางการปฏิบัติงาน ตารางการใชห้อ้งปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ 

ตารางการใช้ห้องสมุด ฯลฯ ตรงขา้มผู้บริหารต้องตรวจสอบแตล่ะตารางเหล่านั้นว่า  

ไม่ท าให้บุคลากรแตล่ะคนต้องมตีารางมากเกินในแต่ละปี 

7. บทบาทในการจา้งครูใหม่ (Role in Hiring New Teachers) เป็นหนา้ที่

ส าคัญของผูบ้ริหารโรงเรียน ตอ้งจ้างหรอืรับครูและเจ้าหนา้ที่เข้ามาใหม่ในการท างานได้

อย่างถูกต้อง ด้วยกระบวนการสัมภาษณ์หรอือบรมจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง 

8. บทบาทในการปกครองและชุมชนสัมพันธ์ () มคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับพ่อแม่

และสมาชิกในชุมชนสามารถเป็นประโยชน์กับคุณในความหลากหลายของพื้นที่ การสร้าง

ความสัมพันธ์กับบุคคลและธุรกิจในชุมชนสามารถช่วยใหโ้รงเรียนอย่างมาก รวมถึง

ประโยชน์ที่ได้รับบริจาคเวลาส่วนตัวและการสนับสนุนในเชงิบวกโดยรวม 

9. บทบาทในการมอบหมายงาน (Delegating) ผูน้าหลายคนโดยธรรมชาติ 

มีงานหนักอยู่ในมอืที่ตอ้งสั่งการลงไป ผู้บริหารต้องมีการมอบหมายงานบางอย่างซึ่งเป็น

สิ่งจ าเป็น โดยมอบหมายให้กับบุคคลที่มคีวามรูแ้ละไว้วางใจผู้บริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิภาพไม่มีเวลามากพอที่จะทาทุกอย่างที่ต้องการทาด้วยตัวเอง จงึตอ้งพึ่งพา 

คนอื่นๆ มาช่วยท า เพื่อให้ผลงานบรรลุผลส าเร็จ 
DoDEA (2017)) ได้น าเสนอเครื่องมอืการประเมินเรื่อง Instructional 

Leadership: Self-Assessment and Reflection Continuum เป็นเครื่องมอืประเมิน 

ความเป็นผู้น าทางการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 การก าหนดตัวชี้วัด

ด้านสมรรถนะและความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลในศตวรรษที่ 21 มบีทบาท 4 ด้านหลัก

ดังนี้ 

1. ผูน้ าโรงเรียนในศตวรรษที่ 21 ก าหนดให้มกีารก ากับดูแลด้านการ 

บูรณาการการเรียนการสอนต่อการประยุกต์นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ และการประเมินผล

ได้แก่ การให้ค าแนะน าแนวคิดใหม่ๆสาหรับครูผูส้อนเกี่ยวกับการใชห้อ้งเรียนที่มี

ประสิทธิผล การสนับสนุนใหก้ารเรียนการสอนสอดคล้องกับปัจจัยภายในและภายนอก

โรงเรียน 

2. มีการน ารูปแบบทางดจิิตอลมาสนับสนุนการเรียนการสอนของครู 

เพื่อการเรียนรูข้องผู้เรยีนได้แก่ น าไปใช้ในหอ้งเรียน ส่งเสริมให้ครู นักเรียนใช้เครื่องมอื 
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ทางดจิทิัลอย่างมปีระสิทธิผล และใช้อย่างต่อเนื่องรวมทั้งการประเมนิประเมินความพร้อม

ของโรงเรียนที่จะน าทักษะทางดจิิทัลมาใช้ 

3. ให้โอกาสแก่ครูได้พิจารณาไตร่ตรอง ก าหนดจุดมุ่งหมาย และ 

การรว่มมอืกันเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อย่างมอือาชีพในสภาพแวดล้อมที่มีความเสี่ยง 

แล้วสามารถน ามาเป็นโอกาส ได้แก่ ให้ครูก าหนดยุทธศาสตร์การวิจัยด้านหลักสูตร  

ด้านการเรียนการสอน และด้านการประเมินผล และให้น าผลการวิจัยมาใช้ประโยชน์ 

รวมทั้งเปิดโอกาสใหค้รูได้เรียนรู้อย่างมืออาชีพได้อย่างแท้จรงิ 

4. ต้องจัดสภาพแวดล้อมบนพื้นฐานยึดการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง

การส่งเสริมปฏิสัมพันธ์และความรูส้ึกที่ดตี่อของชุมชน ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมของ

โรงเรียนเพื่อสนับสนุนการสอน และการเรียนรู้ดา้นทักษะในศตวรรษที่ 21 ก าหนดใหจ้ัด

สภาพแวดล้อมเพื่อการเรียนรูท้ี่มปีระสิทธิภาพและความนา่เชื่อถือ ยืดหยุ่นภายในโรงเรยีน

และชุมชน นอกจากนี้ควรเพิ่มโอกาสการเรียนรู้ด้านโลกมากขึ้น และออกแบบทาง

สิ่งแวดล้อมที่เพิ่มโอกาสการพัฒนาทักษะการคิด ทักษะชีวติ และทักษะทางอาชีพ 

และเตรียมผูเ้รียนส าหรับการทางานในอนาคต 

จากแนวคิดและงานวิจัยข้างต้นสามารถน ามาสังเคราะหอ์งค์ประกอบ 

ได้ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 แสดงการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านบทบาทหนา้ที่เชิงนวัตกรรม 
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1 บทบาทในฐานะผู้น าทางความคิดอย่างมีประสิทธภิาพ          8 88.88  
2 บทบาทในฐานะผู้รักษาระเบียบวินัยของผู้เรียน          2 22.22  

3 บทบาทในฐานะผู้ประเมิน          2 22.22  

4 บทบาทในการพัฒนา การด าเนินงาน และการประเมินโครงการ          1 11.11  

5 บทบาทในการทบทวนนโยบายและกระบวนการภายใน          2 22.22  

6 บทบาทของนักการวางแผน          3 33.33  

7 บทบาทในการจา้งครูใหม ่          2 22.22  

8 บทบาทในการปกครองและชุมชนสมัพันธ์          4 44.44  

9 บทบาทเป็นนกัจัดองค์การ          5 55.55  
10 บทบาทในการจัดการเรียนการสอนทีม่ีประสิทธิภาพ          2 22.22  

11 บทบาทในการออกแบบหลักสูตร การใชห้ลักสูตร การวัดผล และการประเมินผล          4 44.44  

12 บทบาทในการบริหารสารสนเทศ การรวบรวมข้อมูล และกลยุทธก์ารวิเคราะห์ข้อมูล          2 22.22  
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ตาราง 6 (ต่อ) 
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13 บทบาทในการสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมการเรียนรู้          6 66.66  
14 บทบาทในการปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ด ี          5 55.55  
15 บทบาทในการขับเคลื่อนธรรมาภิบาล          1 11.11  

16 บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบตัิงาน          1 11.11  

17 บทบาทเป็นผู้ขจัดความขัดแย้ง          1 11.11  

18 บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา          1 11.11  

19 บทบาทเป็นประธานในพธิีการ          1 11.11  

20 องค์การแห่งการเรียนรู้          1 11.11  

21 การเป็นผู้อ านวยความสะดวก          1 11.11  

22 เป็นผู้จุดประกายสรา้งแรงบันดาลใจ          2 22.22  
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จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านบทบาทหนา้ที่ 

เชงินวัตกรรมพบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (theoretical framework) จ านวน 4 

องค์ประกอบ แต่ส าหรับการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์พิจารณาจากความถี่

ขององค์ประกอบที่สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการที่มีความถี่ในระดับสูง  

(ในที่นี้คอื ความถี่ตั้งแต ่3 หรอืร้อยละ 30 ขึ้นไป ได้องค์ประกอบหลักด้านการการมี

บทบาทหนา้ที่เชิงนวัตกรรม ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (conceptual framework) 

ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การเป็นผูน้ าทางความคิด 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 การเป็นนักจัดองค์การ 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 การเป็นนักสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
องค์ประกอบย่อยที่ 4 การเป็นแบบอย่างที่ดี 

 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านบทบาท 

หนา้ที่เชิงนวัตกรรมได้ ดังภาพประกอบ 8 

 

 
 

ภาพประกอบ 8 แสดงโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการแสดง 

บทบาทหนา้ที่เชิงนวัตกรรม 

การแสดงบทบาทหนา้ที่ 
เชงินวัตกรรม

การเป็นผู้น าทางความคิด

การเป็นนักจัดองค์การ

การเป็นนักสร้างบรรยากาศและ
วัฒนธรรมการเรียนรู้

การเป็นแบบอย่างที่ดี
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จากการศกึษาเอกสารงาวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการ 

และตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบขององค์ประกอบด้านบทบาท หน้าที่เชิงนวัตกรรม 

ในองค์ประกอบย่อยแต่ละด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การเป็นผู้น าทางความคิด 

ความหมายการเป็นผู้น าทางความคิด 

ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2547 อ้างถึงใน อัญชสิา ชูศรี, 2557) กล่าวถึงผูน้ าทาง

ความคิด (Opinion Leader) เป็นผู้มพีฤติกรรมที่ยอมรับผลติภัณฑห์รอืนวัตกรรมใหม่ได้

อย่างรวดเร็ว กลุ่มเป้าหมายที่มอีิทธิพลนั้นจะกลายผูน้ าทางความคิด และเป็นต้นแบบ 

ที่สง่อทิธิพลต่อผูบ้ริโภคคนอื่นๆ ใหเ้กิดความสนใจในผลิตภัณฑ์และนาไปสู่การตัดสินใจซื้อ 

โรม วงศ์ประเสริฐ (2551 อ้างถึงใน อัญชิสา ชูศรี, 2557) กล่าวถึงผู้น าทาง

ความคิด (Opinion Leader) มักเป็นบุคคลที่ชอบสังคมชอบติดตอ่สังสรรค์สื่อสารพูดคุยและ

ที่ส าคัญประการหนึ่งก็คือ ผูน้ าทางความคิด (Opinion Leader) ที่สรา้งผลในการสื่อสารได้ดี

มักเป็นผู้ที่มสีถานะสูงกว่าผู้รับข้อมูล (Opinion Follower) เล็กน้อย ซึ่งลักษณะการส่งผ่าน

ข่าวสารแบบการบอกต่อ (Word of Mouth) จากผู้นาทางความคิดไปยังผูร้ับข้อมูลมี  

3 ลักษณะ คอื 1) ผูเ้ชี่ยวชาญสู่ผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert to Expert) การให้ผู้เช่ียวชาญเป็น 

ผูส้ื่อสารการบอกต่อนั้นจะมีความน่าเชื่อถือมาก เนื่องจากผลิตภัณฑ์บางประเภท 

จะมีลักษณะที่เฉพาะและต้องใชค้วามรูใ้นการตัดสินใจซือ้ ซึ่งการสื่อสารจากผู้เช่ียวชาญ 

ไปยังผูเ้ชี่ยวชาญนั้น จะเป็นในลักษณะการกระจายข้อมูลไปสู่ผู้เช่ียวชาญอื่นๆ  

ในอุตสาหกรรมเดี่ยวกัน โดยการสื่อสารนั้นอาจสื่อสารผา่นงานสัมมนาหรอืงานประชุม

วิชาการตา่งๆ 2) ผูเ้ชี่ยวชาญสู่บุคคลทั่วไป (Expert to Peer) เป็นวิธีการสื่อสารข้อมูล

ผลติภัณฑจ์ากผู้เช่ียวชาญไปสู่บุคคลทั่วไป ซึ่งวธิีนีค้่อนข้างได้รับความนา่เชื่อถอื เนื่องจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญจะสื่อสารถึงคุณสมบัติที่แท้จริงของตัวสินค้า 3) บุคคลทั่วไปบอกต่อกันเอง 

(Peer to Peer) การสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับผลติภัณฑ์จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง

ข้อมูลที่ถูกสื่อสารนัน้จะเกิดจากประสบการณ์ของผูใ้ช้ในผลิตภัณฑน์ั้นแล้วทาการบอก

ต่อไปยังบุคคลอื่น ซึ่งการสื่อสารในลักษณะนี้จะได้รับความน่าเชื่อถือมากที่สุด ดังนั้น 

กลุ่มคนที่เคยซือ้ผลติภัณฑ์นั้นๆ หรอืผูเ้ชี่ยวชาญต่างๆ จะเป็นผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะ 

คุณภาพประโยชน์เกี่ยวกับตัวผลติภัณฑ ์ซึ่งขอ้มูลจะมีความหลากหลาย จงึมีการจัดอันดับ

ข้อมูลเพื่อเป็นแหล่งขอ้มูลของผู้บริโภค 
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อัญชสิา ชูศรี (2557) กล่าวถึงผูน้ าทางความคิด (Opinion leader) ดังนี้  

ค าวา่“ผูน้ าทางความคิด” หรอืบางครัง้เรียกว่า“ผูม้ีอทิธิพลทางความคิด” (influential) 

หมายถึง บุคคลผู้ท าหน้าที่เสมอืนหนึ่งเป็นตัวแทนหรือคนกลางทางขอ้มูล (information 

broker) ระหว่างสื่อมวลชน (mass media) กับความคิดเห็นและพฤติกรรมของบุคคลคนใด

คนหนึ่ง หรอืกลุ่มบุคคล กล่าวอีกนัยหนึ่ง ผูน้ าทางความคิด ก็คือ บุคคลผู้ซึ่งมีฐานะ 

ต าแหน่ง มีความเช่ียวชาญ หรอืมีความรู้ โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นผู้ให้

ความรูแ้ละความคิดเห็นและเป็นข้อมูลที่เช่ือถอืได้ ซึ่งผู้น าทางความคิดอาจเป็นผูคุ้้นเคย

หรอืเพื่อนก็ได้ ซึ่งมีคุณลักษณะดังกล่าว ผูน้ าทางความคิดมอียู่ในสังคมทุกระดับช้ัน บุคคล

คนหนึ่งอาจจะสามารถเป็นผู้น าทางความคิดในผลิตภัณฑบ์างอย่างและในขณะเดียวกัน

อาจจะเป็นผู้ตามในผลติภัณฑบ์างอย่างก็ได้ ผูน้ าทางความคิดอาจเป็นบุคคลที่นยิมซือ้

ผลติภัณฑใ์หม่ๆ ก่อนบุคคลอื่น แล้วน าประสบการณ์ที่ได้จากการใช้ผลิตภัณฑ์ใหม่นั้นไป

แจ้งให้ผูอ้ื่นรู้ โดยการบอกต่อแบบปากต่อปาก หรอือาจเป็นบุคคลประเภทใฝรู่้ และ

อยากจะเป็นผูน้ าทางความคิดในผลิตภัณฑแ์ละบริการบางอย่าง ซึ่งตนเองมคีวามรู้และ 

มีความสนใจ และจากความสนใจของเขา จงึเป็นตัวกระตุ้นใหแ้สวงหาข้อมูลจากสื่อมวลชน 

จากผู้ประกอบการผลิต และจากแหลง่ข้อมูลข่าวสารอื่นๆ และจะน าความรูท้ี่ได้รับ 

ไปบอกกล่าวถ่ายทอดใหก้ับผู้ใกล้ชิด หรอืผู้ติดต่อดว้ยอีกต่อหนึ่ง  

เกรียงศักดิ์ เจริญวงค์ศักดิ์ (2559) กล่าวถึงคนส าคัญของสังคม คือ ผู้น า

ความคิดวา่ “ผูน้ าทางความคิด” ของคนในสังคม คือ บุคคลที่มอีิทธิพลในการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคต ิความคิด ค่านิยม ความเช่ือ ตลอดจนการตัดสินใจ การกระท าและวิถีการด าเนิน

ชีวติในอนาคต แก่บุคคลอื่น เป็นบุคคลที่สามารถโน้มน้าวผูอ้ื่นได้ ทั้งค าพูดและแบบอย่าง

การกระท าสังคมจะดีหรอืเสื่อมทรามขึ้นอยู่กับผูน้ าทางความคิด ท าหน้าที่เป็นครูนอก

ระบบที่ส าคัญที่สุด ดังนั้นการปฏิรูปคนสู่การพัฒนา จึงต้องย้อนกลับมาให้ความส าคัญ  

กับการปฏิวัตินักสร้างคนในสังคมด้วย โดยที่บุคคลเหล่านีจ้ะต้องเรียกได้วา่เป็น “ผู้พัฒนา

แล้ว” เป็นผูท้ี่เป็นแบบอย่างด้านการปฏิบัติในเชิงสร้างสรรค์ดว้ย 

ศุภรัศมิ์ ฐิติกุลเจริญ (2560) กล่าวถึง ผูน้ าทางความคิดดังกล่าวนีแ้ตกต่าง

จากผู้น า (leader) ในความเข้าใจทั่วไป คือมไิด้เป็นผู้น าโดยต าแหน่งหรือแต่งตั้ง 

เป็นทางการ ดังนัน้การมอีิทธิพลโดยต าแหน่งจงึไม่ใชก่ารเป็นผู้น าความคิดเห็นตาม

แนวความคิดนี้ เชน่การที่ผู้ใหญ่บ้านสั่งให้ลูกบ้านลงคะแนนเสียงให้ผู้สมัครเลือกตั้ง

หมายเลข 1 ลักษณะนีม้ิใช่การเป็นผู้น าความคิดเห็น แต่ในกรณีที่ผู้ใหญ่บ้านพูดคุยกับ
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ลูกบ้านในฐานะเพื่อนบ้านหรอืเพื่อนฝูงและลูกบ้านเหล่านั้นได้รับอิทธิพลชักจูงใจจากการ

พูดคุยอย่างไม่เป็นทางการกับผูใ้หญ่ใหเ้ลือกผูส้มัครหมายเลข 1 กรณีนีถ้ือว่าเป็นผูน้ า 

ความคิดเห็นซึ่งโดยทั่วไปแล้วผู้น าโดยต าแหน่งกับผูน้ าความคิดเห็นมักจะไมใ่ช่บุคคล

เดียวกันเนื่องจากความแตกต่างทางสถานภาพที่ห่างกันไม่เอือ้อ านวยใหเ้กิดความใกล้ชิด

สนิทสนมในลักษณะที่จะมีอิทธิพลแบบไม่เป็นทางการได้ อย่างไรก็ดีในชนบทเราอาจจะ

พบว่าผูน้ าที่เป็นทางการเช่นก านัน ผูใ้หญ่บ้าน มักจะเป็นทั้งผูน้ าโดยต าแหนง่และผู้น าความ

คิดเห็นพร้อมกันไป เนื่องจากทั้งผูใ้หญ่บ้านและลูกบ้านไม่มีความแตกต่างกันมากนัก และ

ต่างก็มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดพอสมควร และผูน้ าทางความคิดเป็นผู้ที่มบีทบาทส าคัญอย่าง

ยิ่งยวดในการเผยแพร่สิ่งใหม่หรอืนวกรรมไม่ว่านวกรรมนัน้จะเป็นเรื่องกีฬา เครื่องแต่งกาย

การเมอืงหรอืเรื่องอื่นใดก็ตาม หากเทียบผูน้ าทางความคิดกับผูต้ามความคิด เราอาจกล่าว

ได้วา่ ผูน้ าทางความคิดเข้าถึงสื่อมวลชนมากกว่ามีลักษณะที่เป็นสากลหรือลักษณะ

ระหว่างท้องถิ่นมากกว่า มีสถานะภาพทางสังคมสูงกว่า และยอมรับนวกรรมรวดเร็วกว่า 

นอกจากนี้ผูน้ าทางความคิดจะท าอะไรใหเ้ป็นไปตามบรรทัดฐานของระบบสังคมมากกว่า 

ผูต้ามความคดิ เมื่อบรรทัดฐานของระบบสังคมเอือ้อ านวยต่อการเปลี่ยนแปลงผูน้ า

ความคิดจะมีลักษณะที่ยอมรับนวกรรมคอ่นข้างรวดเร็วแตเ่มื่อบรรทัดฐานของสังคม 

มีลักษณะตามแบบประเพณีโบราณ ผูน้ าทางความคิดจะมีลักษณะที่ไม่ยอมรับ 

นวัตกรรมเร็วนัก 
จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ผูน้ าทางความคิด หมายถึงผูท้ี่มีความรู้ ความ

เชี่ยวชาญในศาสตร์สาขาใดสาขาหนึ่ง หรอืหลายสาขา สามารถใช้ทักษะการพูด การเขียน 

การปฏิบัติอย่างมีเหตุผลสอดคล้องกับปัญหาและสภาวการณ ์สามารถประยุกต์ความรู ้

ความสามารถได้อย่างเช่ียวชาญ และสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม แจ่มชัด 

เป็นไปได้ในทุกสถานการณ์ 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การเป็นนักจัดองค์การ 

ความหมายการเป็นนักจัดองค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้กล่าวว่า การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง 

ภาระหน้าที่ที่ผู้บริหารจะต้องจัดใหม้ีโครงสร้างของงานต่างๆ และอ านาจหน้าที่ทั้งนีเ้พื่อให้

เครื่องจักร สิ่งของและตัวคนอยู่ในส่วนประกอบที่เหมาะสมในอันที่จะช่วยให้งานของ

องค์การบรรลุผลส าเร็จได้ 
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วิโรจน ์สารรัตนะ (2545) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการ

ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหนา้ที่หลักทางการบริหารอย่าง

น้อย 4 ประการ คือการวางแผน การจัดองค์การ การน าและการควบคุม ซึ่งกระบวนการ

ดังกล่าวมีผูบ้ริหารเป็นผู้รับผดิชอบที่จะให้มกีารปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลและการจัดองค์การ (Organizing) เป็นหนา้ที่ทางการบริหารที่สืบเนื่องจากการ

วางแผนกล่าวคือ เมื่อองค์การจัดทาจุดหมายและแผนเชิงยุทธศาสตร์แล้ว ผูบ้ริหารควร

ต้องออกแบบ โครงสร้างองค์การเพื่อใหก้ารบริหารงานบรรลุจุดหมายแผนเชงิยุทธศาสตร์

ขององค์การนัน้ การออกแบบ โครงสร้างองค์การเป็นกิจกรรมที่ควรได้รับการตรวจสอบ

อยู่เสมอเนื่องจากปัจจัยที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสรา้งองค์การเกิดขึน้

มากมาย 

จรัส อติวทิยาภรณ์ (2554) ได้กล่าวถึงการจัดองค์การ หมายถึง 

ภาระหน้าที่ที่ผู้บริหารจ าต้องจัดใหม้ีโครงสร้างโครงสร้างของงานต่างๆ และอ านาจหนา้ที่

ทั้งนี ้เพื่อให้เครื่องจักรสิ่งของและตัวคนอยู่ในส่วนประกอบที่เหมาะสมในอันที่จะช่วยให้งาน

ขององค์กรบรรลุผลส าเร็จได้ 

นิตย์รดี ใจอาษา (2555) ได้กล่าวถึงการจัดองค์การ หมายถึง 

กระบวนการในการจัดโครงสร้างขององค์การ ท าให้สามารถจัดโครงสร้างเหมาะสม

สอดคล้องกับนโยบายวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งก าหนดด้วยกฎ ระเบียบแบบแผน 

ในการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งต้องมีวธิีการทางานรว่มกัน ครอบคลุมเรื่องการแบ่งงาน

การก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบให้ผูป้ฏิบัติงานทราบถึงต าแหน่งหน้าที่ สถานะและ 

การควบคุมบังคับบัญชาอย่างกว้างๆ เพื่อให้การดาเนินงานประสบความส าเร็จ ซึ่งต้องมี

ความสัมพันธ์พืน้ฐาน 3 ประการ คือ ความรับผดิชอบ อ านาจหน้าที่ และความพร้อม 

ที่จะให้ตรวจสอบ 

Bartol, K. M., & Martin, D. C (1997) ได้กล่าวว่าการจัดองค์การ 

(Organizing) หมายถึง การจัดองคก์ารหรอืจัดหนว่ยงาน โดยการจัดแบ่งงานขององค์การ

หรอืของหนว่ยงานย่อยพร้อมทั้งก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดอ านาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบของแต่ละส่วนงาน ตลอดจนก าหนดสายการควบคุมและบังคับบัญชาในลักษณะ

ของหน่วยงานหลัก (Line) หน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) และหนว่ยงานช่วย (Auxiliary)  

พร้อมทั้งก าหนดขนาดของการควบคุมไว้ดว้ย  
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จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ “การจัดองค์การเป็นเทคนิคพื้นฐาน 

ของการบริหารอย่างหนึ่ง มีลักษณะเป็นการก าหนดโครงสรา้งขององค์การนั้นๆ ขึน้มา  

เป็นการช่วยใหท้ราบถึงต าแหนง่หน้าที่ สถานะและการควบคุมบังคับบัญชาอย่างกว้างๆ 

ทาให้สามารถจัดโครงสร้างเหมาะสมสอดคล้องกับนโยบายวัตถุประสงค์ขององค์การ” 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การเป็นนักสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม 

การเรียนรู้ 

ความหมายการเป็นนักสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

พรพัชร ีแจ่มครุฑ (2554) ท าการศกึษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ 

บรรยากาศองค์การ ลักษณะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพและคุณภาพชีวติในการท างานของ

เจ้าหน้าที่ต ารวจสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ กล่าวถึง 

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ พฤติกรรม และปทัสถาน

ร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ ทั้งในลักษณะที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ  

เป็นแบบแผนของฐานคติเบื้องตน้ซึ่งถูกสร้างขึน้มาค้นพบขึน้มา พัฒนาขึ้นมา โดยสมาชิก

ภายในองค์การและถ่ายทอดไปยังคนรุ่นหลังหรอืสมาชิกรุ่นใหม่ตอ่ไป บรรยากาศองค์การ 

หมายถึง การรับรู้ หรอืความเข้าใจของเจา้หนา้ที่ที่มตี่อลักษณะองค์การ ในแง่ต่างๆ  

ที่แวดล้อม ซึ่งมีความแตกต่างกันในแตล่ะองค์การ และมีอทิธิพลต่อทัศนคต ิพฤติกรรม

ของเจา้หนา้ที่ในองค์การ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

1.โครงสรา้งขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของเจา้หน้าที่ที่มตี่อ

เป้าหมายและนโยบายขององค์การ ลักษณะการแบ่งสายบังคับบัญชา กฎระเบียบ  

ความซับซ้อนของระบบงานสภาพแวดล้อมในการท างาน และการใชเ้ทคโนโลยีตา่งๆ 

รวมถึงรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ 

2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อ

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมั่นคง

และความก้าวหน้าในงานตลอดจนความมคีุณค่าของงาน 

3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าที่ 

ที่มตี่อลักษณะการบริหารและการตัดสินใจของผูบ้ังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัลและลงโทษ

ของผู้บังคับบัญชา 

4. สัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน หมายถึง การรับรู้ของเจา้หน้าที่ที่มตี่อ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



151 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ความรว่มมอืและช่วยเหลือกัน 

ในการท างาน ความอบอุ่นเป็นมติร ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 

5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าที่ที่มตี่อ

เงินเดอืน หรอืผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับ การจัดสวัสดิการตา่งๆ ที่อ านวยความสะดวก 

ให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การจัดบ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่างๆ 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่วัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศในการท างานมี

ผลตอ่การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรอย่างมาก เราจึงมาศกึษาเกี่ยวกับปัญหาที่

เกิดขึ้นหรอืสิ่งที่พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศ จะด าเนนิการแก้ไขปัญหาหรอื

พัฒนาใหพ้นักงานระดับระดับปฏิบัติการเข้าใจและปฏิบัติกันอย่างตอ่เนื่อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ความหมายการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
สมชาย เทพแสง (2552) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูน้ าในการเป็นแบบอย่างที่ดี ได้รับการยอมรับและไว้วางใจ สร้างการยอมรับและความ

น่าเชื่อถือให้กับบุคลากร มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน มีความเพียรพยายามและ

มุ่งมั่นตั้งใจในการท างานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ เป็นผู้มีจิตใจในด้านการบริการพร้อม

ปรับปรุงพัฒนาการบริการใหเ้กิดความประทับใจ เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ จรงิใจในการ

ท างาน ให้ความไว้วางใจในการท างาน โดยปราศจากการควบคุมให้อิสระในการท างาน  

ให้ความใกล้ชดิกับบุคลากร มคีวามเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร 

นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554) ได้กล่าวถึงความหมายของ“การเป็นแบบอย่าง

ที่ด”ี (role model) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่

แสดงออกถึงการประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ยึดมั่นในวิสัยทัศน ์ 

มีการประพฤติตนดีปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม สร้างศรัทธาโดยเป็น

แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของสถานศกึษาเพื่อพัฒนาบุคลากรสู่อนาคต 

เป็นทีป่รึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน มคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน 

มีความเพียรพยายามและมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน และมีการกระตุ้นใหส้ร้างนวัตกรรม

ใหม่ๆ โดยอาศัยเทคโนโลยี และสามารถสรุปตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเป็น

แบบอย่างที่ดีได้ 9 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) ยึดมั่นในวิสัยทัศน ์2) มกีารประพฤติตนดีปฏิบัติตาม

มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 3) สร้างศรัทธาโดยเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน

ตามค่านิยมของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรสู่อนาคต 4) เป็นที่ปรึกษาและให้ก าลังใจ
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แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 5) มคีวามกระตือรือรน้ในการท างาน มีความเพียรพยายาม

และมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน 6) มจีติใจในด้านการบริการพร้อมปรับปรุงพัฒนาการบริการ

ให้เกิดความประทับใจ 7) มีการกระตุน้ใหส้ร้างนวัตกรรมใหม่ๆ โดยอาศัยเทคโนโลยี 8) 

กระตุน้ให้เกิดการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน และ  

9) สนับสนุนใหเ้กิดความสะดวกสบายในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2557) ได้ก าหนดในคู่มอื

การขับเคลื่อนโรงเรียนมุ่งสู่มาตรฐานสากลว่า การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างด้านจรยิธรรม สร้างศรัทธาโดยเป็น

แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของสถานศกึษาเพื่อพัฒนาบุคลากรสู่อนาคต 

สุรีพันธุ์ เสนานุช (2553) ที่กล่าวว่าการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างดา้น

จรยิธรรม หมายถึง ผู้น ามีความมุ่งมั่นมุ่งเน้นในเรื่องของจริยธรรมมาตั้งแต่เริ่มต้น ท าให้

เกิดการวางระบบการบริหารจัดการที่โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การตัดสินใจในเรื่อง

ส าคัญไม่ได้มสีิทธิ์ขาดอยู่ที่ผูน้ า แต่จะมีการแต่งตั้งคณะกรรมการขึน้มาเพื่อพิจารณาและ

ร่วมกันตัดสินใจ นอกจากนั้น ผู้บริหารจะให้การยกย่องชมเชยแก่ผูท้ี่มคีวามประพฤติเป็น

แบบอย่างที่ดีดา้นจรยิธรรมอยู่เสมอ มกีารปลูกฝังค่านิยมด้านจรยิธรรมถ่ายทอดแนวคิด

จากรุ่นสู่รุ่น และบรรจุหลักสูตรด้านจรยิธรรมในการเรียนการสอนซึ่งจากการศกึษา 

visionary leadership กรณีศึกษา โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ พบว่า พนักงานทุกระดับ

สามารถหยิบแบบอย่างด้านจรยิธรรมของผูบ้ริหารมาอธิบายได้อย่างชัดเจน ไม่เฉพาะเรื่อง

ของความโปร่งใส เป็นธรรม แต่ยังหมายถึงความเมตตา อาทร การเอาใจใส่ในฐานะผูใ้หญ่

ที่มตี่อผู้นอ้ย ท าให้พนักงานเกิดความรักและผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญ

ที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

สถาบันเพิ่มผลผลติแหง่ชาติ (2553) กล่าวถึง การเป็นแบบอย่างที่ดี คือ

ความสามารถของผู้น าในการสร้างความเชื่อมั่นและท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี จูงใจและสรา้ง

ศรัทธาแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ ผู้น าตอ้งมีความประพฤติที่มีความซื่อสัตย์ไม่ใชอ้ านาจไปในทาง 

ที่ผิด อดทนต่อปัญหา และมีเมตตาที่จะช่วยเหลือ สั่งสอนรวมทั้งมคีวามอ่อนน้อมถ่อมตน 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น ซึ่งจะเป็นแบบอย่างของการสร้างวัฒนธรรมที่ดงีามให้เกิดขึ้น

ในองค์กร 

ไพฑูรย์ สินลารัตน ์(2553) การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึงพฤติกรรมของ

ผูน้ าในการเป็นแบบอย่างที่ดี มีความน่าเชื่อถอื ให้ก าลังใจกับทุกคน บทบาทของผู้น าจงึอยู่
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ที่ได้ใจของผู้รว่มงาน ผู้น าต้องมคีวามคิดดี เป็นที่ศรัทธาของทุกคนที่เกี่ยวข้อง ผูน้ าต้อง

ดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2557)การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

หมายถึง การแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติในด้านบุคลิกภาพทั่วไป การแต่งกาย 

กิริยา วาจา และจรยิธรรมที่เหมาะสมกับความเป็นครูอย่างสม่ าเสมอ ที่ท าใหผู้เ้รียน

เลื่อมใสศรัทธา และถือเป็นแบบอย่าง 

สรุปได้วา่การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การท าหนา้ที่แนะน า 

ตักเตอืนควบคุม ก ากับดูแล บุคลากรในองค์กร การที่จะปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวใหไ้ด้ผลด ี

ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี มิฉะนั้น ค าแนะน าตักเตอืนหรอืการก ากับ

ดูแลของผูบ้ริหารจะขาดความส าคัญไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ผูบ้ริหาร 

ทีป่ฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆ ด้าน เชน่ ด้านคุณธรรม จรยิธรรม ความยุติธรรม  

และบุคลิกภาพ จะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเชื่อถือศรัทธา 

ต่อการบริหารงานจนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ 

1.6.5 องค์ประกอบหลักด้านบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

จากนิยามและแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมดังกล่าว

ข้างตน้ ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการมีหรอืการพัฒนาภาวะผูน้ า

ประเภทนี้ให้เกิดขึน้กับตัวบุคคลในองค์การ โดยเฉพาะกับผูบ้ริหาร หัวข้อตอ่ไปนี้ผู้วิจัยจะ

น าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมจากทัศนะของ

นักวิชาการหรอืจากผลงานวิจัยที่หลากหลายแหล่ง เพื่อน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนด

เป็นโมเดลการวัดในการวิจัยครั้งนีต้่อไป 

ประไพพรรณ เวชรักษ์ (2541) ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนาบุคลิกภาพ 

ของผู้บริหาร (Personality Development) พบว่า บุคลิกภาพของผู้บริหารมคีวามส าคัญ 

ส าหรับผู้บริหารเป็นอย่างยิ่ง ผูบ้ริหารที่มีบุคลิกภาพดีย่อมได้รับการยอมรับนับถือจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เมื่อการยอมรับเกิดขึ้นการบริหารงานย่อมด าเนินไปได้อย่างราบรื่น  

องค์ประกอบของบุคลิกภาพ บุคลิกภาพของบุคคลประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ

ดังนี้ บุคลิกภาพทางกาย บุคลิกภาพทางอารมณ์และจิตวิทยา บุคลิกภาพทางสังคม และ

บุคลิกภาพทางสติปัญญา โดยที่บุคลิกภาพทางกายแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย 2 

องค์ประกอบ ประการแรก คือ รูปลักษณ์ภายนอกของผูบ้ริหารเป็นประการแรกที่ปรากฏ

แก่สายตาผูค้น ความสะอาดของรา่งกายเป็นความส าคัญอันดับแรก การแตง่กายเรียบร้อย
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เหมาะสมกับต าแหน่ง วัย และสถานการณ์ มีความส าคัญอันดับต่อมา สองสิ่งนี้ประกอบ

กันเข้าเป็นบุคลิกภาพภายในอกของบุคคลนั้นๆ บุคลิกภาพส่วนนี้ จะเป็นตัวสื่อสารให้

บุคคลที่พบเห็นรูจ้ักท่านในเรื่องตา่งๆ ดังต่อไปนีค้ือ ระดับการศกึษา ต าแหนง่ ฐานะทาง

เศรษฐกิจ ชนช้ันในสังคม จากสายตาของเขาเอง โดยไม่ต้องใช้ภาษาพูด ด้านวิชาการบาง

ท่านเรียกสิ่งนีว้่า การสื่อสารที่ไร้ศัพท์ ผูบ้ริหารที่ขาดการใส่ใจในสิ่งนี้ การสื่อสารที่ได้ศัพท์

อาจจะสื่อสารให้ผูพ้บเห็นเข้าใจในเรื่องต่างๆของท่านผิดไปจากความจริง ประการที่สองคือ

บุคลิกภาพภายในผู้บริหารต้องมีความสามารถในการพูดการโต้ตอบที่ดมีีความฉลาด

แหลมคมในการสนทนาเป็นผู้น ากลุ่มได้ และต้องมีข้อมูลอย่างเพียงพอ เพื่อประกอบการ

ตอบโต้อย่างแหลมคมได้ ดังนัน้ ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องอ่านหนังสืออยู่เสมอจะได้ทันสมัย  

และไวต่อการสื่อสารทางภาษาพูดอย่างมปีระสิทธิภาพองค์ประกอบย่อยสองประการนี้

รวมกันเป็นองค์ประกอบของบุคลิกภาพทางกายของผูบ้ริหารที่จะก่อใหเ้กิดการยอมรับจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชา บุคลิกภาพทางอารมณ์ และจติวิทยา ผูบ้ริหารที่มีบุคลิกภาพ ดีต้องเป็นผู้

มีความมั่นคงทางอารมณ์ไม่หงุดหงดิฉุนเฉียวบ่นว่าตลอดเวลามีความกล้าหาญในการ

เผชิญกับอุปสรรคต่างๆ อย่างไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบาก มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย 

เคารพสิทธิ รับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น รู้จักชมเชย พูดจาโน้มน้าว จูงใจคนให้ท างานเพื่อ

ความเจรญิก้าวหน้าของสถานศกึษาและส่งเสริมความก้าวหน้าของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ผูบ้ริหารที่มีบุคลิกภาพดี ต้องรักษาอารมณไ์ด้ ทนต่อความว้าเหว่าได้มากกว่าผู้อื่น และ

ระงับความโกรธได้อย่างรวดเร็ว บุคลิกภาพทางสังคม บริหารควรเป็นผูน้ าในการศึกษาหา

ความรูใ้นพิธีการต่างๆ ตามปทัสถาน(norms)ของสังคม เพื่อจะได้ปฏิบัติตามมารยาทสากล

ได้อย่างถูกต้องสามารถเป็นตัวอย่างให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดทั้งคนรอบข้าง

ได้และบุคลิกภาพทางสตปิัญญา ผูบ้ริหารที่มีบุคลิกภาพดี ต้องมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์

พอที่จะเป็นผู้น ากลุ่ม สามารถคิดสรา้งสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่สถานศกึษาได้ ซึ่งอาจสรุปได้

ว่าสติปัญญาและความรอบรู้ในวิชาชีพของผูบ้ริหาร เป็นสิ่งส าคัญมากในการบริหาร 

องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านของบุคลิกภาพที่ดีของผูบ้ริหารนั้น นับได้ว่าทุกด้านมีความส าคัญ

เท่าเทียมกันสมควรที่ผู้บริหารควรตระหนัก หมั่นฝกึฝนจนเป็นภาพลักษณ์ที่ปรากฏแก่

สายตาของคนทั่วไป เพราะนั่นคือสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชายอมรับ

นับถือ อันจะส่งผลถึงการร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

พัชรศิริ ราชรักษ์ (2555) ท าการศกึษาเรื่องบุคลิกภาพที่สง่ผลต่อ

คุณลักษณะของงานและความตอ้งการประสบความส าเร็จของกลุ่มพนักงาน  
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Gen Y : กรณีศึกษาผูป้ฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษา

พบว่า ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก สูงกว่าผู้ปฏิบัติงานใน

สังกัดภาครัฐ ส าหรับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่กลุ่มตัวอย่างพนักงานกลุ่ม Generation Y 

ซึง่เป็นผูป้ฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนมคีวามต้องการแตกต่างกันคือ มติิด้าน

ความส าคัญของงานและมิติด้านข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  

พัชรศิริ ราชรักษ์ (2555) ท าการศกึษาเรื่องบุคลิกภาพที่สง่ผลต่อ

คุณลักษณะของงานและความตอ้งการประสบความส าเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y : 

กรณีศกึษาผูป้ฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่า 

ผูป้ฏิบัติงานในสังกัดภาคเอกชนมคีะแนนบุคลิกภาพ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านกึ สูงกว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐ 

ส าหรับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่กลุ่มตัวอย่างพนักงานกลุ่ม Generation Y ซึง่เปน็

ผูป้ฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนมีความตอ้งการแตกต่างกันคือ มติิด้านความส าคัญ

ของงานและมิติด้านข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  

กล้าหาญ ณ น่าน (2557) ท าการศกึษาเรื่องอทิธิพลของคุณลักษณะ

บุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มตี่อการปรับตัวในการท างานของผู้เข้าสู่ตลาดบัณฑติใหม่ 

พบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพและความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลต่อปัจจัยด้านการปรับตัว 

ในการท างานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ องค์ประกอบของบุคลิกภาพประกอบด้วย 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพ

แบบเปิดรับประสบการณ ์(Openness to experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก (Conscientiousness) ซึ่งปัจจัยทั้งหมด

สามารถท านายการปรับตัวในการท างานได้ร้อยละ 39ตลอดจนผลการทดสอบสมการ

โครงสรา้งที่ผูว้ิจยัสร้างขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญผลวิจัย

สามารถใช้เป็นข้อมูลส าหรับให้ผู้บริหารใช้ในการสนับสนุนหรอืพัฒนาบุคลิกภาพและความ

พึงพอใจของบัณฑิตใหม่ให้สามารถปรับตัวในการท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด 

มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ท าการศกึษาเรื่องทักษะชีวติ บุคลิกภาพ 

หา้องค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลตอ่การมีส่วนรว่มในการพัฒนาคุณภาพใน

การทางานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26-30 ปี มีการศกึษา ระดับปริญญาตรี  
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มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมีประสบการณใ์นการทางาน 3-6 ปี 

และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศองค์กร ดา้นความยึดมั่นผูกพัน ส่งผล 

ต่อการมีสว่นร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการทางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร มากที่สุดรองลงมา คอื บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (ประกอบด้วย 

บุคลิกภาพหา้องค์ประกอบ หมายถึง การให้ค าจ ากัดความลักษณะนิสัยโดยพยายาม

อธิบายถึงส่วนประกอบหลักของลักษณะนิสัยจากคุณลักษณะประจ าตัวย่อยๆ ในแตล่ะ

ด้านของมนุษย์ อันประกอบเป็นบุคลิกภาพ 5 แบบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ ์

(Openness to experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก (Conscientiousness) โดยร่วมกันพยากรณ์การมีสว่นร่วมในการ

พัฒนาคุณภาพในการทางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 

48.30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

อรุณรัก ครองเชือ้ (2557) ท าการศกึษาเรื่องบุคลิกภาพของตนเอง ความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคล และความขัดแย้งในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สลีมและบางรัก พบว่าบุคลิกภาพของตนเอง 

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สลีม และบาง

รักความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมของบุคคลที่แตกต่างกัน ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก ส่วนความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคล ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทรสีลม และบางรัก และความขัดแย้งในองค์กร  

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม และบางรัก สว่นความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการ

ท างาน ด้านการจัดสรรทรัพยากร ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขต สาทร สีลม และบางรัก อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 บุคลิกภาพของ

ตนเอง หมายถึง หน่วยรวมระบบทางกายและจิตภายในตัวบุคคล ซึ่งก าหนดลักษณะ 

การปรับตัวเป็นแบบเฉพาะของบุคคลนั้นต่อสิ่งแวดล้อมของเขา บุคลิกภาพ 

ของแต่ละบุคคลจะเห็นได้ชัดเจนจากลักษณะนิสัยในการคิดและการแสดงออก รวมทั้ง

ทัศนคตแิละความสนใจต่างๆ กิรยิาท่าทาง ตลอดจนปรัชญาชีวติที่บุคคลนั้นยึดถือ 

สุชยา ชูแสง (2557) ท าการศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
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บุคลิกภาพหา้องค์ประกอบและผลการเรียนรู้เป็นทีม บุคลากรทางด้านการขนส่งสินค้าทาง

ทะเลในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ76.70) อายุระหว่าง 26 – 30 ปี (ร้อยละ29.50) ปริญญาตรี (ร้อยละ77.90) อายุ

การท างาน 10 ปีขึน้ไป (ร้อยละ28.9) ต าแหนง่หนา้ที่ พนักงานฝา่ยเอกสาร (ร้อยละ36.90)  

ผลการวิเคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุ 

การท างาน ต าแหนง่หนา้ที่มีผลการเรียนรูเ้ป็นทีมต่างกันในประเด็นด้านความคดิ

สร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และมนุษยสัมพันธ์ ผลการวิเคราะหบ์ุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ 

มีมโนส านึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการเรียนรู้เป็นทีม  

ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มคีวามสัมพันธ์เชิงลบผลการเรียนรูเ้ป็นทีม ผลการวิเคราะห์

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ไม่สามารถพยากรณ์ผลการเรียนรู้

เป็นทีม สว่นบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีมโนส านึก และบุคลิกภาพ

แบบเปิดกว้าง สามารถพยากรณ์ผลการเรียนรูเ้ป็นทีม 

ลดารัตน์ ศรรักษ์ (2558) ท าการศกึษาเรื่องบุคลิกภาพหา้องค์ประกอบกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพหา้องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความหวั่นไหว 

การการวจิัยครั้งนีแ้สดงตัว การเปิดรับประสบการณ์ การประนปีระนอม และการมี

จติส านึก และศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาคณะวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีภาคเรียนที่ 1 ปี

การศกึษา 2557 มหาวิทยาลัยกรุงเทพจ านวน 115 คน โดยใช้วธิีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งเป็น

ช้ันภูมิ(Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยคือแบบวัดบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่าจ านวน 50 ข้อ วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้

สถิตเิชงิพรรณนา (ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) และใช้สถิตเิชิงอนุมานด้วย

การทดสอบไค-ก าลังสอง การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของประชากรอิสระสองกลุ่ม  

การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว และการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธีของ 

Scheffe ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพดา้นความหวั่นไหว การแสดงตัว การประนีประนอม 

และการมีจิตส านึกของนักศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนบุคลิกภาพด้านเปิดรับ

ประสบการณอ์ยู่ในระดับค่อนข้างสูง นอกจากนี้ ยังพบว่าบุคลิกภาพด้านมีจติส านึก

สัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ที่ระดับนัยส าคัญ .01 
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รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (2560) ท าการศกึษาเรื่องโมเดลบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบใช้ได้ในวัฒนธรรมไทยหรือไม ่ผลการศึกษาพบว่า แบบประเมินบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบที่ใชใ้นวิทยานิพนธ์และงานวิจัยปริญญามหาบัณฑติจติวิทยาอุตสาหกรรม

และองค์การ คณะศลิปศาสตร ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์สว่นใหญ่มาจากงานของกฤติกา 

หล่อวัฒนวงศ ์(2547) ซึ่งแปลมาจาก NEO-FFI (Costa & McCrae, 1992) และระดับความ

เชื่อมั่นภายในขององค์ประกอบบางดา้น (เช่น การเปิดรับประสบการณ)์ อยู่ในระดับต่ ามาก 

ผลการวิเคราะหโ์ครงสร้างของแบบประเมินบุคลิกภาพหา้องค์ประกอบ แสดงว่าข้อค าถาม

บางสว่นไม่ได้สัมพันธ์กับองค์ประกอบที่ควรจะเป็น และบางองค์ประกอบมีขอ้ค าถามที่

สามารถใช้ได้เหลอืเพียงจ านวนน้อย แสดงถึงปัญหาของคุณสมบัติทางการวัด จงึอาจสรุป

ได้วา่ โมเดลบุคลิกภาพหา้องค์ประกอบน่าจะใช้ในวัฒนธรรมไทยได้ไม่เหมอืนกับใน

วัฒนธรรมอเมริกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับกลุ่มตัวอย่างที่มรีะดับการศกึษาต่ ากว่าระดับ

ปริญญาตรี 

เอกศษิฏ์ เจริญธันยบูรณ์ (2560) ท าการศกึษาเรื่องบุคลิกภาพ ทักษะ  

และภาวะผูน้ าของหัวหน้าทีมที่มคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่าพนักงานที่มเีพศ และสถานภาพ

สมรส แตกต่างกัน สง่ผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ ระดับการศกึษาสูงสุดประสบการณ์ 

ในการท างาน และรายได้แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลกิภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และบุคลิกภาพ

ทางดา้นจรยิธรรม มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานบริษัทเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงขา้มกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 สว่นทักษะของหัวหนา้ทีมในด้านทักษะการเจรจา

ต่อรอง ทักษะการจูงใจ และทักษะการสอนแนะมีส่วนร่วมในการอธิบายความสัมพันธ์ 

กับความพึงพอใจในการทางานของพนักงานบริษัทเอกชนอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 ส่วนภาวะผู้นาของหัวหน้าทีมโดยรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามใน

ระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยหัวหนา้ทีมสว่นใหญ่มีลักษณะภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย 
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Costa and McCrae (1987 quoted in Schultz and Schultz,2005, p.284) 

กล่าวว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรอืเรียกชื่อย่อว่า “OCEAN” คือการอธิบายลักษณะ

ของมนุษย์ซึ่งบรรจุคุณลักษณะประจ าตัวย่อยๆ ของมนุษย์ที่มลีักษณะคล้ายกันไว้ดว้ยกัน

แบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ ได้ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแสดงตัว 

(Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ ์(Openness to Experience) บุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสานึก (Conscientiousness) 

Goldberg (1990 quoted in Quality et al, 2006, p.99) กล่าวว่าบุคลิกภาพ

หา้องค์ประกอบ เป็นการจัดกลุ่มบุคลิกภาพ และอธิบายบุคลิกภาพดว้ยการใช้ค าคุณศัพท์

โดยแบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย ได้แก่ ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) การแสดง

ตัว (Extraversion) สติปัญญา (Intellect) ประนีประนอม (Agreeableness) และการมี

จติส านึก(Conscientiousness) 

จากแนวคิด และงานวิจัยข้างตน้สามารถน ามาสังเคราะหอ์งค์ประกอบ 

ได้ดังตาราง 7
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 ตาราง 7 แสดงการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 
ล า
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1 บุคลิกภาพแสดงตัว  √  √ √ √ √   √ √ √ 8 66.66 √ 

2 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  √  √ √ √ √  √ √  √ 8 66.66 √ 

3 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  √  √ √ √ √  √ √ √ √ 9 75.00 √ 

4 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านกึ  √ √ √ √ √ √   √ √ √ 9 75.00 √ 

5 บุคลิกภาพทางกาย √  √     √     3 25.00  

6 บุคลิกภาพทางอารมณแ์ละจิตวิทยา √       √     2 16.66  

7 บุคลิกภาพทางสังคม √       √     2 16.66  

8 บุคลิกภาพทางสติปัญญา √       √     2 16.66  

9 ความมั่นคงทางอารมณ ์           √  1 8.33  

10 ความมั่นคงทางอารมณ ์         √    1 8.33  

11 การเปิดเผยตนเอง         √    1 8.33  

12 ความรับผดิชอบ         √    1 8.33  

13 บุคลิกภาพทางด้านจรยิธรรม          √   1 8.33  
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จากตาราง 7 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม พบว่ามี

องค์ประกอบเชงิทฤษฎี (theoretical framework) จ านวน 5 องค์ประกอบ แต่ส าหรับการ

ศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์พิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบที่สอดคล้อง

กับแนวคิดของนักวิชาการที่มีความถี่ในระดับสูง ในที่นี้คือ ความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป  

ได้องค์ประกอบหลักด้านการมบีุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการ

วิจัย (conceptual framework) ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 5 องค์ประกอบ คอื 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต่อสังคม 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านการมี

บุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมได้ ดังภาพประกอบ 9  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 แสดงโมเดลการวัดองค์ประกอบด้านบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม 

 

จากการศกึษาเอกสารงาวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ 

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบขององค์ประกอบด้านบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมใน

 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

. 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

 

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต่อสังคม 
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องค์ประกอบย่อยในแตล่ะด้านต่างๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมีบุคลิกภาพแสดงตัว 

มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้นยิามการมบีุคลิกภาพแสดงตัว 

(Extraversion) หมายถึง การเป็นผู้มคีวามอบอุ่น ชอบอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นแสดงออก

ตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม และมีอารมณ์ด้านบวก นอกจากนี ้ยังหมายรวมถึง 

ความชอบในการพบปะพูดคุยกับคนอื่นและความชอบในการเข้าร่วมงานเลี้ยงสังสรรค์  

มีความเป็นมติรกับทุกคนไม่ว่าเขาจะยากดีมีจน และเป็นคนกระฉับกระเฉง 

สุชยา ชูแสง (2557) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง

เป็นบุคลิกด้านบวกที่ท าให้คนรู้สกึดีตอ่ตัวเองและสิ่งรอบข้าง มักจะเป็นคนช่างสังคม  

ช่างพูดช่างคุย อบอุ่น มชีีวิตชีวา มีเพื่อนเยอะ ไม่ชอบอยู่คนเดียว มักจะท างานอย่างมี

ความสุข มองโลกในแงด่ี อารมณด์ี มปีฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ พึงพอใจ 

ในงานที่ท า เมื่อต้องปรึกษาติดตอ่สื่อสารกับคนกลุ่มนี้มักเข้าไปพูดคุยได้ง่ายกว่า 

และเข้าใจได้มากกว่า 

Costa & McCrea (1992) ไดน้ิยามการมีบุคลิกภาพแสดงตัว (Extraversion) 

หมายถึงการเป็นผู้มคีวามอบอุ่น (Warmth) ความชอบอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น (Gregariousness) 

การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม (Activity)  

ชอบแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement Seeking) การมีอารมณด์้านบวก (Positive 

Emotions)  

1. การเป็นผู้มีความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การเป็นผูท้ี่มคีวามรัก 

และเป็นมติรต่อผู้อื่น เป็นผู้ที่มคีวามรักผู้อื่นอย่างแท้จริง  

2. ความชอบอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น (Gregariousness) หมายถึง ความชอบที่จะอยู่

ร่วมกับผูอ้ื่นเป็นหมูค่ณะ  

3. การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (assertiveness) หมายถึง ผูท้ี่กล้าที่จะ

แสดงความเป็นผู้นา หรอืเป็นผู้ที่มีอทิธิพลในสังคม  

4. การชอบมีกิจกรรม (Activity) หมายถึง ผูท้ี่มคีวามว่องไว ตื่นตัว  

มีความตอ้งการท ากิจกรรมอยู่เสมอ  

5. ชอบแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement–Seeking) หมายถึง ผูท้ี่ชอบ 

สิ่งแวดล้อมที่มสีีสันสดใส  

6. การมอีารมณ์ดา้นบวก (Positive Emotions) หมายถึง ผูท้ี่มคีวามสนุกสนาน 
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มีความสุข มคีวามหวัง และมองโลกในแงด่ี ลักษณะสุดขั้วของผู้ที่ได้คะแนนต่ าในบุคลิกภาพ

แบบนี ้คือ ผูท้ี่มลีักษณะเก็บตัว หมายถึง ผูท้ี่มแีนวโน้มที่จะชอบความอสิระ สงบเสงี่ยม 

มั่นคง และชอบจะทาอะไรคนเดียวมากกว่า อาชีพที่มีลักษณะพืน้ฐานดังกล่าว เช่น 

ผูจ้ัดการฝ่ายผลิต นักฟิสิกส์ นักวิทยาศาสตร ์เป็นต้น 

ลักษณะสุดขั้วของผูท้ี่ได้คะแนนสูง คือ ผู้ที่มีลักษณะแสดงตัว (Extravert)  

ผูท้ี่มแีนวโน้ม ที่จะเป็นผูน้ามากกว่า มีความเป็นมิตร และชอบการแสดงออกต่อหน้า 

คนอื่นๆ มีกิจกรรมทาง กายภาพ และการพูดมากกว่าคนส่วนใหญ่ อาชีพที่มีลักษณะ

พืน้ฐานดังกล่าวเช่น นักแสดง พนักงานขาย นักการเมือง นักสังคมศาสตร์ 

 

ตาราง 8  ลักษณะองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

ความอบอุน่ ไว้ตัวเป็นพิธีการ เป็นมติรและสนิทสนม 

การชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ไม่ชอบเข้าสังคม ชอบเข้าสังคม 

การแสดงออกตรงไปตรงมา ชอบอยู่เบือ้งหลัง ชอบแสดงออกเป็นผูน้ า 

การชอบมกีิจกรรม ท ากิจกรรมอย่างไม่เรง่รบี ท ากิจกรรมอย่าง

กระฉับกระเฉง 

การชอบแสวงหาความตื่นเตน้ ไม่ค่อยต้องการความตื่นเต้น กระหายความตื่นเต้น 

การมอีารมณด์้านบวก ไม่ค่อยร่าเริง ร่าเริงมองโลกในแงด่ี 

 

ที่มา: Costa & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard, 2001 

 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การมบีุคลิกภาพแบบแสดงตัวของผู้บริหาร หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารมบีุคลิกในลักษณะที่สามารถควบคุมอารมณ์ดังตอ่ไปนีไ้ด้ดทีั้งเป็นผู้มี

ความอบอุ่น (Warmth) ชอบอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น (Gregariousness) แสดงออกแบบตรงไปตรงมา 

(Assertiveness) ชอบมีกิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement-Seeking) 

และมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive-Emotions) ซึ่งจะส่งผลให้การท างานมปีระสิทธิภาพ 
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องค์ประกอบย่อยที่ 2 การมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้นยิามการมบีุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ ์(Openness) หมายถึง เป็นคนช่างฝัน มีความสุนทรีย์ เป็นคนเปิดเผย

ความรูส้ึก และยอมรับค่านิยม (Costa and McCrea, 1992) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง 

การค้นพบวิธีการที่ถูกต้องในการกระท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จ และมักจะใช้วธิีนั้นอยู่เป็น

ประจ า มีความอยากรู้อยากเห็นในสิ่งแปลกใหม่ เปิดกว้างให้ตนเองได้คิดเรื่องใหม่ๆ  

ด้วยเหตุและผล โดยสิ่งแปลกใหม่จะท าให้รู้สกึว่าชีวตินั้นมสีีสัน 

สุชยา ชูแสง (2557) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ ์

(Openness) หมายถึงลักษณะของบุคคลที่มักมคีวามคิดเป็นของตนเอง มจีนิตนาการสูง 

มองโลกในแงมุ่มที่แตกต่างจากผู้อื่น คนกลุ่มนี้มักมีใจคอกว้างขวาง ให้ความสนใจกับทุกสิ่ง

รอบตัว ยอมรับความคิดของผู้อื่นได้แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม แต่ขณะเดียวกันก็มีความคิด

สร้างสรรค์ มักพยายามแก้ปัญหาเดิมๆ ด้วยแนวคิดใหม่โดยพร้อมที่จะเสี่ยงทดลอง 

ท าสิ่งนั้นๆ อย่างมั่นใจ จะเป็นลักษณะที่เหมาะสมส าหรับเจ้าของกิจการที่จะต้องมีความคิด

สร้างสรรค์ รู้จักใช้หรอืสร้างนวัตกรรมและ กล้าเสี่ยง แต่ที่จริงแล้วหากพนักงานหรือ

ผูบ้ริหารระดับต้นมลีักษณะนีก้็อาจเป็นประโยชน์ตอ่โดยการคิดรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ  หรอืหา

วิธีการแก้ปัญหาแบบใหม่ๆ ให้กับองค์กรได้ 

Costa & McCrea (1992) ไดน้ิยามการมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ ์

(Openness) หมายถึง การเป็นคนชา่งฝัน (Fantacy) ความสุนทรีย์ (Aesthetics) การเปิดเผย

ความรูส้ึก (Feelings) การปฏิบัติ (Actions) การมคีวามคิด (Ideas) การยอมรับค่านิยม 

(Values)  

1. การเป็นคนช่างฝัน (Fantacy) หมายถึง ผู้ที่มีชีวติไปด้วยจินตนาการและ 

ความฝัน มีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเอง  

2. ความสุนทรีย์ (Aesthetics) หมายถึง ผูท้ี่หวั่นไหวกับงานและความ

งดงามใน ศิลปะ บทกวี  

3. การเปิดเผยความรูส้ึก (Feelings) หมายถึง การเป็นผู้ที่รับรู้อารมณ์และ

ความรูส้ึกภายในตนเอง  

4. การปฏิบัติ (Actions) หมายถึง ผู้ที่พร้อมที่จะลองท ากิจกรรมใหม่ๆ เช่น 

รับประทานอาหารใหม่ๆ  ชอบความแปลกใหม่หลากหลายกว่าความเคยชินที่ปฏิบัติอยู่ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



165 

 

5. การมคีวามคิด (Ideas) หมายถึง การมคีวามคิดที่จะเปิดรับเหตุการณ์

หรอืเรื่องใหม่ๆ 

6. การยอมรับค่านิยม (Values) หมายถึง การมีความพร้อมที่จะตรวจสอบ

ค่านิยมต่างๆ เช่น ค่านิยมทางสังคม การเมอืงและศาสนา  

ลักษณะสุดขั้วของผูท้ี่ได้คะแนนต่ าในบุคลิกภาพแบบนี ้คือ การเป็นนัก

อนุรักษ์ (Preserver) หมายถึง ผูท้ี่มคีวามสนใจแคบ เป็นนักอนุรักษ์นยิม ไม่ชอบการ

เปลี่ยนแปลง รูส้ึก สะดวกใจเมื่ออยู่ร่วมกับครอบครัวคนรูจ้ัก อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐาน

ดังกล่าว เช่น ผูจ้ัดการทาง การเงนิ ผูป้ฏิบัติงานประจา ผูจ้ัดการโครงการ นักวิทยาศาสตร์

ประยุกต์  

ลักษณะสุดขั้วของผูท้ี่ได้คะแนนสูงคือ การเป็นนักส ารวจ (Explorer) 

หมายถึง ผูท้ี่มคีวามสนใจกว้าง หลงใหลไปกับประสบการณแ์ปลกใหม่ หรอื นวตกรรม

ใหม่ๆ หรือมีลักษณะเสรี นิยม อาชพีที่มลีักษณะพืน้ฐานดังกล่าว เช่น สถาปนิก ศิลปิน  

นักบริหาร ตัวแทนแลกเปลี่ยนและ นักวิทยาศาสตร ์ 

 

ตาราง 9  ลักษณะองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

 

บุคลิกภาพแบบเปดิรับ 

ประสบการณ ์

ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

 

การเป็นคนช่างฝัน ให้ความส าคัญกับปัจจุบัน มจีินตนาการช่างฝัน 

การซาบซึ้งในความงาม ไมส่นใจในศิลปะ ซาบซึ้งในศลิปะและความ

สวยงาม 

การเปิดเผยความรู้สกึ เพกิเฉยไมส่นใจในความรู้สกึต่างๆ เห็นคุณค่าของอารมณด์้านต่างๆ 

การปฏบัิต ิ ชอบท าในสิ่งเคยชิน ชอบความหลากหลาย ลองสิ่ง

ใหม่ๆ  

การมคีวามคิด เนน้การใชเ้หตุผลในมุมมองแคบ เนน้การใชเ้หตุผลในมุมมองกว้าง 

การยอมรับค่านยิม ไมย่อมรับค่านยิมใหม่ๆ  พร้อมท่ีจะตรวจสอบค่านยิม

ตา่งๆ 

การเป็นคนช่างฝัน ให้ความส าคัญกับปัจจุบัน มจีินตนาการ ชา่งฝัน 

 

ที่มา: Costa & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard, 2001 
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จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่การมบีุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

(Openness to Experience) ของผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารมบีุคลิกในลักษณะ

ที่สามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ดังตอ่ไปนีไ้ด้ด ีการเป็นคนชา่งฝัน (Fantacy) ความ

ซาบซึง้ในความงาม (Aesthetics) การเปิดเผยความรูส้ึก (Feelings) การปฏิบัติ (Actions) 

การมคีวามคิด (Ideas) และการยอมรับค่านิยม (Values) ซึ่งจะส่งผลใหก้ารท างานมี

ประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

(Agreeableness) หมายถึง การเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น รูส้ึกเอือ้เฟื้อ ยอมตามผู้อื่น มีความ 

ถ่อมตน และมีจติใจอ่อนโยน (Costa and McCrea, 1992) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง  

การยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่น แมว้่าจะมีความคิดเห็นที่แตกต่าง มีความไว้วางใจ

ในการท างานของผูอ้ื่นใส่ใจในความรู้สกึของผูอ้ื่น และยอมรับในพฤติกรรมส่วนบุคคล 

ของเพื่อนรว่มงานได้ 

สุชยา ชูแสง (2557) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

(Agreeableness) หมายถึงจะเป็นคนที่ปรับตัวเข้ากับคนอื่นได้ดี เข้าใจคนอื่น มคีวาม

ยืดหยุ่นสูง รู้จักการประนีประนอม ตรงไปตรงมา ไม่หน้าไหว้หลังหลอกหรือนินทาคนอื่น

ลับหลังคนทั่วไปมักชอบที่จะท างานกับกลุ่มนีเ้พราะรู้สึกปลอดภัยและสบายใจ ดังนั้น 

จงึควรพิจารณาเข้าไปติดต่อพูดคุยด้วยเพื่อที่จะนาไปสู่การสรา้งสัมพันธภาพกับคนอื่นๆ  

ในองค์กรต่อไปได้ง่ายขึ้น 

Costa; & McCrea (1992) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

(Agreeableness) หมายถึงการเป็นผู้ไว้วางใจผู้อื่น (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straight 

Forwardness) ความรูส้ึกเอื้อเฟื้อ (Altruism) การยอมตาม ผูอ้ื่น (Compliance) ความสุภาพ 

(Modesty) และความมีจิตใจออ่นโยน (Tender – Mindedness) 

1. การเป็นผู้ไว้วางใจผูอ้ื่น (Trust) หมายถึงการที่เชื่อว่าผู้อื่นมคีวามซื่อสัตย์

และเจตนาดี  

2. ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) หมายถึง การมีความ

จรงิใจที่จะปฏิบัติตอ่ผู้อื่นอย่างตรงไปตรงมา  

3. ความรู้สกึเอือ้เฟื้อ (Altruism) หมายถึง ผู้ที่มคีวามหว่งใยในสวัสดิภาพ

ของผู้อื่น เป็นผู้ที่ชอบช่วยเหลือผู้อื่น  
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4. การยอมตามผู้อื่น (Compliance) หมายถึง ผูท้ี่มลีักษณะอ่อนโยน

ตอบสนองการกระท าของผู้อื่นอย่างสุขุม  

4. ความสุภาพ (Modesty) หมายถึง ผูท้ี่ถ่อมตน ไม่ขม่ว่าตนเองเหนือกว่า

ผูอ้ื่น  

5. ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender–Mindedness) หมายถึง ผูท้ี่ให้

ความส าคัญต่อความเป็นมนุษย์ของผูอ้ื่น มคีวามหวั่นไหวต่อความต้องการของผูอ้ื่น  

ลักษณะสุดขั้วของผูท้ี่ได้คะแนนต่ าในบุคลิกภาพนี้ คือ การเป็นนักท้าทาย 

(Challenger) หมายถึง ผูท้ี่มุ่งไปยังความตอ้งการและบรรทัดฐานสว่นตัวของตนมากกว่า

ของกลุ่ม มีความเกี่ยวข้อง กับอ านาจที่ได้มา อาชีพที่มีลักษณะพืน้ฐานดังกล่าว เช่น ผู้น า

ทางทหาร ผู้จัดการ นักโฆษณา ลักษณะสุดขั้วของผูไ้ด้คะแนนสูง คือ การเป็นนักปรับตัว 

(Adapter) หมายถึง ผู้ที่มี แนวโน้มทาตามความตอ้งการของกลุ่ม ยอมรับตามบรรทัดฐาน

ของกลุ่มมากกว่ายืนกรานตาม บรรทัดฐานของตนเอง มีความกลมกลืนในการปรับตัว 

อาชีพที่มีลักษณะพืน้ฐานดังกล่าว เชน่ งานด้านสังคมสงเคราะห์ นักจิตวิทยา เป็นต้น 

 

ตาราง 10  ลักษณะองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

 

บุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอม 

ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

ความไวว้างใจผู้อ่ืน ช่างเยาะเย้ย ถากถาง ขี้ 

ระแวง 

เห็นว่าผู้อื่นเจตนาดี ซื่อสัตย์ 

ความตรงไปตรงมา ระแวดระวัง พูดเกินจริง จรงิใจ ตรงไปตรงมา 

ความเอื้อเฟื้อ ไม่เต็มใจชว่ยเหลอืผูอ้ื่น เต็มใจชว่ยเหลอืผูอ้ื่น 

การยอมตามผู้อื่น ก้าวรา้ว ชอบแข่งขัน ประนีประนอม คลอ้ยตาม 

ความสุภาพ รู้สกึว่าตนเองเหนอืผู้อื่น สุภาพ 

การมจีิตใจออ่นโยน ติดยึดอยู่กับเหตุผล จติใจอ่อนโยน พร้อมที่จะ

เปลี่ยนแปลง 

 

ที่มา: Costa & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard, 2001 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



168 

 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่การมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

ของผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารมบีุคลิกในลักษณะที่สามารถจัดการและ

ควบคุมอารมณ์ดังตอ่ไปนีไ้ด้ดี ทั้งการเป็นผู้ไว้วางใจผูอ้ื่น (Trust) ความตรงไปตรงมา 

(Straightforwardness) ความรูส้ึกเอื้อเฟื้อ (Altruism) การยอมตามผูอ้ื่น (Compliance) 

ความสุภาพ (Modesty) และการมีจติใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness) ซึ่งจะส่งผลใหก้าร

ท างานมีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การมีบุคลิกภาพแบบมีจติส านึกต่อสังคม 

สุชยา ชูแสง (2557) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านกึ 

(Conscientiousness) หมายถึงเป็นบุคลิกที่เอื้อตอ่การทางานอย่างมีประสิทธิภาพ  

โดยตัวบุคคลจะมคีวามตัง้ใจ ความอดทน ความรับผดิชอบ และระดับการควบคุมตัวเอง 

ซึ่งท าให้คนผู้นั้นสามารถก าหนดทิศทางของพฤติกรรมของตนเองได้อย่างแน่นอน รู้จักคิด

ไตร่ตรองก่อนพูดหรอืลงมอืกระทา รู้จักการรอคอยและยับยั้งช่ังใจ มีการวางแผนงานและ

เรียงล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะต้องท า คนลักษณะนีใ้นระดับต่ ามักขาดทิศทางในการ

ทางาน จึงมีความส าคัญต่อการท างานในทุกๆ ดา้น จนนักจิตวิทยาองคก์รเชื่อวา่ สามารถ

ใช้เป็นตัวท านายผลงานของบุคคลได้ 

มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ได้นยิามการมบีุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 

(Conscientiousness) หมายถึง การมคีวามสามารถ มีระเบียบ มคีวามรับผดิชอบในหนา้ที่  

มีวนิัยต่อตนเอง และมีความตอ้งการสัมฤทธิ์ผล (Costa and McCrea, 1992) นอกจากนี้  

ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการบังคับตัวเองใหท้ าสิ่งต่างๆ ให้เสร็จภายในเวลา 

ที่ก าหนดได้เสมอ มีสมาธิในการท างานเพื่อให้ผลงานออกมาดีที่สุด หากได้รับมอบหมาย 

ให้ท างานใด จะท าอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันงานผดิพลาด และไม่ว่างานจะยากเพียงใด  

ก็จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

Costa; & McCrea (1992) ได้นยิามการมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 

(Conscientiousness) หมายถึงการมคีวามสามารถ (Competence) ความเป็นระเบียบ 

(Order) การมคีวามรับผดิชอบในหน้าที่ (Dutifulness) ความตอ้งการสัมฤทธิ์ผล 

(Achievement Striving) ความมวีินัยต่อตนเอง (Self–Discipline) และแนวคิดที่ใช้ปฏิบัติงาน 

(Deliberation)  

ลักษณะสุดขั้วของผูท้ี่ได้คะแนนต่ าของผูท้ี่มบีุคลิกภาพแบบนี ้คอื ผู้ที่

สามารถปรับตัว ยืดหยุ่นได้ (Flexible) เป็นผู้ที่งา่ยต่อการวอกแวกออกจากเป้าหมาย และ
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ให้ความสนใจที่เป้าหมายน้อยกว่า นยิมหาความสุข โดยทั่วไปมักปล่อยปละละเลยที่จะใส่

ใจในเป้าหมาย อาชีพที่มลีักษณะพืน้ฐานดังกล่าว เช่น นักวิจัยที่ปรึกษา นักสอบสวน  

ลักษณะสุดขั้วของผูท้ี่ได้คะแนนสูง คือ การเป็นผูท้ี่มุง่เป้าหมาย (Focused) 

จะมีการแสดงออกถึงผลของการควบคุมตนเองสูงทั้งเป้าหมายส่วนตัวและอาชีพ ลักษณะ

ทั่วไปจะเป็นผู้ที่ประสบความส าเร็จในอาชีพ มลีักษณะบ้างาน มุง่มั่นยากต่อการท าให้

ไขว้เขว อาชีพที่มลีักษณะ พืน้ฐานดังกล่าว เช่น ผูบ้ริหารระดับสูง ผูน้ า ที่ประสบความส าเร็จ  
 

ตาราง 11  ลักษณะองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 

 

บุคลิกภาพแบบมจิีตสานึก ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การมคีวามสามารถ รู้สกึว่าไมไ่ด้เตรียมพร้อม 

บ่อยคร้ัง 

รู้สกึว่ามคีวามสามารถและม ี

ประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ ไมเ่ป็นระเบียบ ไมม่รีะบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย 

การมคีวามรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี ไมเ่อาใจใส่ต่อหนา้ที่ มจีิตสานกึรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี 

ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล มคีวามตอ้งการ 

สัมฤทธ์ิผลต่ า 

มคีวามพยายามเพื่อให้ส าเร็จ

เป้าหมาย 

ความมีวินัยในตนเอง ผลัดวันประกันพรุ่ง วอกแวก มุน่เนน้การปฏบัิตภิารกิจ 

ให้ส าเร็จ 

ความคิดท่ีใชป้ฏบัิตงิาน ปฏบัิตโิดยปราศจากการ 

ไตร่ตรอง 

คิดอยา่งรอบคอบก่อนปฏบัิติ 

 

ที่มา: Costa & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard, 2001 

 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่การมบีุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต่อสังคม พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารมบีุคลิกในลักษณะที่สามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ดังต่อไปนีไ้ด้ดทีั้งการมี

ความสามารถ ความเป็นระเบียบ การมีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ ความตอ้งการสัมฤทธิ์

ผล ความมวีินัยในตนเอง และความคิดที่ใช้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ 

และมีจติส านึกรับผิดชอบที่ดทีั้งต่อตนเอง ต่อสถานศึกษา และสังคม 
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ตอนที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี ้

การน าเสนอสาระที่เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนา 

ตัวบ่งชี้ ผูว้ิจัยได้น าเสนอเป็น 7 ส่วน ประกอบด้วย 

2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

2.4 กระบวนการสร้างและพัฒนาของตัวบ่งช้ี 

2.5 เกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

2.6 หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้  

2.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 

พจนานุกรมฉบับ Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary (นิตยา 

ส าเร็จผล, 2547 ; อ้างอิงจาก Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary, 1991)  

ได้อธิบายค าว่า Indicator ว่าเป็นค าที่มรีากศัพท์มาจากภาษาละติน คือ in = into + dicase 

= declase, point out ดังนัน้ ค าวา่ Indicator จงึมคีวามหมายว่า เครื่องชีห้รอืตัวชี้ 

(pointer)ใดๆ ส าหรับบันทึก หรอื แสดงหรอือีกนัยหนึ่ง Indicator หมายถึง กลุ่มค่าสถิติ 

ที่เอามารวมกันเพื่อบ่งชีส้ภาพเศรษฐกิจ หรอืสภาพที่ต้องการศึกษา พจนานุกรม 

ออกซ์ฟอรด์ (Johnstone, 1981) ได้อธิบายความหมายของ “ตัวบ่งชี้” ว่า เป็นสิ่งที่ชีห้รอื

บอกทิศทางไปที่สิ่งใดสิ่งหน่ึง (Indicators as that which point out or direct attention to 

something) ส าหรับในภาษาไทยมีค าที่น ามาใช้ในความหมายเดียวกับค าวา่ “ตัวบ่งชี้”  

อยู่หลายค า เชน่ ดัชนี ดัชนีบ่งชี้ ตัวบ่งชี ้ตัวชีน้ า ตัวชีว้ัด เครื่องช้ี เครื่องชีบ้อก และ 

เครื่องช้ีวัด เป็นต้น แต่ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใช้ค าว่า “ตัวบ่งชี้” เนื่องจากเป็นค าที่ให้

ความหมายชัดเจนวา่เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงเรื่องที่ก าลังศึกษา ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของ 

ตัวบ่งชีไ้ว้ตา่งๆ กัน ดังนี้  

รุ้งรังษี วิบูลย์ชัย (2544) ไดใ้ห้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้เป็นสารนิเทศ 

อย่างหนึ่งที่ได้มาจากการประมวลผลโดยใช้มาตรการทางสถิติค านวณขึน้ เพื่อใช้ประโยชน์

ในการก าหนดนโยบาย การวางแผนและการบริหารงาน การตดิตามผลการด าเนินงาน 

และการจัดล าดับการพัฒนา 
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รัตนาพร ไกรถาวร (2545) ได้ให้ความหมาย ตัวบ่งชี้ ว่าหมายถึงตัวแปร

ประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษา 

ณ จุดเวลา หรอืช่วงเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งชีแ้สดง/ระบุ/ บ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษา

เป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่ใชใ้นการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 

ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่าง 

จุดเวลา ช่วงเวลาที่ตา่งกัน เพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้ 

สุรพงศ์ เอือ้ศริิพรฤทธิ์ (2547) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชีเ้ป็นสิ่งที่น ามาวัด

หรอืชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะ สภาพการณ์ของสิ่งที่ก าลังศึกษา ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  

มีลักษณะเชงิคุณภาพหรอืปริมาณ โดยการน าข้อมูล หรือตัวแปร หรือข้อเท็จจริงมา

สัมพันธ์กัน เพื่อให้เกิดคุณค่าที่สามารถชี้ให้เห็นคุณลักษณะหรอืสภาพการณ์นั้นได้ 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (สุทธิธัช คนกาญจน์, 2547 ; 

อ้างองิจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ, 2540) ได้สรุปว่า ตัวบ่งชี้ น่าจะ

เป็นตัวที่ให้ความหมายที่ส าคัญอย่างนอ้ย 2 ประการ คือ 

1. ต้องก าหนดเป็นปริมาณหรอืคิดเป็นตัวเลขได้ มิใช่เป็นการบรรยาย

ข้อความและในการตคีวามหมายค่าตัวเลขของตัวบ่งชี้แต่ละตัวจะต้องน ามาเปรียบเทียบกับ

เกณฑท์ี่จัดท าไว้มฉิะนั้นจะไม่สามารถบอกได้ว่าค่าตัวเลขที่ได้นัน้ สูง หรอื ต่ า 

2. ค่าของตัวบ่งช้ีจะบอกความหมายในตัวเอง 2 ประการ คือ ความหมาย

ที่บ่งบอกโดยมีเงื่อนไขของเวลาก ากับ กล่าวคือ ตัวบ่งชี้จะบ่งบอกเฉพาะในช่วงเวลาใดเวลา

หนึ่ง ทั้งนี้ ขึน้อยู่กับตัวแปรหรอืข้อมูลว่าจัดเก็บในช่วงใด ตัวบ่งชี้ อาจมคี่า 3 เดือน รอบปี

การศกึษาหรือช่วง 5 ปี ก็ได้ ขึน้อยู่กับระยะเวลาที่จะน าข้อมูลมาใช้และการแปล

ความหมายที่บ่งบอกโดยมีเงื่อนไขสถานที่ก ากับ กล่าวคือ ค่าตัวบ่งชีจ้ะบอกความหมาย

เฉพาะในเขตพืน้ที่ หรอื บริเวณ หรอื ส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบที่ตอ้งการตรวจสอบ อาทิ 

ตัวบ่งชีด้้านคุณภาพทางการศกึษาของประเทศ จังหวัด ภูมภิาคใด และระดับการศึกษาใด 

เป็นต้น ซึ่งขึน้อยู่กับข้อมูลหรอืตัวแปรที่จัดเก็บนั่นเอง  

ศริิชัย กาญจนวาสี (2550)และนงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) ได้สรุปว่าตัวบ่งชี้ 

หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพ

ที่ตอ้งการศึกษาเฉพาะจุดหรอืช่วงเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งชีร้ะบุ/บ่งบอกถึงสภาพที่ต้องการ

ศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับ

เกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่าง
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จุดหรอืช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตอ้งการศกึษา 

ได้สอดคล้องกัน 

ประยูร เจริญสุข (2553, หน้า 8) ได้สรุปว่าตัวบ่งชี้ หมายถึง สารสนเทศที่

อยู่ในรูปของขอ้ความตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค่าที่สังเกตได้จากตัวเลขหรือข้อเท็จจรงิมา

สัมพันธ์กันเพื่อให้เกิดค่าหรือคุณค่าที่สามารถชีใ้ห้เห็นลักษณะของสภาพ การด าเนินงาน

หรอืผลการด าเนินงานนัน้ๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง นอกจากนีจ้อห์นสโตน (Johnstone, 

1981) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้เป็นสารสนเทศที่บ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์ หรือสภาวะ

ของสิ่งที่มุง่วัดในเวลาใดเวลาหนึ่งโดยไม่จ าเป็นจะต้องบ่งบอกสภาวะที่เจาะจงหรอืชัดเจน 

แตบ่่งบอกหรือสะท้อนภาพของสถานการณ์ที่เราสนใจเข้าไปตรวจสอบอย่างกว้าง หรอืให้

ภาพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมกีารเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต เช่น ตัวบ่งช้ีเปรียบเทียบ

ความสามารถของนักเรียนในปีต่างๆ เป็นต้น ตัวอย่างของตัวบ่งช้ีที่บ่งชีร้ะดับการศึกษาของ

ชาติ เชน่ ตัวบ่งชีก้ารมสี่วนร่วมในทรัพยากรมนุษย์ตอ่การศกึษาในอนาคต และเบอร์สไตน์ 

โอคส์และกุยตัน (Burstein,L;Oakes; & Guiton, 1992) ได้ให้ความหมายว่าตัวบ่งชี้ เป็น

ค่าสถิตทิี่ให้สารสนเทศเกี่ยวกับสถานะ คุณภาพหรอืผลการปฏิบัติงานของระบบการศกึษา

ซึ่งอาจเป็นค่าสถิตเิฉพาะเรื่องหรอืค่าสถิตริวม (Single or Composite Statistics) ก็ได้โดย

จะต้องมเีกณฑม์าตรฐานส าหรับการตัดสินใจ นอกจากนีย้ังต้องให้สารสนเทศที่สอดคล้อง

กับคุณลักษณะที่ตอ้งการจะวัดด้วย 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2557, หน้า 107) กล่าวว่า การพัฒนาตัวบ่งชี้ (Indicator 

development ) เป็นวิธีการพัฒนาตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งบอก

สถานภาพ หรือสะท้อนลักษณะการด าเนินงาน หรอืผลการด าเนินงาน ซึ่งจะเป็น

สารสนเทศที่ช่วยใหก้ารวินิจฉัยและชี้สภาวะ ตลอดจนปัญหา อุปสรรคของการด าเนินงาน

ทางการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  

กล่าวโดยสรุป ตัวบ่งชี้หมายถึงตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่า

แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษาเฉพาะจุดหรือช่วงเวลาหนึ่ง  

คา่ของตัวบ่งชีร้ะบุ/บ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ แต่มคีวาม

ชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกบัเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิสภาพที่ต้องการ

ศกึษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรอืช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึงความ

เปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้ 
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2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้  

ตัวบ่งชี้ สามารถแบ่งประเภทได้หลายวิธีทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวิธีและเกณฑใ์นการ

แบ่ง Johnstone(1981)และนงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) ได้แบ่งตัวบ่งชีต้ามเกณฑ์ต่อไปนี้ 

1. แบ่งตามวิธีการสร้างได้แก่ ตัวบ่งชีแ้ทน (Representative Indicators) ตัว

บ่งชีแ้ยก (Disaggregative Indicators) และตัวบ่งชีร้วมหรอืตัวบ่งชีป้ระกอบ (Composite 

Indicators) 

2. แบ่งตามวิธีการแปลค่าของตัวบ่งช้ี ได้แก่ ตัวบ่งชีอ้ิงกลุ่ม  

(Norm – Indicators) ตัวบ่งชี้อิงเกณฑ์ (Criterion – referenced Indicators) และตัวบ่งช้ีอิงตน 

(Self – referenced Indicators) 

3. แบ่งตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี้ ได้แก่ ตัวบ่งชีส้มบูรณ์ (Absolute 

Indicators) และตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์หรอืตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน (Relative or Ratio Indicators) 

4. แบ่งตามช่วงเวลา ได้แก่ตัวบ่งชีท้ี่แสดงสภาวะของสิ่งของ ณ เวลาใด

เวลาหนึ่ง (Stock Indicators) และตัวบ่งช้ีที่เปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลา (Flows Indicators) 

5. แบ่งตามลักษณะในการวัด ได้แก่ ตัวบ่งชีท้ี่วัดในลักษณะกระจาย 

(Distributive Indicators) และตัวบ่งชีไ้ม่เกี่ยวกับการกระจาย (Distributive Indicators) 

6. แบ่งตามทฤษฎีระบบ ได้แก่ตัวบ่งชีด้้านปัจจัย (Input Indicators)  

ตัวบ่งชีด้้านกระบวนการ (Process Indicators) และตัวบ่งชีด้้านผลผลิต (Output Indicators) 

7. แบ่งตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้ ได้แก่ ตัวบ่งชีแ้สดงความหมาย 

(Expressive Indicators) และตัวบ่งชีท้ านาย (Predictive Indicators) 

นอกจากนีแ้ล้วยังมกีารแยกประเภทตามสาขาวิชา เช่น ตัวบ่งชีก้ารศกึษา 

ตัวบ่งชีส้ังคมตัวบ่งชีคุ้ณภาพชีวติ ตัวบ่งชีก้ารศกึษาระดับประถมศึกษา ตัวบ่งชีก้ารศกึษา

นอกระบบ ในการแยกประเภทนีข้ึน้อยู่กับความสนใจและความมุ่งหมายในการพัฒนา 

ตัวบ่งชี้ 

กล่าวโดยสรุป การจ าแนกประเภทของตัวบ่งชี้ จ าแนกตามการน าไปใช้งาน

ตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ จะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มี

หัวข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรอืคล้ายกันหรือเชื่อมโยงถึงกัน แล้วแต่ผูจ้ าแนกจะให้

ความส าคัญหรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 
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2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) ได้รวบรวมประโยชน์ของตัวบ่งชีจ้ากแนวคิดของ

บุคคลต่างๆ อาทิ Johnstone (1981) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชีท้างการศกึษาว่าจะ

เป็นประโยชน์ในด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์การศกึษา ด้านการก ากับและ

การประเมินระบบการศกึษา อีกทั้ง Burstein,L ; Oakes ; and Guiton (1992) นอกจากนี้ 

Resnick Nolan and Resnick (1995) เสนอว่า ตัวบ่งชีท้างการศึกษาเป็นประโยชน์อย่างมาก

ต่อการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ และสรุปว่าในด้านการประเมินผลของระบบ

การศกึษา ตัวบ่งชีท้างการศึกษาเป็นประโยชน์มากในการก ากับและประเมินผลระบบ

การศกึษา การจัดอันดับการศกึษาการประกันคุณภาพ และการแสดงความรับผิดชอบ 

ต่อหน้าที่ การก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ การปรับปรุงและพัฒนาระบบการศกึษา 

โดยใช้ผลการประเมินเป็นแนวทางซึ่งจะเรียกตัวบ่งชีป้ระเภทนีว้่า ตัวบ่งชีผ้ลการปฏิบัติงาน 

(Performance Indicators) 

จากแนวคิดในเรื่องประโยชน์ของตัวบ่งชีจ้ากบุคคลต่างๆ ข้างต้นนี้ สามารถ

สรุปได้วา่ตัวบ่งชีท้างการศกึษา มีประโยชน์ ดังนี้ 

1. ใช้ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา 

2. ใช้ในการวางแผนการด าเนินงานทางการศกึษาเพื่อให้บรรลุผลตาม

ต้องการ 

3. ใช้ในการก ากับดูแล และประเมินระบบการศกึษาและการประกัน

คุณภาพ 

4. ใช้ในการก าหนดเกณฑม์าตรฐานการศึกษาที่ดทีี่สุดเพื่อการเทียบเคียง 

(Benchmarking) 

วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา้ 152) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชีไ้ว้วา่ 

ตัวบ่งชีด้้านการศกึษามีประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัยในด้านการบริหารตัวบ่งชี้

การศกึษาใช้ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษาใช้ในการ

ก ากับติดตามตรวจสอบการด าเนินงาน และการประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่อง 

การประกันคุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหนา้ที่ และการก าหนดเป้าหมาย 

ที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชน์ในการ

ด าเนนิงานพัฒนาในด้านการวิจัย ตัวบ่งชีก้ารศกึษาช่วยให้ได้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่า
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การใชต้ัวแปรเพียงตัวเดียว หรอืการใช้ชุดตัวแปร และใหแ้นวทางการตั้งสมมุติฐานวิจัย 

ส าหรับศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวบ่งชีก้ารศกึษา 

กล่าวโดยสรุป ตัวบ่งชีด้้านการการศกึษามีประโยชน์มากต่อการบริหารและ

การวิจัย ในด้านการบริหารการศกึษา โดยใช้ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ใน

การวางแผนการศกึษาใช้ในการก ากับติดตามตรวจสอบการด าเนินงาน และการติดตาม 

ประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการด าเนินงานตามาตรฐานการศกึษา เพื่อการ

ประกันคุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ และการก าหนดเป้าหมายที่

ตรวจสอบได้ ตลอดจนการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชน์ในการ

ด าเนนิงานพัฒนาในด้านการวิจัย ตัวบ่งชีก้ารศกึษาช่วยให้ได้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่า

การใชต้ัวแปรเพียงตัวเดียว หรอืการใช้ชุดตัวแปร และใหแ้นวทางการตั้งสมมุติฐานวิจัย 

ส าหรับศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวบ่งชีก้ารศกึษา 

2.4 กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งช้ี  

กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ ประกอบด้วยขั้นตอน ดังตอ่ไปนี ้

2.4.1 การสรา้งตัวบ่งช้ี การสร้างตัวบ่งชี้ มีวธิีการที่ส าคัญ 3 วิธี ซึ่งแตล่ะ

วิธีก็ใหข้้อมูลที่แตกต่างกันออกไปดังนี้ (สุทธิธัช คนกาญจน์, 2547 อ้างอิงจาก ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ, 2530)  

วิธีที ่1 การสรา้งตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้า (Self-referenced Indicator 

Formation) เป็นการสร้างขอ้มูลของระบบการศกึษาในช่วงเวลาต่างกัน เพื่อให้เห็น

ความก้าวหน้าของการด าเนินงานจากช่วงเวลาหนึ่งถึงอีกช่วงเวลาหนึ่ง ตามปกติจะ

เปรียบเทียบข้อมูลระหว่างปีโดยก าหนดปีที่เริ่มตน้ และปีที่สิน้สุด เนื่องจากช่วงระยะเวลา

ดังกล่าว มีการด าเนินการที่นักวางแผนหรือผู้บริหารมคีวามประสงค์จะทราบความก้าวหน้า 

ที่เกิดขึน้ ข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับตัวบ่งชีป้ระเภทนี้คอืข้อมูลระยะยาวโดยก าหนดข้อมูล 

ในปีฐานเท่ากับ 100 แสดงว่า ระดับค่าของตัวบ่งช้ีในปีนั้นสูงกว่าในปีฐานของการอ้างอิง 

ค่าของความแตกต่างนี้ คือ ค่าร้อยละที่เปลี่ยนแปลงไปในช่วงเวลาที่คิดจากปีฐาน 

วิธีที ่2 การสร้างตัวบ่งชี้แบบอิงเกณฑ์ (Criterion- referenced 

Indicator Formation) ตัวบ่งชีป้ระเภทนี้จะต้องน าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน ซึ่ง

มักจะก าหนดไว้ในแผนพัฒนาการศกึษาหรอืแผนปฏิบัติการ โดยระบุไว้ว่าในช่วงระยะเวลา

ที่อยู่ในแผนจะพยายามปรับปรุงการด าเนินงานในด้านต่างๆ เพื่อให้ได้ผลตามที่เป้าหมาย
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วางไว้ เป้าหมายดังกล่าวประกอบกับระยะเวลาที่ระบุไว้ในแผน จงึเป็นเกณฑ์ที่จะชีว้ัดว่า

การด าเนินงานได้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้หรอืไม่อย่างไร 

วิธีที ่3 การสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอิงปทัสฐาน (Norm - referenced 

Indicator Formation) ตัวบ่งชีป้ระเภทนี้สร้างขึน้เพื่อแสดงสถานภาพของระบบการศึกษา

ต่างๆ ว่าอยู่ในระดับใดโดยเปรียบเทียบกบัระหว่างระบบการศกึษาที่คล้ายคลึงกัน หรอื

เปรียบเทียบระบบการศกึษาย่อยที่อยู่ภายใต้ระบบการศกึษาใหญ่เดียวกัน วิธีการสร้าง

ดัชนชีีว้ัดโดยอิงปทัสฐานจึงมีความเหมาะสมที่จะน ามาใช้ส าหรับการพัฒนาระบบ

การศกึษา เพื่อให้เกิดความเสมอภาคในด้านการจัดสรรทรัพยากรด้านการบริหาร  

การนเิทศและการเรียนการสอน ทั้งนี ้โดยมีเป้าหมายสูงสุดในการสร้างความเสมอภาค 

ในด้านคุณภาพการศกึษา ซึ่งอาจวัดได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน เป็นต้น 

2.4.2 การพัฒนาตัวบ่งชี ้กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีม้ีขั้นตอนคล้ายกับ

ขั้นตอนในกระบวนการวัดตัวแปร แตม่ีขั้นตอนเพิ่มมากขึน้ในส่วนที่เกี่ยวกับการรวมตัวแปร

เข้าเป็นตัวบ่งชี้ และการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนา

ตัวบ่งชีท้ี่นักวิชาการก าหนดไว้มลีักษณะคล้ายคลึงกัน มีส่วนแตกต่างกันในบางขั้นตอน 

(Blank, 1993 ; Johnstone, 1981 ; Burstein, Oakes, and Guiton, 1992 ; Nardo, 

etal,2005 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551) ซึ่งสามารถสรุปรวมเป็นขั้นตอนที่ส าคัญ 

ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ 6 ขั้นตอน คือ ขั้นการก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่งชี้  

การนยิามตัวบ่งชี้ การรวบรวมข้อมูล การสร้างตัวบ่งชี้ การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้  

และการน าเสนอรายงาน รายละเอียดแต่ละขัน้ตอนมดีังตอ่ไปนี้ 

1. การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ขั้นตอนแรกของการพัฒนาตัวบ่งชี้ คือ การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ของการพัฒนาตัวบ่งชี้ นักประเมินตอ้งก าหนดล่วงหน้าว่าจะน าตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ไปใช้

ประโยชน์ในเรือ่งอะไร และอย่างไร วัตถุประสงค์ส าคัญในการพัฒนาตัวบ่งชี้ คือ เพื่อ

พัฒนาและตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ใหไ้ด้ตัวบ่งช้ีที่จะน าไปใช้ประโยชน์ 

โดยที่ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้เพื่อใช้ประโยชนต์่างกัน มีลักษณะแตกต่างกัน เชน่ ตัวบ่งชี้ 

ที่พัฒนาขึน้เพื่อประเมินคุณภาพการศกึษา ควรเป็นตัวบ่งชีป้ระเภทอิงเกณฑ์ ตัวบ่งช้ี 

เพื่อประเมินความก้าวหน้าในการด าเนินงาน ควรเป็นตัวบ่งชีป้ระเภทอิงเกณฑ์ ตัวบ่งชี้ 

เพื่อประเมินความก้าวหน้าในการด าเนินงาน ควรเป็นตัวบ่งชีป้ระเภทอิงตน และตัวบ่งชี้ 

เพื่อใช้จัดจ าแนกระบบการศกึษาของประเทศตา่งๆ หลายประเทศ ควรเป็นตัวบ่งชี้ประเภท
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อิงกลุ่ม เป็นต้น ด้วยเหตุนี้นักประเมินที่ตอ้งการพัฒนาตัวบ่งชีจ้งึต้องก าหนดวัตถุประสงค์

ในการพัฒนาตัวบ่งชีใ้ห้ชัดเจนวา่จะพัฒนาตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ท าอะไร และเป็นประโยชน์

ในการด าเนินงานอย่างไร การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่ชัดเจน 

ย่อมส่งผลใหไ้ด้ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณภาพสูง และเป็นประโยชน์สมตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

2. การนยิามตัวบ่งช้ี 

หลังจากการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตัวบ่งชี้แล้ว  

งานส าคัญชิน้แรกในกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ คือ การก าหนดนยิามตัวบ่งชี้ เพราะนิยาม 

ตัวบ่งชีท้ี่ก าหนดขึน้นั้นจะเป็นตวัชีน้ าวิธีการที่จะต้องใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัว

บ่งชี ้เนื่องจากตัวบ่งชี้ หมายถึง องค์ประกอบที่ประกอบด้วยตัวแปรย่อยๆ รวมกันเพื่อ

แสดงสารสนเทศ หรอืคุณลักษณะของสิ่งที่ต้องการบ่งชี้ ดังนัน้ในขั้นตอนการนยิามตัวบ่งชี้

นี ้นอกจากจะเป็นการก าหนดนิยามในลักษณะเดียวกับการนยิามตัวแปรในการวิจัยทั่วไป

แล้ว นักประเมินต้องก าหนด้วยว่าตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร และรวมตัวแปร

ย่อย 

เป็นตัวบ่งชีอ้ย่างไร Burstein, Oakes and Guiton แยกการนยิามตัวบ่งชีเ้ป็น 2 ส่วน  

ส่วนแรก คือ การก าหนดกรอบความคิด หรอืการสร้างสังกัป (Conceptualization) เป็นการให้

ความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ตอ้งการบ่งชีโ้ดยการก าหนด รูปแบบหรอืโมเดลแนวคิด 

(Conceptual Model) ของสิ่งที่ตอ้งการบ่งชีก้่อนว่ามีสว่นประกอบแยกย่อยเป็นกี่มิติ 

(Dimension) และก าหนดว่าแตล่ะมิติประกอบด้วยสังกัป (Concept) อะไรบ้าง ส่วนที่สองยัง

แยกได้เป็นสองส่วนยอ่ย คือ การพัฒนาตัวแปรส่วนประกอบ หรอืตัวแปรย่อย (Development 

of Component Measures) และการสร้างและก าหนดมาตร (Construction and Scaling)  

การนยิามในส่วนนี้ เป็นการก าหนดนยิามปฏิบัติการตัวแปรย่อยตามโมเดลแนวคิด และการ

ก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยเข้าเป็นตัวบ่งชี้จากการนิยามตัวบ่งช้ี นักประเมินจะได้ 

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง (Structural Relationship Model) ของตัวบ่งชี้ เนื่องจาก

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างของตัวบ่งช้ี คือ โครงสร้าง (Structure) ที่อธิบายว่าตัวบ่งชี้

ประกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร ตัวแปรย่อยมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ย่างไร และตัวแปร

ย่อยแต่ละตัวมีน้ าหนักความส าคัญต่อตัวบ่งช้ีต่างกันอย่างไร ดังนั้น การก าหนดนิยาม 

ตัวบ่งชีจ้งึประกอบด้วยการก าหนดรายละเอียด 3 ประการ ประการแรก คือ การก าหนด

ส่วนประกอบ (Components) หรอืตัวแปรย่อย (component variables) ของตัวบ่งช้ี นัก

ประเมินตอ้งอาศัยความรู้จากทฤษฎี และประสบการณ์ศึกษาตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้อง
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สัมพันธ์ (Relate) และตรง (Relevant) กับตัวบ่งชี้ แล้วตัดสินใจคัดเลือกตัวแปรย่อยเหล่านั้น 

ว่าจะใช้ตัวแปรย่อยจ านวนเท่าใด ใช้ตัวแปรย่อยประเภทใดในการพัฒนาตัวบ่งชี้ ประการ 

ที่สอง คือการก าหนดวิธีการรวม (Combination Method) ตัวแปรย่อย นักประเมินต้อง

ศกึษา และตัดสินใจเลือกวิธีการรวมตัวแปรย่อยให้ได้ตัวบ่งชี้ ซึ่งโดยทั่วไปท าได้เป็น 2 แบบ 

คือ การรวมตัวแปรย่อยด้วยการบวก (Addition) และการคูณ (Multiplication) ส่วนประการ

ที่สาม คือ การก าหนดน้ าหนัก (Weight) ตัวแปรย่อยเข้าเป็นตัวบ่งชี้ นักประเมินต้องก าหนด

น้ าหนักแทนความส าคัญของตัวแปรย่อยแต่ละตัวในการสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอาจก าหนดใหต้ัว

แปรย่อยทุกตัวมีน้ าหนักเท่ากัน หรอืต่างกันได้ การก าหนดรายละเอียดทั้งสามส าหรับการ

นิยามตัวบ่งชีน้ั้น Johnstone อธิบายว่าท าได้ 3 วิธี แตล่ะวิธีมคีวามเหมาะสมกับ

สถานการณ์ต่างกันดังตอ่ไปนี้ 

2.1 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นยิามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic Definition) 

นิยามเชิงปฏิบัติการ เป็นนิยามที่ใช้ในกรณีที่มกีารรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่

เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีไ้ว้พรอ้มแล้ว มีฐานข้อมูลแล้ว หรอืมีการสร้างตัวแปรประกอบ 

จากตัวแปรย่อยๆ หลายตัวไว้แลว้ นักประเมินเพียงแตใ่ช้วจิารณญาณคัดเลือกตัวแปรจาก

ฐานขอ้มูลที่มีอยู่และน ามาพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และก าหนด

น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีการก าหนดนิยามตัวบ่งชีว้ิธีนีอ้าศัยการตัดสินใจ 

และ ประสบการณข์องนักประเมินเท่านั้น ซึ่งอาจท าให้ได้นยิามที่ล าเอียงเพราะไม่มี 

การอา้งองิทฤษฎีหรอืตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่อย่างไรจงึเป็นนิยามที่มี

จุดอ่อนมากที่สุดเมื่อเทียบกับนิยามแบบอื่นและไม่ค่อยมีผู้นยิมใช้ 

2.2 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นยิามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) 

นิยามเชิงทฤษฎี เป็นนยิามที่นักประเมินใชท้ฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจของนักวิจัย

โดยตลอด และใช้วจิารณญาณของนักวิจัยน้อยมากกว่าการนยิามแบบอื่น การนยิาม 

ตัวบ่งชีโ้ดยใช้การนิยามเชิงทฤษฎีน้ันอาจท าได้สองแบบ แบบแรกเป็นการใชท้ฤษฎี และ

เอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมดตั้งแต่การก าหนดตัวแปรย่อย การก าหนด

วิธีการรวมตัวแปรย่อย และการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย โดยอาจใชโ้มเดลหรอืสูตรใน

การสรา้งตัวบ่งชีต้ามที่มีผู้พัฒนาไว้แล้วทั้งหมด แบบที่สอง เป็นการใชท้ฤษฎี และเอกสาร

งานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนในการคัดเลือกตัวแปรบ่อย และการก าหนดวิธีการรวม 

ตัวแปรย่อยเท่านั้น ส่วนในขั้นตอนการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยแตล่ะตัวนั้น เป็นการใช้
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ความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิหรอืผูเ้ชี่ยวชาญประกอบในการตัดสินใจ วิธีแบบนีใ้ช้ในกรณี 

ที่ยังไม่มผีูใ้ดก าหนดสูตรหรือโมเดลตัวบ่งชีไ้ว้ก่อน 

2.3 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นยิามเชิงประจักษ์ (Empirical Definition) 

นิยามเชิงประจักษ์ เป็นนิยามที่มีลักษณะใกล้เคียงกับนิยามเชงิทฤษฎี เพราะเป็นนิยาม

ก าหนดว่าตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปร 

ให้ได้ตัวบ่งชีโ้ดยมีทฤษฎี เอกสารวิชาการ หรอืงานวิจัยเป็นพืน้ฐาน แต่การก าหนดน้ าหนัก

ของตัวแปรแต่ละตัวที่จะน ามารวมกันในการพัฒนาตัวบ่งชีน้ั้นมิได้อาศัยแนวคิดทฤษฎี

โดยตรง แตอ่าศัยการวิเคราะหข์้อมูลเชิงประจักษ์ การนิยามแบบนีม้ีความเหมาะสม  

และเป็นที่นิยมใชก้ันอยู่มาจนถึงทุกวันนี้ เมื่อพจิารณาวิธีการนยิามตัวบ่งชีท้ั้ง 3 วิธีของ 

Johnstone ที่กล่าวข้างต้นเปรียบเทียบกับวธิีการนยิามตัวแปร 2 วิธีที่ใชใ้นการวิจัยทั่วไป  

จะเห็นได้ว่า Johnstone ให้ความส าคัญกับการนยิามระดับนามธรรมตามทฤษฎี หรือ 

การนยิามโครงสร้างที่มทีฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานในการนิยาม วิธีการนิยาม 

ตัวบ่งชีท้ั้ง 3 วิธี โดยเฉพาะสองวิธีหลังของ Johnstone ล้วนแตต่้องมีทฤษฎีเป็นหลักทั้งสิน้ 

จงึกล่าวได้ว่าการนยิามทุกวิธีในส่วนของการก าหนดตัวแปรย่อย และการก าหนดวิธีการ

รวมตัวแปรเป็นนิยามโครงสร้างตามทฤษฎีทั้งสิน้ ส่วนการแบ่งประเภทวิธีการนยิามนั้นเป็น

เพียงการแบ่งโดยใช้เกณฑ์มาก าหนดว่าน้ าหนักตัวแปรย่อยจะใช้ทฤษฎี หรอืข้อมูลเชิง

ประจักษ์ สรุปได้วา่นิยามเชิงประจักษ์มลีักษณะเทียบเคียงได้กับนิยามเชงิทฤษฎี ต่างกันที่

การก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยในวิธีแรกใช้ทฤษฎี ส่วนในวิธีหลังใชข้้อมูลเชิงประจักษ์  

ในจ านวนวธิีการก าหนดนิยามตัวบ่งชีท้ั้ง 3 วิธีของ Johnstone ที่กล่าวข้างตน้นั้น วิธีการ

นิยามเชิงประจักษ์ เป็นวิธีที่นิยมใชก้ันมากที่สุด ประเด็นที่น่าสังเกตเกี่ยวกับการก าหนด

นิยามเชิงประจักษ์ คือ การก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยนั้น ในความเป็นจรงิมใิช่การก าหนด

นิยามจากการศกึษาเอกสารและทฤษฎี แต่เป็นการด าเนินการวจิัยโดยใช้ขอ้มูลเชงิประจักษ์

เมื่อเปรียบเทียบการก าหนดนิยามเชิงประจักษ์ซึ่งตอ้งใช้การวิจัยในการนยิาม กับการวิจัยที่

มีการวิเคราะหโ์มเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้น หรอืโมเดลลิสเรล (Linear Structural 

relationship model or LISREL Model) จะเห็นได้ว่ามีวธิีการสอดคล้องกัน เนื่องจากการ

ก าหนดนยิามเชิงประจักษ์ของตัวบ่งช้ีมีงานส าคัญสองส่วน ส่วนแรก เป็นการก าหนดโมเดล

โครงสรา้งความสัมพันธ์ว่าตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไรและอย่างไรโดยมีทฤษฎี

เป็นพืน้ฐานรองรับ โมเดลที่ได้เป็น โมเดลการวัด (Measurement Model) ที่แสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรย่อยซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables)กับตัวบ่งช้ี
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ซึ่งเป็นตัวแปรแฝง (Latent Variables) นั่นเอง งานส่วนที่สอง คือ การก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญของตัวแปรย่อยจากข้อมูลเชิงประจักษ์โดยการวิจัย งานส่วนนีเ้ป็นงานวิจัยที่ใช้

การวิเคราะหโ์มเดลลิสเรลนั่นเอง กล่าวคือ นักวิจัยต้องรวบรวมข้อมูลได้แก่ตัวแปรย่อย

ทั้งหลายตามโมเดลที่พัฒนาขึน้ แล้วน ามาวิเคราะหใ์ห้ได้ค่าน้ าหนักตัวแปรย่อยที่จะใช้ใน

การสรา้งตัวบ่งชี ้วิธีการวิเคราะหท์ี่นยิมใช้กันมากที่สุด คือ การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

(Factor Analysis) ใช้เมื่อมีทฤษฎีรองรับโมเดลแบบหนักแนน่เข้มแข็ง และสามารถ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลโดยพิจารณาจากความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามทฤษฎี

กับข้อมูล เมื่อพบว่าโมเดลมีความตรง จึงน าสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและ

ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรย่อยมาสร้างตัวแปรแฝง 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection) 

ขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลในกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ คือ  

การด าเนินการวัดตัวแปรย่อย ได้แก่ การสร้างเครื่องมือส าหรับวัด การทดลองใช้และ 

การปรับปรุงเครื่องมอื ตลอดจนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การก าหนดกลุ่ม

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออกภาคสนามเพื่อใชเ้ครื่องมอืเก็บข้อมูล และการ

ตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลที่เป็นตัวแปรย่อยซึ่งจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ ในขั้นตอนนี ้

มีวธิีการด าเนินงานคล้ายกับกระบวนการวัดตัวแปรที่ได้กล่าวแล้ว 

4. การสรา้งตัวบ่งชี้ 

ในขั้นตอนนี้นักวิจัยสร้างสเกล (Scaling) ตัวบ่งชีโ้ดยน าตัวแปรย่อยที่ได้จาก

การรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะหร์วมให้ได้เป็นตัวบ่งชี้ โดยใช้วธิีการรวมตัวแปรย่อย  

และการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยตามที่ได้นยิามตัวบ่งชีไ้ว้ 

5. การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Check) ตัวบ่งชี้ 

การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้น

ครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรย่อย และตัวบ่งชีด้้วย โดยตรวจสอบทั้ง

เรื่องความเที่ยง (Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได ้(Feasibility) ความเป็น

ประโยชน์ (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) และความเชื่อถือได้ (Credibility) 

ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณภาพซึ่งจะใช้เป็นสารสนเทศในการบริหารและการจัดการระบบการศกึษา 

ควรมีคุณสมบัติที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ (UNESCO, 1993, Johnstone, 1981 อ้างถึงใน  

นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551) ประการแรก ตัวบ่งชีค้วรมีความทันสมัย ทันเหตุการณ์ เหมาะสม

กับเวลาและสถานที่ สารสนเทศที่ได้จากตัวบ่งชีต้้องสามารถบอกถึงสถานะ และแนวโน้ม
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การเปลี่ยนแปลง หรอืสภาพปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ทันเวลาใหผู้บ้ริหารสามารถ

ด าเนนิการแก้ปัญหาได้ทันท่วงที ประการที่สอง ตัวบ่งชี้ควรตรงกับความต้องการหรอื

จุดมุง่หมายของการใช้งาน ตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึ้นเพื่อใชใ้นการก าหนดนโยบายการศกึษาไม่ควร

จะมีลักษณะเป็นแบบเดียวกับตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึน้มาเพื่อใช้ในการบรรยายสภาพของระบบ

การศกึษา แตอ่าจจะมีตัวบ่งช้ีย่อยบางตัวเหมอืนกันได้ ประการที่สาม ตัวบ่งชีค้วรมี

คุณสมบัติตามคุณสมบัติของการวัด คือ มีความตรง ความเที่ยง ความเป็นปรนัย และใช้

ปฏิบัติได้จริง คุณสมบัติข้อนีม้ีความส าคัญมาก ในการสร้างหรอืการพัฒนาตัวบ่งชี้จงึตอ้งมี

การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีทุ้กครั้ง ประการสุดท้าย ตัวบ่งชีค้วรมกีฎเกณฑ์การวัด 

(Measurement Rules) ที่มคีวามเป็นกลาง มีความเป็นทั่วไป และให้สารสนเทศเชิงปริมาณ 

ที่ใชเ้ปรียบเทียบกันได้ไม่ว่าจะเป็นการเปรียบเทียบระหว่างจังหวัด ระหว่างเขตในประเทศ

ใดประเทศหน่ึง หรอืการเปรียบเทียบระหว่างประเทศ ในทางปฏิบัติ นักประเมินนยิม

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct Validity) ของตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นโดยใช้การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) โดยมีทฤษฎีหรอืนิยาม 

ตัวบ่งชีร้องรับโมเดลแบบหนักแน่นเข้มแข็ง และสามารถตรวจสอบความตรงของโมเดล 

โดยพิจารณาจากความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามทฤษฎีกับข้อมูล ด้วยโปรแกรมการ

วเิคราะห์ข้อมูลลสิเรล (Linear Structural relationship = LISREL) นอกจากนีย้ังนิยม

ตรวจสอบความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) และความตรงร่วมสมัย (Concurrent 

Validity) โดยการใชผ้ลการวัดด้วยเครื่องมอืชนิดอื่นเป็นเกณฑใ์นการตรวจสอบ นักประเมิน

หลายคนนิยมตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยผู้เช่ียวชาญ 

6. การจัดเข้าบริบท และการน าเสนอรายงาน (Contextualization and 

Presentation) ขั้นตอนนีเ้ป็นขั้นตอนหนึ่งในการพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่มคีวามส าคัญมากเพราะเป็น

การสื่อสาร (Communication) ระหว่างนักประเมินที่เป็นผูพ้ัฒนากับผูใ้ช้ตัวบ่งชี้ หลังจาก

สร้างและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้แล้ว นักประเมินต้องวิเคราะห์ข้อมูลใหไ้ด้ค่าของ 

ตัวบ่งชีท้ี่เหมาะสมกับบริบท (Context) โดยอาจวเิคราะหต์ีความแยกตามระดับเขต

การศกึษา จังหวัด อ าเภอ โรงเรยีน หรอืแยกตามประเภทของบุคลากร หรอือาจวิเคราะห์

ตคีวามในระดับมหภาค แล้วจึงรายงานค่าของตัวบ่งช้ี ให้ผู้บริโภค/ผูบ้ริหาร/นักวางแผน/

นักวิจัย ตลอดจนนักการศกึษาทั่วไปได้ทราบและใช้ประโยชน์จากตัวบ่งชีไ้ด้อย่างถูกต้อง

ต่อไป 

สรุปได้วา่ การน าเสนอข้อมูลในด้านหลักการ แนวคิด และทฤษฎี จากเอกสาร
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และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ สามารถน าเอากระบวนการสร้าง และพัฒนาตัวบ่งชีม้า

ใช้ในการวิจัยในครั้งนีไ้ด้เป็นอย่างดี เริ่มตัง้แตค่วามหมายของตัวบ่งชี้ ท าให้ผูว้ิจัยสรุป

ประเด็นของค าว่า" ตัวบ่งชี"้ ได้ชัดเจน รวมถึงการเน้นที่ลักษณะ ประเภท คุณสมบัติ และ

เกณฑข์องตัวบ่งชีท้ี่ดี ท าให้ได้แนวทางในการพัฒนาตัวบ่งช้ีที่เกี่ยวกับภาวะเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาได้ถูกต้อง เหมาะสม และที่เป็นประโยชน์สูงสุดในการวิจัยครั้งนี้

คือ กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่ถูกต้อง รวมถึงวธิีการเลือกและลดตัวบ่งชี้ 

ซึ่งท าใหง้านวิจัยในครั้งนีเ้ป็นงานวิจัยที่มคีวามชัดเจน และตรงประเด็นของการพัฒนา 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงินวัตกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษายิ่งขึ้น 

2.5 เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

จากรายงานการประชุมการจัดท าตัวบ่งช้ีคุณภาพ (Reproductive Health 

Indication for Global Monitoring) เมื่อวันที ่9-11 เมษายน 2540 โดยองค์การอนามัยโลก 

(WHO) และจากการสรุปของสถาบันนานาชาติเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน ได้ก าหนดเกณฑใ์น

การคัดเลือกตัวบ่งชีไ้ว้ ดังนี้ (นิตยา ส าเร็จผล, 2547) 

1) ความแกร่งแบบวิทยาศาสตร ์(Scientifically Robust) ตัวบ่งชีต้้อง 

มีความถูกต้อง (Validity) มีความไว (Sensitive) คงที่ (Stable) และสะท้อนให้เห็นสิ่งที่

ต้องการจะวัด 

2) ความถูกต้อง (Validity) ตัวบ่งชีต้้องวัดองค์ประกอบ หรอื สิ่งที่

ต้องการจะวัด ได้ตรงและถูกต้อง 

3) เชื่อถือได้ (Reliable) ตัวบ่งชีต้้องให้คา่เดียวกันเมื่อใช้วิธีการวัด

เหมอืนกันในการวัดประชากรกลุ่มที่เหมอืนกันในเวลาที่เกือบเป็นเวลาเดียวกัน 

4) ความไว (Sensitive) ตัวบ่งชีต้้องท าให้สามารถเห็นการ

เปลี่ยนแปลงแมเ้พียงเล็กน้อยที่เกิดขึน้ในองค์ประกอบที่สนใจนัน้ได้ 

5) มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) ตัวบ่งชีต้้องแสดงในประเด็นที่

สนใจเพียงประเด็นเดียวเท่านั้น 

6) ใช้ประโยชน์ได้ (Useful) 

7) มีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชีต้้องครอบคลุม 

ทุกประเด็น หรอืประชากรทุกกลุ่มที่คาดหวังให้ครอบคลุม 

8) เข้าใจได้ (Understandable) ตัวบ่งชีต้้องง่ายที่จะนิยาม และค่าของ

ตัวชี้วัดที่ต้องแปลความหมายได้ง่าย 
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9) เข้าถึงได้ (Accessible) ข้อมูลที่ต้องการต้องหาได้ง่าย โดยใช้วธิีการ

เป็นข้อมูลที่สะดวก ท าได้จริง 

10) มีคุณธรรม (Ethical) ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณธรรม หมายถึง ในการ

รวบรวม วิเคราะห์และการน าเสนอข้อมูลที่ต้องการ ต้องเป็นไปอย่างมคีุณธรรมในรูปของ

สิทธิของบุคคล ความมั่นใจ เสรีภาพในการเลือกที่จะให้ข้อมูลหรอืไม่ โดยต้องมกีารให้

ข้อมูลเกี่ยวกับการน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ 

นอกจากนั้น Fitz – Gibbon (2012) ได้เสนอเกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชีผ้ลการ

ปฏิบัติงานทางการศกึษา เป็น 5 กลุ่ม 12 ด้าน ดังนี้ 

1. ความสอดคล้อง (Relevant) ประกอบด้วย 

1.1 ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหนว่ยการจัดการน้ัน 

1.2 ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่ทีมงานทุกคนมีสว่น 

2. ให้ข้อมูลสื่อความหมาย (Informative) 

2.1 ตัวบ่งชีเ้ป็นไปตามบริบท 

2.2 ตัวบ่งชีใ้ห้ผลย้อนกลับไปยังหนว่ยการจัดการ 

3. การยอมรับได้ (Acceptable) ได้แก ่

3.1 ตัวบ่งชีม้ีความยุติธรรม 

3.2 ตัวบ่งชีเ้ข้าถึงได้ 

3.3 ตัวบ่งชีอ้ธิบายได้ 

3.4 ตัวบ่งชีไ้ม่สามารถบิดเบือนได้ 

3.5 ตัวบ่งชีต้รวจสอบได้ 

3.6 ตัวบ่งชีต้้องบอกการเปลี่ยนแปลง 

4. มีประโยชน์ (Beneficial) การน าตัวบ่งช้ีไปใช้ตอ้งเกิดประโยชน์กับ

การศกึษา 

5. มีความคุ้มคา่ (Cost Effective) ตัวบ่งชีม้ีต้นทุนที่สมเหตุสมผล ซึ่งในแต่ละ

เกณฑน์ั้น จะต้องมกีารด าเนินการ ดังนี้ 

1) ความสอดคล้อง (Relevant) ต้องสร้างเป้าหมายที่เป็นประชามติ 

ร่วมก าหนดหนว่ยของการจัดการ 

2) สื่อความหมายใหค้วามส าคัญกับบริบทออกแบบกระบวนการ  

ให้ผลย้อนกลับน าเอาตัวแปรกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงได้เข้ามาพิจารณา 
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3. การยอมรับได้ มีการตรวจสอบความตรงและความเท่าเทียม  

จัดท าสถิติเพื่อเผยแพร่ (Provide Statistics with Human face) 

4. ผลประโยชน์ ตรวจสอบผลกระทบที่เกิดจากการน าไปใช้ 

5. ความคุ้มค่า ตรวจสอบต้นทุน ก าไร 

อย่างไรก็ดี Johnstone (1981) ได้เสนอเกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งช้ี (Internal Validity) หมายถึง ระดับความ

สอดคล้องระหว่างมโนทัศน์ กับนิยามเชงิปฏิบัติการ เกี่ยวข้องกับส่วนของกระบวนการวัด

ในระหว่างที่ก าลังด าเนินการวัดตัวแปร เปรียบเทียบกับที่ตอ้งการวัดจากทฤษฎี หรือจาก

ตัวมโนทัศนน์ั้น ซึ่งมักจะต้องเกิดความแตกต่างอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ถ้าหากความแตกต่าง

นีม้ีขนาดใหญ่มากเกินไป คือ สิ่งที่วัดได้ไม่สัมพันธ์กับสิ่งที่ตอ้งการวัด กล่าวได้ว่า ตัวแปร

นั้น ถึงแม้จะวัดได้อย่างคงที่ แตก่็ไม่มีประโยชน์ในการใช้ คือมคีวามเที่ยงตรงภายในน้อย

มาก สิ่งที่มอีิทธิพลในการลดค่าความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งช้ีทางการศกึษา มี 3 

ประการหลักๆ คือ 

1.1 การวัดแบบเป็นส่วนๆ (Fractional Measurement) กรณีนี ้จะเกิดขึ้น

เมื่อมโนทัศนท์ี่ตอ้งการวัด สามารถจ าแนกออกเป็นหลายๆด้าน แตว่ัดจริงเพียง 1-2 ด้าน 

ท าให้มมีโนทัศนบ์างสว่นเท่านั้นที่วัดได้ โดยไม่ได้วัดมโนทัศนจ์รงิๆ ที่ต้องการวัดทั้งหมด  

ท าให้เกิดการลดค่าความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชีน้ั้น 

1.2 ความผันแปรของมโนทัศนท์ี่ตอ้งการวัด (Variability of concept) หาก

มโนทัศนท์ี่ตอ้งการวัดมีการเปลี่ยนแปลงในการน าไปปฏิบัติอาจจะเปลี่ยนแปลงตามเวลา

หรอืเปลี่ยนแปลงระหว่างระบบการศกึษา ถึงแม้จะมีการก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการของ

มโนทัศนน์ั้นไมจ่ าเป็นต้องมีความแตกต่างกัน เชน่ มโนทัศนเ์กี่ยวกับการศกึษาในระดับ

มัธยมศกึษา ในทางปฏิบัติประเทศที่พัฒนาแล้วกับประเทศที่ก าลังพัฒนาจะใหค้วามหมาย

แตกต่างกัน ดังนั้น จึงเป็นการยากที่จะน าข้อมูลที่ได้จากการวัดตัวแปร เช่น จ านวน

นักเรียนที่เรียนอยู่ในโรงเรียนมาเปรียบเทียบกันท าให้ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชีน้ี้

ลดลง 

1.3 การก าหนดตัวแปรใหเ้ป็นตัวแทนของมโนทัศน์ (The definition of 

Variability to Represent a Concept) แมจ้ะรู้วา่ตัวแปรนั้นไมใ่ช่ตัวแปรที่เหมาะสม ซึ่งการ

ปฏบิัติแบบนีเ้รียกว่าการแทนที่มโนทัศน์ (Concept Substitution) เชน่ ในการวัดคุณภาพของ

ผลลัพธ์ในระบบการศกึษาความหมายของคุณภาพจะหมายถึง ระดับของการสัมฤทธิ์ผล 
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โดยวัดจากคะแนนผลสัมฤทธิ์ในการส าเร็จการศกึษาระดับต่างๆ ซึ่งอาจไม่มขี้อมูลในบาง

ระดับ จึงมกีารก าหนดให้อัตราผู้ส าเร็จการศกึษา เป็นตัวแทนของระดับผลสัมฤทธิ์  

ทั้งๆที่ตัวแปรทั้งสองนี้ไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กัน เมื่อน าไปใช้ท าใหผ้ลการสรุปเปลี่ยนแปลง

ไป ในการที่จะลดปัญหานีท้างหนึ่งท าได้โดยการก าหนดนิยามมโนทัศน์ ในรูปของนิยาม 

เชงิปฏิบัติการให้ชัดเจนและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชี้ 

ต้องมีคา่สูง อย่างนอ้ยที่สุดก็ต้องสูงพอส าหรับสถานการณเ์ฉพาะที่ตอ้งการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ 

ในการประเมินความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชี้ ยังไม่มีวธิีทางสถิติอันใดที่ใชท้ดสอบความ

สอดคล้องระหว่างนิยามเชงิปฏิบัติการกับมโนทัศนไ์ด้ในเชงิปริมาณ (แต่มีวธิีที่ไม่ใชส้ถิติ 

ที่พอเป็นไปได้ คือ การให้ผู้เช่ียวชาญประเมิน ตัดสินความสอดคล้องนี้) จึงท าให้เกิดปัญหา

ที่วา่ ถ้ามีความแตกต่างเล็กน้อย ระหว่างนิยามเชิงปฏิบัติการกับมโนทัศน์ ซึ่งจะแสดงว่า 

ตัวบ่งชีน้ั้นมีความเที่ยงตรงสามารถท าให้เกิดความสัมพันธ์หรือการจัดจ าแนกชั้นที่แตกต่าง

กันเล็กน้อย จึงสรุปว่า เป็นปัญหาที่หลีกเลี่ยงไม่ได้เพราะอย่างนอ้ยที่สุด ตัวบ่งชีก้็มี

ความสัมพันธ์ที่เชิงอา้งองิไปยังปัจจัย (องค์ประกอบ) ส าคัญที่ก าลังค้นหาอยู่ 

2. ความเช่ือมั่น (Reliability) และความคงเส้นคงวา (Consistency)  

ของการวัด หมายถึง ระดับการวัดที่ตัวแปรให้ผลคงที่สม่ าเสมอถ้าเชื่อถอืได้หมายถึงในการ

วัดคุณลักษณะเดียวกันถ้าท าซ้ ากับบุคคลที่ตา่งกันจะได้ผลเหมือนกัน แหล่งที่ท าให้เกิด

ความคลาดเคลื่อนในการวัดท าให้ความเชื่อม่ันของตัวบ่งชีล้ดลง มีดังนี้ 

2.1 ความคงที่สม่ าเสมอในการนยิามเชงิปฏิบัติการไปใช้ในการเก็บข้อมูล 

ซึ่งส่วนหนึ่งมาจากการนยิามเชงิปฏิบัติการที่ไม่ชัดเจน ไม่สมบูรณ์ ท าให้ผูใ้ช้แต่ละคน

ตีความหมายได้ต่างกัน 

2.2 กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2.4 กระบวนการวิเคราะหข์้อมูล 

3. ความเที่ยงตรงภายนอกและความเป็นอิสระของมโนทัศนห์มายถึง  

ความเป็นจริงของสมมตฐิานในการที่จะน าไปใช้เพื่อจัดจ าแนกประเภทในสถานการณ์อื่นๆ 

เป็นคุณสมบัติของการวัดที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ภายในของมโนทัศน์ ต้องท า

หลังจากมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงภายในจนได้ค่าที่พอใจ รวมทั้งค่าความเชื่อมั่นของ

การวัดได้รับการยอมรับแล้ว คุณสมบัติของความเที่ยงตรงภายนอก ระบุว่า มโนทัศนห์นึ่ง

ไม่ควรมีองค์ประกอบที่ถูกก าหนดอยู่ในมโนทัศน์อื่น ซึ่งก็คือความเป็นอิสระของมโนทัศน์ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



186 

 

หมายความว่า ตัวแปรที่สง่ผลตอ่ตัวบ่งชีห้นึ่งจะต้องไม่ส่งผลตอ่ตัวบ่งชีอ้ื่นๆ ตัวบ่งชีท้ี่มี

ความเที่ยงตรงภายนอก จะเป็นตัวแปรที่มคีวามสมบูรณ์ ครอบคลุม และสามารถวัดได้

ในทางปฏิบัติ 

สรุปได้วา่ เกณฑก์ารคัดเลือกตัวบ่งชี้นั้นจะต้องมคีวามสอดคล้อง การสื่อ

ความหมาย มีประโยชน์ ยอมรับได้ และมีความคุ้มค่า ผูว้ิจัยได้น าไปใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาตัวบ่งชี้ โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ คือ ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาได้ต้องมีความตรง ความเที่ยง  

ความเป็นกลาง ความไว สะดวกต่อการน าไปใช้ และมีความถูกต้องในเนื้อหาที่น าไปใช้  

2.6 หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

2.6.1 ความหมายของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

Factor analysis มีช่ือเรยีกในภาษาไทยหลายค า เช่น การวิเคราะห์

องค์ประกอบ การวิเคราะหต์ัวประกอบ การวิเคราะหป์ัจจัย เป็นต้น ส าหรับในการเขียน

รายงานครั้งนี้จะใช้ค าว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบ ซึ่งมีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน ดังนี้ 

Kerlinger (1986 อ้างถึงใน ปกรณ์ ประจันบาน, 2553, หนา้ 8-12)  

ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบไว้วา่ “เป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งที่มี

ประโยชน์มาก ถูกสร้างขึน้มาเพื่อใช้ศึกษาปัญหาที่ซับซ้อนในศาสตร์ทางพฤติกรรม” 

Daniel (1988 อ้างถึงใน ปกรณ์ ประจันบาน, 2553, หน้า 8-12)  

ได้กล่าวถึงการวิเคราะห์องค์ประกอบว่า “การวิเคราะหอ์งค์ประกอบถูกออกแบบมาเพื่อใช้

ตรวจสอบโครงสร้างของชุดตัวแปรและเพื่อใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตังแปรในรูป

ของจ านวนที่นอ้ยที่สุดของตัวแปรที่สังเกตไม่ไม่ ซึ่งตัวแปรแฝงที่สังเกตไม่ได้เหล่านี้ 

จะถูกเรียกว่า องค์ประกอบ” 

กัลยา วานิชย์บัญชา (2551, หนา้ 214) กล่าวว่าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

หมายถึง เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรเทคนิคหนึ่ง ที่นยิมใช้กันมากในการสรุป

รายละเอียดของตัวแปรหลายๆ ตัว หรอืเรียกว่าการลดจ านวนตัวแปร โดยศึกษาถึง

โครงสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และสร้างตัวแปรใหม่เรยีกว่า ปัจจัย 

สุวิมล ติรกานันท์ (2550, หนา้ 15) ให้ความหมายว่า การวิเคราะห์

องค์ประกอบ เป็นการวิเคราะหก์ลุ่มตัวแปรหนึ่งเพื่อบรรลุโครงสรา้งที่อยู่เบือ้งหลังตัวแปร

กลุ่มน้ันโดยอาศัยความสัมพันธ์ซึงกันและกันของกลุ่มตัวแปร ไม่มตีัวแปรใดท าหน้าที่ 

เป็นตัวแปรอิสระหรอืตัวแปรตาม ในการวิเคราะหจ์ะเป็นการศึกษาลักษณะการรวม 

กลุ่มตัวแปรในลักษณะเส้นตรง 
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สุภมาศ อังศุโชติ (2554, หน้า 93) ให้ความหมายว่า เป็นวิธีการทางสถิตทิี่

ช่วยใหน้ักวิจัยสร้างองค์ประกอบจากตัวแปรหลายๆ ตัวแปร โดยรวมกลุ่มตัวแปร 

ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ตัวแปรที่อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน จะมี

ความสัมพันธ์กันมากโดยความสัมพันธ์อาจเป็นบวกหรือเป็นลบก็ได้ ส่วนตัวแปรที่อยู่คนละ

องค์ประกอบจะไม่มคีวามสัมพันธ์กัน หรอืสัมพันธ์กันน้อย องค์ประกอบหนึ่งๆ จะแทน 

ตัวแปรแผง อันเป็นคุณลักษณะที่นักวิจัยต้องการศกึษา 

โดยสรุปการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ จงึหมายถึง เทคนิควิธีทางสถิติ 

ที่จะจับกลุ่มหรือรวมกลุ่ม หรอืรวมตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ซึ่ง

ความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ ตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน  

จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรที่ตา่งองค์ประกอบจะสัมพันธ์กันน้อยจะไม่สามารถ

ใช้ได้ทั้งการพัฒนาทฤษฎีใหม่ หรอืการทดสอบหรอืยืนยันทฤษฎีเดิม 

 2.6.2 ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

กัลยา วานิชย์บัญชา (2551, หนา้ 217) ประโยชน์ของการวิเคราะห์

องค์ประกอบคือ 

1. ช่วยลดจ านวนตัวแปรจ านวนมากซึ่งมีความสัมพันธ์กัน ท าให้เกิด

ปัญหาในการวเิคราะหข์้อมูลและสรุปผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบที่สรา้งขึ้นหรือปัจจัย 

ที่สรา้งขึ้นจะประกอบด้วยค่าร่วมกันของตัวแปรต่างๆ ที่สามารถหาค่าข้อมูลที่สร้างขึน้ได้ 

เรียกว่า Factor Score จงึสามารถน าปัจจัยดังกล่าวไปเป็นตัวแปรส าหรับการวิเคราะห์ 

ทางสถิติต่อไป เชน่ การวิเคราะหค์วามถดถอย และสหสัมพันธ์ (Regression and 

Correlation Analysis) การวิเคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA) การทดสอบสมมุตฐิาน  

(t-test, Z-test) การวิเคราะหจ์ าแนกกลุ่ม (Discriminant Analysis) 

2. จากปัจจัยที่สร้างขึ้นท าให้สามารถแก้ปัญหากรณีที่ขอ้สมมุตหิรอื

เงื่อนไขของเทคนิคการวิเคราะหท์างสถิติบางเทคนิคไม่เป็นจรงิ เช่น เทคนิคการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงพหุ การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม การวิเคราะหค์วามถดถอย โลจสิติกส์ ซึ่งมี

เงื่อนไขว่าตัวแปรอิสระจะต้องไม่มีความสัมพันธ์กันแตใ่นทางปฏิบัติมักพบว่าตัวแปรอิสระ

หลายๆ ตัวมักมีความสัมพันธ์กัน วิธีการแก้ปัญหาหนึ่งคือ การใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์

องค์ประกอบ เพื่อรวมตัวแปรที่สัมพันธ์กันไว้ในปัจจัยเดียวกัน และสามารถท าให้แต่ละ

ปัจจัยไม่มีความสัมพันธ์กันและจะสามารถใช้ปัจจัยที่สร้างขึ้นใหม่เป็นตัวแปรอิสระใน

เทคนิคดังกล่าวข้างตน้ โดยที่ปัจจัยต่างๆ นั้นไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ท าให้สามารถแก้ปัญหา
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ของเงื่อนไขของเทคนิคดังกล่าวได้ 

3. ท าให้เป็นโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา เนื่องจาก

เทคนิค Factor Analysis จะหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ของตัวแปรทีละคู่

แล้วรวมตัวแปรที่สัมพันธ์กันมากไว้ในปัจจัยเดียวกัน จึงสามารถวิเคราะหถ์ึงโครงสร้าง 

ที่แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ที่อยู่ในปัจจัยเดียวกันได้ 

4. ท าให้อธิบายความหมายของแต่ละปัจจัยได้ ตามความเหมาะสม

ของตัวแปรต่างๆ ที่อยู่ในปัจจัยนั้น ท าให้สามารถน าไปใช้ในด้านการวางแผนได้ 

5. ท าให้สามารถตรวจสอบหรอืยืนยันโครงสร้างของตัวแปร 

มีลักษณะอย่างที่คาดไว้หรือไม่ โดยเทคนิคการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ปกรณ์ ประจันบาน (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า ประโยชน์ของการวเิคราะห์

องค์ประกอบได้แก่ 

1. ท าให้ทราบเกี่ยวกับการรวบรวมกลุ่มตัวแปร กล่าวคือ ท าให้ทราบว่า 

มีโครงสรา้งอะไรบ้างที่ช่วยใหอ้ธิบายกลุ่มของตัวแปรที่มมีากมาย โดยใช้ความสัมพันธ์ 

ของตัวแปรเหล่านี้ 

2. สามารถแก้ไขปัญหาหรอืข้อจ ากัดทางสถิติในกรณีที่ตัวแปรอิสระ 

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง 

3. ท าให้สามารถตรวจสอบทฤษฎีเกี่ยวกับจ านวนและธรรมชาตเิชิง

โครงสรา้งองค์ประกอบว่า ประกอบด้วยความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ก าลังศึกษาอยู่หรอืไม่ 

และสอดคล้องกับสภาพที่เป็นจรงิหรอืไม่ อย่าไร 

4. เป็นเทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ทดสอบน้ าหนักความส าคัญของตัวแปร 

ที่จะน ามาใช้ในการสร้างมาตรวัดตัวแปรต่างๆ ได้ 

 5. เป็นเทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ทดสอบข้อค้นพบที่ตนเองหรอืคนอื่นคน้พบ 

โดยใช้กลุ่มตัวอย่างใหม่จากประชากรกลุ่มเดิม หรอือาจใช้กลุ่มประชากรที่แตกต่างไปก็ได้ 

 2.6.3 รูปแบบของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

สุวิมล ติรกานันท์ (2550, หนา้ 21) เทคนิคของการวเิคราะหอ์งค์ประกอบ 

แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ (Exploratory factor analysis) 

เป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเมื่อผู้วจิัยต้องการศึกษากลุ่มตัวแปร โดยยังไม่ศึกษาทฤษฎี 

หรอืแนวคิดสนับสนุนเรื่องนั้นมาก่อน ผูว้ิจัยจะเก็บข้อมูลจากตัวแปรเหล่านั้น แล้วน ามา 
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จัดหมวดหมู่ดว้ยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบหรอืการส ารวจดูว่ากลุ่มตัวแปรทั้งหมด 

มีกี่องค์ประกอบ 

2. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory factor 

analysis) เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเมื่อผู้วิจัยมีสมมุตฐิานที่แน่นอนว่ามีตัวแปรแฝง 

ระหว่างกลุ่มตัวแปรที่ตอ้งการศกึษา โดยใช้ความรอบคอบในการคัดเลือกตัวแปรมา

วิเคราะห์องค์ประกอบ เพื่อเปิดเผยตัวแปรแฝงนัน้ให้ชัดเจน 

กัลยา วานิชย์บัญชา (2551, หนา้ 216) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

มีจุดมุ่งหมาย 2 ประการคือ 

1. เพื่อส ารวจหรือค้นหาตัวแปรที่ซ่อนอยู่ภายใต้ตัวแปรที่สังเกตหรอืวัดได้ 

เรียกว่า การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ (Exploratory factor analysis) 

2. เพื่อพิสูจน ์ตรวจสอบหรือยืนยันทฤษฎีที่ผู้อื่นค้นพบ เรียกว่า  

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

ปกรณ์ ประจันบาน (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบ 

มีรูปแบบการวิเคราะห์ 2 รูปแบบ ดังนี้ 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) เป็น

เทคนิคทางสถิตทิี่พัฒนาขึ้นเพื่อแก้ปัญหาจุดอ่อนของการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจ 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบรูปแบบนีมุ้่งที่การระบุให้ชัดเจนวา่จะมีองค์ประกอบใดบ้าง และ

องค์ประกอบคู่ใดสัมพันธ์กัน ตัวแปรใดถูกกระทบโดยองค์ประกอบใด องค์ประกอบเฉพาะ

คู่ใดที่สัมพันธ์กันดังนั้นการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบนีจ้งึเป็นการตรวจสอบทฤษฎีวา่

องค์ประกอบตรงกับทฤษฎีที่เขียนไว้หรือไม่ การจ าแนกรูปแบบของการวเิคราะห์

องค์ประกอบ สามารถเขียนเป็นแผนภาพได้ ดังนี้ 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

Factor Analysis 

Exploratory Factor Confirmatory Factor 

Component Factor Common Factor 

- Principal Axis Factoring (PAF หรือ PA2) 

- Image Factor Analysis (IMAGE) 

- Canonical Factor Analysis (ML) 

- Alpha Factor Analysis (AFA) 

- Unweighted Least Square (ULS) 

- Generalized Least Square (GLS) 

Principal component Analysis (PC 

หรือ PA1) 
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ภาพประกอบ 10 แสดงรูปแบบของการวเิคราะหอ์งค์ประกอบ 
ท่ีมา : ปกรณ ์ประจันบาน, 2553 

 

2.6.4 ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542 อ้างถึงใน สุริยา กลิ่นบานชื่น, 2550,หนา้ 8) 

กล่าวว่า การวิเคราะหอ์งค์ประกอบมีขอ้ตกลงเบือ้งต้น ดังนี้ 

1. ข้อตกลงเบือ้งต้นด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบ 

ตามข้อตกลงเบื้องต้นนี้ตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวแปรผันเนื่องจากองค์ประกอบร่วม 

(Common factor = F) และองค์ประกอบเฉพาะ (Unique factor = U) กล่าวอีกอย่างหนึ่ง 

คือ ความแปรปรวนในตัวแปรที่สังเกตได้นั้นเป็นผลมาจากตัวแปรสาเหตุ คือ องค์ประกอบ

ร่วมและองค์ประกอบร่วมเป็นตัวเดียวกัน เมื่อพจิารณาค่าตัวแปรสังเกตได้แตล่ะตัวแปร 

ที่วัดในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard score) จะได้โมเดลส าหรับการวิเคราะห์

องค์ประกอบรูปสมการ ดังนี ้ 

Z = (al)(F1)+(a2)(F2)+…+U = aF+U 

   ตัวแปร Z คือผลบวกเชงิเส้นขององค์ประกอบร่วม F1, F2, … และ

องค์ประกอบเฉพาะ U โดยมี a1, a2, … เป็นน้ าหนักขององค์ประกอบร่วมของแต่ละ

องค์ประกอบเรียกว่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) 

2. ข้อตกลงว่าด้วยความเป็นอิสระระหว่างตัวประกอบ ตามข้อตกลง

เบือ้งตน้ข้อนี้ องค์ประกอบร่วมและองค์ประกอบเฉพาะของตัวแปรสังเกตได้แตล่ะตัวแปร

เป็นอิสระต่อกัน หรอืความแปรปรวนร่วมระหว่างองค์ประกอบเฉพาะเป็นศูนย์ 

3. ข้อตกลงว่าด้วยคุณสมบัติดา้นการบวกของความแปรปรวนของ

องค์ประกอบตามข้อตกลงเบือ้งตน้ข้อนี้ จะวิเคราะหค์วามแปรปรวนในตัวแปรสังเกตได้

ออกเป็นผลบวกของความแปรปรวนขององค์ประกอบเฉพาะ และความแปรปรวนของ

องค์ประกอบร่วม นั่นคือ เมื่อมีตัวแปรสังเกตได้รูปแบบคะแนนมาตรฐานมคี่าเฉลี่ยเป็นศูนย์ 

และมีความแปรปรวนเป็นหนึ่งจากโมเดลส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบน าสมการ 

มายกก าลังสองและหาผลรวม จะได้ความแปรปรวนของตัวแปร Z ซึ่งมีคา่เท่ากับหนึ่ง  

มีคา่เท่ากับผลบวกความแปรปรวนแหล่งต่างๆ ดังนี้ 

    V(Z) = (al)2V(F1)+(a2)2V(F2)+…+V(U) 

เนื่องจากองค์ประกอบ F1, F2, … อยู่ในรูปคะแนนมาตรฐานดว้ย  

ดังนัน้ ค่าความแปรปรวนจึงเป็นหนึ่ง ส่วนความแปรปรวนขององคป์ระกอบ
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เฉพาะนั้นประกอบด้วยส่วนที่เป็นความแปรปรวนเนื่องจากลักษณะวัด หรอืความ 

คลาดเคลื่อนที่เป็นการวัดแทนด้วย e2 และส่วนที่เป็นความแปรปรวนเนื่องจากลักษณะ 

ของตัวแปร แทนด้วย p2 ดังนั้นจะได้สมการการวิเคราะห์ 

    1 = [(a1) 2 +(a2) 2+ … ]+p2+e2=[h] 2+p2+e2 

จากสมการข้างต้นจะเห็นได้ว่าความแปรปรวนในตัวแปรแยกออกได้เป็น 

3 ส่วน ซึ่งในการวัดค่าความเที่ยงของตัวแปร สามารถวัดได้จากอัตราส่วนระหว่าง (h2+ p2) 

กับความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปร ส่วนค่าความตรงตามเกณฑข์องตัวแปร คือ 

อัตราส่วนระหว่า (h2) กับความแปรปรวนของตัวแปรร่วมของตัวส่วนที่เป็นองค์ประกอบ

ร่วมกับตัวแปรที่เป็นเกณฑ์ในตัวแปร 

ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบนั้น เทอม h2 มีช่ือเรียกค่าการร่วม (Communality) 

ของตัวแปร ค่าการรว่มของตัวแปรใด หมายถึง ปริมาณความแปรปรวนของตัวแปรนัน้ 

ที่สามารถอธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบนั้นเอง เมื่อเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของ

คะแนนในตัวแปรกับค่าการร่วม จะเห็นว่าถ้าตัวแปรขององค์ประกอบเฉพาะเป็นศูนย์แลว้ 

ค่าการรว่มจะมีค่าเท่ากับความแปรปรวนของคะแนนจริง ดังนั้นจงึสรุปได้ว่าค่าการรว่ม

ของตัวแปรจะมีค่าสูงสุดได้ไม่เกิดค่าความเที่ยงของตัวแปรนัน้ 

 2.6.5 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 

ปกรณ์ ประจันบาน (2553, หนา้ 8) ขั้นตอนในการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิส ารวจมขีั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

 ขั้นตอนที ่1 การจัดเตรียมข้อมูล 

   ขั้นตอนที ่2 การสร้างเมตริกสหสัมพันธ์ 

    ขั้นตอนที ่3 การสกัดองค์ประกอบ 

    ขั้นตอนที ่4 การหมุนแกน หรอืการหมุนองค์ประกอบ 

    ขั้นตอนที ่5 การเลือกตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบจากค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 

    ขั้นตอนที ่6 การตัง้ชื่อองค์ประกอบ 

ขั้นตอนที ่1 การจัดเตรียมข้อมูล 

ตัวแปรที่สังเกตได้หรอืวัดได้ที่ใชใ้นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบจะต้องมี

ลักษณะเป็นตัวแปรต่อเนื่อง (Continuous) มีจ านวนหลายๆ ตัว โดยใหใ้ช้ข้อมูลเชิงปริมาณ

ซึ่งผา่นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่สุ่มมาจากประชากรกลุ่มหนึ่ง 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



192 

 

โดยผู้วจิัยน าข้อมูลดังกล่าวมาจัดเรียงในลักษณะของเมตรกิซ์ เรียกว่า เมตริกซ์ขอ้มูล 

(Data Matrix) ในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยก าหนดให้แนวตั้งของเมตริกซ์ขอ้มูล

เป็นตัวแปรต่างๆ และแนวนอนเป็นเมตริกซ์ขอ้มูลกลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างเมตริกซ์สหสัมพันธ์ 

ในขั้นตอนตอ่มาในการวิเคราะห์องค์ประกอบคือ การน าข้อมูลที่ผ่าน 

การเก็บรวบรวมข้อมูลมาหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตา่งๆ ที่ต้องการวิเคราะหแ์ละ

น าเสนอในรูปแบบของเมตริกซ์สหสัมพันธ์ (หรอื เมตรกิซ์ความแปรปรวน – ความ

แปรปรวนร่วม) ซึ่งเป็นการศกึษาเพื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นคู่  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ใชใ้นการศกึษา คือค่าสัมประสิทธิ์ที่ใชใ้นการศกึษา คือ  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple Correlation) ตัวอย่างเช่น 

 

ตาราง 12  การแสดงตัวอย่างเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ตัวแปร 
ตัวแปร 

X1 X2 X3 X4 

X1 r11 r12 r13 r14 

X2 R21 R22 R23 R24 

X3 R31 R32 R33 R34 

X4 R41 R42 R43 R44 

 

ค่าของ r11 ,r22 ,r33 ,r44 ที่อยู่ในเส้นทะแยงมุม คือ ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรของมันเอง ซึ่งจะมีค่าเท่ากับ 1.00 ส่วน r12 หรอื r13 เรื่อยๆ ไป จะมีคา่เท่ากัน ดังนัน้

ค่าส่วนบนเส้นทแยงมุม และค่าได้เส้นทแยงมุมจะเป็นค่าที่เป็นเงาสะท้อนของกันและกัน 

ประโยชน์ของเมตรกิซ์สหสัมพันธ์ ช่วยใหเ้ราตัดสินใจได้ว่าตัวแปรใดๆ  

ควรจะอยู่ในการวิเคราะหข์ั้นต่อไปหรือไม่ ซึ่งอาจตัดตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์กับตัวแปร

อื่นๆ น้อยมากออกจากการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้การวิเคราะห์องค์ประกอบมีองค์ประกอบ

น้อยลงที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดได้ดีกว่าที่จะตัดตัวแปรนั้นทิง้ 

ขั้นตอนที่ 3 การสกัดองค์ประกอบ 

การสกัดองค์ประกอบเป็นการหาองค์ประกอบจ านวนหนึ่ง ที่สามารถแทน

ตัวแปรทั้งหมดได้ ซึ่งในขั้นตอนนีม้ีผู้เสนอไว้มากมาย ผูว้ิจัยต้องตัดสินใจว่าจะใช้วธิีการใด 
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เพราะแต่ละวิธีจะให้ผลแตกต่างกันไม่มากก็น้อย วิธีการสกัดองค์ประกอบที่นยิมใช้กัน

หลายวิธี แตส่ามารถจ าแนกได้เป็นโมเดลใหญ่ๆ 2 โมเดล คือ 

1. โมเดลองค์ประกอบหลัก (Component Factor Model) โมเดลนีเ้น้น

การหาองค์ประกอบจากตัวแปรที่มอียู่ โดยไม่ค านึงถึงส่วนที่วา่ด้วยความแปรปรวนเฉพาะ 

และความแปรปรวนคาดเคลื่อน วิธีการสกัดองค์ประกอบในโมเดลนี้เสนออยู่เพียงวิธีเดียว 

คือ วิธีองค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis : PC หรอื PA) 

2. โมเดลองค์ประกอบร่วม (Common Factor Model) โมเดลนี้

ก าหนดให้ตัวแปรแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 คือ ส่วนที่ร่วมกับตัวแปรอื่น (Common Variance : C) 

ส่วนที่ 2 คือ ส่วนที่เกิดจากองค์ประกอบเฉพาะ (Uniqueness) 

ประกอบด้วยส่วนเฉพาะ (Specific Variance : S) และส่วนที่คลาดเคลื่อน (Error Variance : 

E) ถ้าในกรณีเป็นตัวแปรมาตรฐาน (Standard Variance) ความแปรปรวนจะมีค่าเป็น 1 

ดังนัน้ สามารถเรียกเป็นสมการได้ดังนี้ 

I = C + U หรอื I = C + S + E 

หรอือาจแสดงได้ดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 Common          Uniqueness 

 

ส่วนรว่มกับตัวแปรอื่น 

S 

ส่วนเฉพาะ 

S 

ส่วนที่คลาดเคลื่อน 

E 

ภาพประกอบ 11 แสดงโมเดลองค์ประกอบร่วม 
 

ส าหรับโมเดลองค์ประกอบร่วม มีวธิีการสกัดองค์ประกอบต่างๆ 6 วิธี คือ 

1. วิธีแกนหลัก (Principal Axis Factoring : PAF หรอื PA) 

2. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะหเ์งา (Image Factoring 

Analysis : IMAGE) 

3. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบแบบ Canonical (Canonical Factoring 

Analysis : CFA) 

4. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบแบบอัลฟา (Alpha Factoring Analysis:AFA) 

5. วิธีก าลังสองนอ้ยลงไม่ปรับน้ าหนัก (Unweighted least squares:ULS) 

6. วิธีก าลังสองนอ้ยที่สุดทั่วไป (Generalized least squares : GLS) 
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ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ จะช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

จ านวนขององค์ประกอบเพื่อเก็บไว้ส าหรับใช้ในการวิเคราะหต์่อไปในอนาคต กฎที่ดีที่สุด

ส าหรับการก าหนดจ านวนขององค์ประกอบคือ “Eigenvalue > 1” ค่า Eigenvalue เป็นค่า 

ที่บ่งบอกถึงความสามารถขององค์ประกอบว่าจะอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง

ได้มากน้อยเพียงไร โดยปกติถ้าองค์ประกอบนั้นอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง 

ได้นอ้ยกว่า 1 Eigenvalue แล้วก็ไม่มีประโยชนท์ี่จะหาองค์ประกอบนั้นมาใช้ 

 

ตาราง 13 ตัวอย่างผลลัพธ์ที่ได้จากการสกัดองค์ประกอบ 
 

Factor Eigenvalue % of variance Cumulative % of Variance 

1 2.51349 41.9 41.9 

2 1.73952 29.0 70.9 

3 .59749 10.0 80.8 

4 .52956 8.8 89.7 

5 .41573 6.9 96.6 

6 .20422 3.4 100.0 
 

การแปลความหมายผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ องค์ประกบที่มคี่า 

Eigenvalue > 1 ม ี2 องค์ประกอบ รวมเปอร์เซ็นต์ของความแปรปรวนของทั้ง 2 

องค์ประกอบได้ 70.9% หมายความว่า 2 องค์ประกอบนีอ้ธิบายความแปรปรวนร่วมของ

กลุ่มตัวอย่างได้ 70.9% 

 

ตาราง 14 เมตริกซ์องค์ประกอบก่อนหมุนแกน 
 

Variable Factor 1 Factor 2 Communality 

1 -.627 .514 .66 

2 .759 -.068 .58 

3 -.730 .337 .65 

4 .494 .798 .88 

5 .425 .832 .87 

6 .767 -.168 .62 
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จากตาราง 14 ค่าที่อยู่ใต้หัวข้อ Factor คือ ค่า Loading เป็นค่าที่แสดง

ความสัมพันธ์ระหว่าตัวแปรแตล่ะตัวกับองค์ประกอบ ซึ่งมคี่าระหว่าง -1 ถึง 1 ส่วนค่า 

Communality คือ เปอร์เซ็นต์ความแปรปรวนของตัวแปรแตล่ะตัวแบองค์ประกอบ 

เมื่อน าค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) ในองค์ประกอบที่ 1 ของตัวแปร 

ทั้ง 6 ตัวมายกก าลังสองแล้วบวกกัน จะได้ค่าเท่ากับค่า ไอเกน (Eigenvalue) นั่นคือ  

(.627)2+(.759) 2+(-.730) 2+(.494) 2+(.494) 2+(.767) 2 = 2.51 เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 4 การหมุนแกน หรอืการหมุนองค์ประกอบ 

หลังจากที่เราสกัดองค์ประกอบร่วมของตัวแปรต่างๆ ได้แลว้ เราก็จะทราบ

ว่าตัวแปรใดมีองค์ประกอบร่วมกันกับตัวแปรใดโดยดูจากเมตรกิซ์ขององค์ประกอบนีซ้ึ่ง

ชีใ้ห้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบแตล่ะองค์ประกอบกับตัวแปรต่างๆ เหล่านั้น 

องค์ประกอบที่สกัดออกมาได้นี้บางครั้งก็ยากแก่การอ่านและตีความ ทั้งนี้เพราะ ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบของตัวแปรในองค์ประกอบแรกๆ มีค่าสูงมาก และตัวแปรจะมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบที่มคีวามหมาย องค์ประกอยที่ได้จะมีความหมายที่ได้จะมีความหมายชัดเจน

ก็ต่อเมื่อประกอบด้วยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด และมีน้ าหนักองค์ประกอบมาก 

ในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งเป็นพิเศษ 

วิธีการที่จะท าให้องค์ประกอบมีความหมายคือ การหมุนแกนหรอืการหมุน

องค์ประกอบ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงเมตริกซ์เบื้องต้นใหเ้ป็นเมตริกซ์องค์ประกอบที่ง่าย

ต่อการตีความและการเข้าใจ การหมุนแกนจะท าให้ตัวแปรบางตัวซึ่งเดิมเป็นสมาชิกของ

หลายองค์ประกอบกลายเป็นสมาชิกขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งอย่างเด่นชัดมาก

ขึน้กว่าเดิมการเป็นองค์ประกอบใดของตัวแปรนั้นมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมีคา่ในหลาย

องค์ประกอบก็จะท าใหย้ากแกก่ารตีความหรอืการระบุว่าตัวแปรนั้นเป็นสมาชิกองคป์ระกอบใด 

วิธีการหมุนแกนอาจแบ่งได้เป็น 2 แนวทางใหญ่ๆ คอื 

1. การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal Rotation) การหมุนแกน  

เชงิวิเคราะห์แบบตั้งฉากแบ่งออกเป็นวิธีย่อย ดังนี้ 

1.1 การหมุนแกนแบบควอร์ตแิมกซ์ (Quartimax Rotation) วิธีนีเ้ป็นการ

หมุนแกนโดยใหก้ าลังสองของน้ าหนักองค์ประกอบแต่ละแถวในเมตรกิซ์องค์ประกอบ 

มีคา่สูงสุดแตใ่นสูตรการค านวณต้องใช้ค่าน้ าหนัก องค์ประกอบยกก าลังสี่ ผูพ้ัฒนาสูตรนี้ 

จงึตัง้ช่ือวา่วิธีควอร์ติแมกซ์ คือ การท าค่าผลรวมของก าลังสี่ของน้ าหนักองค์ประกอบ 

ในแต่ละแถวมีค่าสูงสุด ผลจากวิธีนี้จะได้องค์ประกอบที่มนี้ าหนักองค์ประกอบ ที่มีคา่สูง
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บางตัวแปร และมีน้ าหนักองค์ประกอบเป็นกลาง และต่ าบนตัวแปรที่เหลอื เป็นผลใหไ้ด้

องค์ประกอบทั่วไป 

1.2 การหมุนแกนแบบแวรร์ีแมกซ์ (Varimax Rotation) การหมุนแกนแบบ

แวรแ์มกซ์ให้องค์ประกอบที่มโีครงสรา้งง่ายมากกว่า และแบบแผนขององค์ประกอบ  

มีแนวโน้มที่จะคงที่มากกว่าแบบควอร์ตแิมกซ์ เมื่อมีการวิเคราะห์องค์ประกอบในกลุ่ม

ตัวอย่างย่อยหลายๆ กลุ่ม โดยเฉพาะวิธีนีเ้ป็นการหมุนแกนโดยใหก้ าลังสองของน้ าหนัก

องค์ประกอบแตล่ะสดมภ์ ในเมตริกซ์องค์ประกอบมีค่าสูงสุดวิธีนีไ้ด้องค์ประกอบที่มี

โครงสรา้งงา่ยและได้องค์ประกอบเฉพาะ ซึ่งท าให้การแปลความองค์ประกอบสะดวกขึน้ 

จงึเป็นที่นยิมมากที่สุดในปัจจุบัน 

1.3 วิธีหมุนแกนแบบอีควอแมกซ์ (Equamax Rotation) วิธีนีจ้ะผสมผสาน

วิธีควอร์ตแิมกซ์และวธิีแวร์รีแมกซ์ องค์ประกอบที่ได้จะมีลักษณะกลางๆ ระหว่าง 2 วิธี 

2. การหมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique Rotation) แบ่งออกได้เป็นวิธีย่อยๆ  ดังนี ้

2.1 การหมุนแกนแบบควอร์ติมิน (Quartimin rotation) ใช้หลักการวีธี

เดียวกันกับวิธีหมุนแกนแบบควอร์ตแิมกซ์ แตย่อมให้องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กัน  

ผลที่ได้จากการหมุนแกนวิธีนีไ้ด้องค์ประกอบที่เป็นองค์ประกอบทั่วไป แตค่่อนขา้ง 

ท ามุมแหลมต่อกันมากกว่าแบบอื่น 

2.2 การหมุนแกนแบบโคแวรร์ิมิน (Covarimin Rotation) ใช้หลักการวิธี

เดียวกันกับวิธีหมุนแกนแวร์ริแมกซ์ แตย่อมใหอ้งค์ประกอบมีความสัมพันธ์กัน ผลที่ได้จาก

การหมุนแกนวิธีนีไ้ด้องค์ประกอบที่เป็นองค์ประกอบเฉพาะและค่อนข้างท ามุมกันเป็น 

มุมแหลมที่มีขนาดเข้าใกล้มุมฉากมากกว่าแบบอื่น 

2.3 การหมุนแกนแบบอ๊อบลิมนิ (Oblimin Rotation) เป็นการหมุนแกน

เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องของวิธีควอร์ตมิิน และวิธีโคแวร์ริมิน ซึ่งมีผลการวิเคราะหใ์หอ้งคป์ระกอบ

ที่ได้สัมพันธ์กันสูงมากเกินไปและน้อยเกินไป วิธีนีจ้งึเป็นวิธีผสมผสานในผลการวิเคราะห์ 

ดีขึ้น หลักการของการหมุนแกนวีนีท้ าให้ค่าความแปรปรวนร่วมของก าลังสองของสัมประสิทธิ์

ที่เป็นภาพฉายของน้ าหนักองค์ประกอบบนแกนอ้างอิงมีค่าน้อยที่สุด ในที่นี้แกนอ้างอิง 

ซึ่งแทนองค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบท ามุมแหลมต่อกัน และแกนอ้างองิแต่ละแกนท า

มุมแหลมกับประนาบ ที่เกิดจากแกนอ้างอิงประกอบอื่น ๆ ที่เหลอืทุกระนาบด้วย

คอมพิวเตอร์ส่วนมากจะเลือกการหมุนแกนด้วยวิธี Orthogonal แบบ Varimax  

ทั้งที่ความเป็นจรงิยังมเีทคนิควิธีการหมุนแกนแบบอ ่ืน ๆ ให้เลือกใช้ 
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ตาราง 15 เมตริกซ์องค์ประกอบหลักการหมุนแกน 
 

Variable Factor 1 Factor 2 Factor 3 

V1 -.787 .194 .66 

V2 .724 .266 .58 

V3 -.804 -.011 .65 

V4 .102 .933 .88 

V5 .025 .934 .87 

V6 .764 .179 .62 
 

ขั้นตอนที่ 5 การเลือกตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

ในการเลือกตัวแปรในการบรรจุลงในแต่ละองค์ประกอบ ผูว้ิจัยสามารถได้

จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรเหล่านั้นในแต่ละองค์ประกอบ

ภายหลังการหมุนแกนแล้ว โดยปกติในงานวจิัยส่วนใหญ่จะใช้เกณฑ์คัดเลือกที่พิจารณา

จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่มขีนาดประมาณ 0.3-0.4 ขึน้ไปในองค์ประกอบใดองค์ประกอบ

หนึ่งเพียงองค์ประกอบเดียว ซึ่งหากตัวแปรใดมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบมากกว่าเกณฑ์

ดังกล่าวมากกว่าองค์ประกอบเดียว ซึ่งหากตัวแปรใดมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากกว่า

เกณฑด์ังกล่าวมากกว่า 1 องค์ประกอบ ก็จะตัดตัวแปรนั้นทิง้ ทั้งนีเ้พราะหากตัวแปรใด 

มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบมากกว่าเกณฑ์ 0.3-0.4 ในองค์ประกอบต่างๆ มากกว่า 1 

องค์ประกอบแล้วแปลความหมายได้ว่า ตัวแปรตัวนั้นได้มากกว่า 1 ลักษณะ จงึไม่สามารถ

ระบุได้ชัดเจนว่า ตัวแปรตัวนั้นวัดคุณลักษณะใดอย่างแน่นอน จึงไม่ควรน าตัวแปรดังกล่าว

ไปบรรจุในองคป์ระกอบใดๆ 

อย่างไรก็ตาม การใชเ้กณฑ์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่มขีนาดประมาณ 0.3 

- 0.4 ขึน้ไปนั้นจะใช้ได้ดีในงานวิจัยที่ใชก้ลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่มาก ดังนัน้ Hair (1995,  

p. 385) ได้เสนอความสัมพันธ์ระหว่างค่า Loading ที่มนีัยส าคัญทางสถิติระดับ .05  

ต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางตอ่ไปนี้ 

ตาราง 16 ความสัมพันธ์ระหว่างค่า Loading ที่มนีัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 ต่อขนาด  

กลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ≤350 250 200 150 120 100 85 70 60 50 

Factor Loading .30 .35 .40 .45 .50 .55 .60 .65 .70 .75 
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ขั้นตอนที่ 6 การตัง้ช่ือองค์ประกอบ 

เมื่อคัดเลือกตัวแปรบรรจุลงในแตล่ะองค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่า

น้ าหนักองค์ประกอบแล้วในขึน้ตอนตอ่มาผูว้ิจัยจะต้องพิจารณาความคล้ายคลึงกัน 

ระหว่างตัวแปรที่อยู่ในองค์ประกอบจากรายละเอียดข้อค าถามตัวแปรเหล่านั้น ทั้งนี ้

ช่ือองค์ประกอบควรจะมีความหมายสอดคล้องกับโครงสร้างองค์ประกอบนั้นๆ  

มีลักษณะสั้น กะทัดรัด และได้ใจความ 

2.6.6 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542, อ้างถึงใน สุริยา กลุ่มบานชื่น, 2550, หน้า 20) 

กล่าวว่า การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน มีวัตถุประสงค์ในการวิเคราะหเ์พื่อตรวจสอบ

โมเดลสมมติฐานที่มีทฤษฎีรองรับ ซึ่งช่วยลดข้อด้วยของการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

เชงิส ารวจ โดยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบต้องค านึงถึงหลักการเบือ้งตน้ดังตอ่ไปนี้ 

1. ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบ ตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว 

มีความแปรผันเนื่องจากองค์ประกอบร่วม และองค์ประกอบเฉพาะ 

2. ความเป็นอิสระระหว่างองค์ประกอบร่วมและองค์ประกอบเฉพาะ 

มีอสิระต่อกัน นั่นคือความแปรปรวนมีค่าเท่ากับ 0 

3. คุณสมบัติด้านบวกของความแปรปรวนขององค์ประกอบ ข้อตกลงนี้ 

จะวิเคราะหค์วามแปรปรวนในตัวแปร สังเกตได้ออกเป็นผลบวกของความแปรปรวนของ

องค์ประกอบเฉพาะ และความแปรปรวนขององค์ประกอบร่วม 

ขั้นตอนในการวิเคราะหป์ระกอบมี 4 ขั้นตอน คือ 

1. การเตรียมเมตรกิสหสัมพันธ์ 

2. การสกัดองค์ประกอบ โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อหาจ านวนแฟคเตอร์ร่วม 

น้อยที่สุดระหว่างตัวแปร 

3. วิธีหมุนแกน เป็นวิธีการเพื่อให้ได้องคป์ระกอบที่มโีครงสรา้งง่าย 

ไม่ซับซ้อน 

4. การสร้างตัวแปรประกอบและสเกลองค์ประกอบ โดยต้องมเีกณฑ์ 

การสรา้งสเกลองค์ประกอบใกล้เคียงองคป์ระกอบร่วมที่ควรจะเป็นมากที่สุด 

สุภมาศ อังศุโชติ (2554, หน้า 115 - 117) กล่าวว่า การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันมวีัตถุประสงค์ 3 ประการเช่นเดียวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชงิส ารวจ คือ เพื่อตรวจสอบทฤษฎี เพื่อส ารวจและระบุองค์ประกอบ และเพื่อเป็น
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เครื่องมือในการสร้างตัวแปรใหม่ แตก่ารวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันสามารถวิเคราะห์

โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นน้อยกว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจ เช่น ยอมใหก้ารวัด 

ตัวแปรสังเกตมคีวามคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนอาจสัมพันธ์กันได้ 

 ขั้นตอนการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรม LISREL 

 1. Review ทฤษฎีความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ 

 2. ก าหนดโมเดลเชิงทฤษฎี (Model Conceptualization) 

 3. วาดภาพโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Diagram Construction) 

 4. ก าหนดโมเดลเฉพาะ (Model Specification) 

 5. ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) 

 6. ประมาณค่าพารามิเตอร์ (Parameter Estimate) 

 7. ตรวจความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(Assessment of Model Fit) 

 8. ปรับโมเดล (Model Modification) 

 9. ตรวจสอบความตรงของโมเดลกับข้อมูลขา้มกลุ่ม (Model Cross -

Validation) 

ดัชนทีี่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ การตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง

โปรแกรมลิสเรลจะประเมินความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แล้วรายงาน

ค่าดัชนีต่างๆ ในรายงานผลการวิเคราะห์ (print out) ค่าดัชนเีหล่านั้นจะแสดงภาพรวม

โมเดลสมการโครงสร้างสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ดัชนทีี่ใชบ้อกความคล้อง

กลมกลืนของโมเดลมีหลายตัว แตไ่ม่มดีัชนีตัวใดตัวหนึ่งที่ดกีว่าตัวอื่นๆ เพราะค่าดัชนีตา่งๆ 

แตล่ะตัวใช้ในแตก่รณี เชน่ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง วิธีการปรับค่าความซับซ้อนของโมเดล 

การไม่เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงปกติพหุนาม จ านวนตัวแปรอิสระ

หรอืหลายๆ กรณีร่วมกัน ดัชนีเหล่านั้นประกอบด้วย 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) ดัชนทีี่ใชก้ันอย่างแพร่หลาย 

ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชงิประจักษ์ การใช้ค่า  

ไค-สแควร์ เป็นค่าสถิตใินการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ ต้องใช้ดว้ยความระมัดระวัง เพราะค่าไค-สแควร์ มีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 4 

ประการ คือ 1) ตัวแปรภายนอกสังเกตได้ต้องมีการแจกแจงปกติ 2) การวิเคราะห์ข้อมูล
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ต้องใช้เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม 3) ขนาดของกลุ่มตัวย่างตอ้งมี

ขนาดใหญ่ 4) ฟังก์ชันความกลมกลืนมคี่าเป็นศูนย์จรงิตามสมมติฐานที่ใช้ทดสอบ ซึ่งถ้า

ข้อมูลมีความเบ้สูงก็จะท าให้ค่าไค- สแควร์ สูงกว่าปกติ นอกจากนั้นจนอาจท าให้สรุปผล

ได้ไม่ถูกต้อง ดังนัน้ ซึ่งแก้ไขโดยพิจารณาค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ซึ่งควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 

หรอืควรมีค่าน้อยกว่า 5.00 

2. ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ

ประมาณค่า (Root mean square error of approximation: RMSEA) Diamantopoulos และ 

Siguaw (2000: 85 อ้างอิงใน สุภมาศ อังศุโชติ 2554, หนา้ 17) เสนอค่า RMSEA ที่ดมีากๆ 

ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าระหว่าง 0.05-0.08 หมายถึง โมเดลค่อนข้างสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าระหว่าง 0.08-0.10 แสดงวา่โมเดลค่อนข้างสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อย และคา่ที่มากกว่า 0.10 แสดงว่าโมเดล 

ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. ดัชนวีัดความสอดคล้องกลมกลืนเชงิสัมบูรณ์ (absolute fit index)  

ที่นยิมใช้ม ี3 ดัชนี ได้แก่ 

GFI (Goodness of fit index) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและ

ความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้โดยโมเดล 

AGFI (Adjusted Goodness of fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน

และความแปรปรวนร่วมอธิบายได้ด้วยโมเดลโดยการปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระ 

PGFI (Parsimony Goodness of fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน

และความแปรปรวนร่วมอธิบายได้ด้วยการปรับแก้ด้วยความซับซ้อนของโมเดล โดยทั่วไป

ค่า GFI และค่า AGFI มีคา่ระหว่าง 0 – 1 ค่า GFI และค่า AGFI ที่ยอมรับควรมคี่ามากกว่า 

0.90 แตค่่า PGFI ควรมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป 

  4. Comparative fit Index (CFI) เป็นดัชนีที่ใชเ้ปรียบเทียบโมเดลการวิจัยมี

ความกลมกลืนสูงกว่าโมเดลอิสระมากน้อยเพียงใด โดยทั่วไปค่า CFI ที่มากกว่า 0.95  

ถือว่าสอดคล้องกลมกลืนดี ค่า CFI ระหว่าง 0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

5. ดัชนขีองค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือ (Root Mean Squared 

Residual = RMR) ดัชน ีRMR เป็นดัชนีที่ใชเ้ปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ของโมเดล 2 โมเดล RMR ยิ่งเข้าใกล้ 0 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 
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ตาราง 17 ดัชนทีี่นยิมใช้พิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ดัชนคีวามกลมกลืน เกณฑ์ 

𝑥2 ไมม่นีัยส าคัญ (p<0.05) 

𝑥2/df < 2.00 สอดคล้องกลมกลืนด ี

2.00 – 5.00 สอดคล้องกลมกลนืพอใชไ้ด ้

CFI ≥ 0.95 ถือวา่สอดคล้องกลมกลนืดี 

0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลนืพอใชไ้ด ้

GFI (Goodness of fit Index) ≥ 0.95 ถือวา่สอดคล้องกลมกลนืดี 

0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลนืพอใชไ้ด ้

AGFI (Adjusted Goodness of fit) ≥ 0.95 ถือวา่สอดคล้องกลมกลนืดี 

0.90 – 0.95 สอดคล้องกลมกลนืพอใชไ้ด ้

RMSEA (Root mean square error of 

approximation) 

≥ 0.05 ถือวา่สอดคล้องกลมกลนืด ี

0.05 – 0.08 สอดคล้องกลมกลนืพอใชไ้ด ้

0.08 – 0.10 สอดคล้องกลมกลนืพอใชไ้ด้ไม่คอ่ยด ี

0.10 สอดคล้องกลมกลืนไมด่ ี
 

การปรับโมเดล (Model Modification) การปรับโมเดลจะใช้เมื่อโมเดลการ

วิจัยยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การปรับโมเดลจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อ

จะให้มกีารประมาณค่าพารามิเตอรข์ึ้นใหม่ โดยคาดหวังว่าจะให้ Sกับ ∑ มีคา่ใกล้เคียงกัน

มากขึ้น จนกว่าโมเดลที่วเิคราะหใ์หม่จะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการปรับโมเดล

จะพิจารณาค่า Modification Index หรอื MI ในผลการวิเคราะห์ เพราะค่า MI จะแสดงให้

ทราบคร่าวๆ ว่าหากมีการเพิ่มพารามิเตอรใ์นโมเดลและท าการวิเคราะหใ์หม่ ค่า X2  

จะลดลง เท่ากับค่า MI ทั้งนีค้วรเลือกปรับโมเดลที่มคี่า MI มากที่สุด แต่ผูว้ิจัยตอ้งมีเหตุผล

ในการปรับและสามารถอธิบายได้วา่ท าไมจึงต้องปรับพารามิเตอร์นัน้ อย่างไรก็ตามการ

ปรับโมเดลหากพิจารณาค่า MI อย่างเดียวอาจท าให้เกิดความผิดพลาดได้ เพราะจาก

การศกึษาพบว่า ค่า MI มักจะไมค่้นหาโมเดลที่ไม่ถูกต้องได้ โดยมีหลักการปรับโมเดล ดังนี้ 

 1. ต้องมีเหตุผลเชิงทฤษฎีและสามารถอธิบายได้วา่ท าไมจึงปรับโมเดลได้ 

2. ปรับทีละ 1 พารามิเตอร์แล้ววเิคราะหใ์หม่ 

3. พิจารณาค่า EPC (Expected parameter change) ซึ่งเป็นค่าที่บอกขนาดและ

ทิศทางพารามิเตอร์ที่ก าลังจะปรับ พารามิเตอร์ที่ควรมีค่า EPC สูงๆ และมีค่า MI สูงด้วย 
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2.6.7 ความหมายของค าต่างๆ ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

 ปกรณ์ ประจัญบาน (2553, หนา้ 8-13) กล่าวว่า ค าต่างๆ ในการ 

วิเคราะห์องค์ประกอบ มีดังนี ้

1. องค์ประกอบร่วมกัน (Common Factor) หมายถึง องค์ประกอบที่

ประกอบด้วยตัวแปร 2 ตัวขึ้นไปมารวมอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน โดยองค์ประกอบร่วม

จะอาศัยจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ หรอืค่า r องค์ประกอบที่ประกอบด้วยตัวเป็นที่มีคา่

ความสัมพันธ์กันมาก จะเป็นองค์ประกอบที่มคีวามหมายในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

2. องค์ประกอบเฉพาะ (Specific Factor) ได้แก่ องค์ประกอบที่มตีัวแปร

เพียงตัวเดียว 

3. ความรว่มกัน (Communality) หมายถึง ปริมาณความแปรปรวนของ

ตัวแปรนั้นที่สามารถอธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบร่วมกันนั่นเอง (ค่าร่วมกันของตัวแปร ไม่ใช่

ค่าร่วมกันขององค์ประกอบ) มีคา่มากกว่า 1 ได้ 

4. น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) เป็นค่าความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรกับองค์ประกอบ ซึ่งควรมีค่ามากกว่า 0.3 ตัวแปร ใดมีน้ าหนักในองค์ประกอบใด

มากกว่า ควรจัดตัวแปรนั้นได้ในองค์ประกอบนั้น ในโปรแกรม SPSS น้ าหนักองค์ประกอบ

ของแต่ละองค์ประกอบดูได้จากตาราง Component Matrix ก่อนการหมุนแกนองค์ประกอบ 

หรอืดูได้จากเส้นทแยงมุมของเมตรกิซ์ของค่าไอเกน (Eigen Value) 

5. ค่าไอเกน (Eigen Value) เป็นค่าความผันแปรของตัวแปรทั้งหมดในแต่

ละองค์ประกอบ ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ องค์ประกอบร่วม (Common Factor) ที่ได้

องค์ประกอบแรก จะเป็นองค์ประกอบที่แยกความผันแปรออกมาจากองค์ประกอบอื่น

ได้มากที่สุด จงึมีตัวแปรร่วมอยู่มากที่สุด 

สรุปได้วา่ การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเป็นเทคนิคทางสถิติ สาหรับวิเคราะห์

ตัวแปรหลายตัว (Multivariate analysis techniques) ทีอ่อกแบบมาเพื่อช่วยใหน้ักวิจัยได้ใช้

แสวงหาความรู้ความจรงิดังกล่าว เชน่ นักวิจัยสามารถใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิ

ส ารวจ (Exploratory Factor Analysis หรอื EFA) ในการพัฒนาทฤษฎี หรอืนักวิจัยสามารถ

ใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis หรอื CFA) ในการ

ทดสอบหรอืยืนยันทฤษฎี เป็นการวิเคราะหห์ลายตัวแปรเทคนิคหนึ่งเพื่อการสรุป

รายละเอียดของตัวแปรหลายตัว หรอืเรียกว่าเป็นเทคนิคที่ใชใ้นการลดจ านวนตัวแปร

เทคนิคหนึ่งโดยการศกึษาถึงโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปร และสร้างตัวแปรใหม่
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เรียกว่า องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่สรา้งขึน้จะเป็นการนาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน

หรอืมีความรว่มกันสูงมารวมกันเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ส่วนตัวแปรที่อยู่คนละ

องค์ประกอบมีความรว่มกันน้อย หรอืไม่มคีวามสัมพันธ์กันเลย เป็นการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายๆ ตัว เพื่อค้นหาว่า ตัวแปรนี้สามารถรวมกลุ่มกันได้

หรอืไม่ ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน เป็นเทคนิควิธีทางสถิตทิี่จะจับกลุ่มหรอื

รวมกลุ่ม หรอืรวมตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้

ทั้งทางบวกและทางลบ ตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง 

ส่วนตัวแปรที่ตา่งองค์ประกอบ จะสัมพันธ์กันน้อยหรอืไม่มี สามารถใช้ได้ทั้งการพัฒนา

ทฤษฎีใหม ่หรอืการทดสอบหรอืยืนยันทฤษฎีเดิม 

2.7 งานวจิัยที่เกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาตัวบ่งช้ี 

มีผู้ท าการศกึษา และวิจัยเพื่อสรา้งและพัฒนาตัวบ่งช้ี ด้วยการใชว้ิธีการ

แบบต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 

2.7.1 งานวิจัยในประเทศ  

เพชรมณ ีวิริยะสืบพงศ์ (2545) ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีร้วมคุณภาพ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

กระทรวงสาธารณสุข ได้ด าเนินการวจิัย 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหเ์พื่อให้ได้

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวแปรที่บ่งชี้คุณภาพกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล 2) การทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งคุณภาพกระบวนการทรัพยากรมนุษย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็น

ผูบ้ริหาร และอาจารย์ที่เกี่ยวชอ้งกับกระบวนการบริการทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับวิทยาลัย

พยาบาล โดยน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ

องค์ประกอบเชงิยืนยันมาสร้างสเกลองค์ประกอบ เพื่อให้ได้สมการตัวบ่งชีร้วมคุณภาพ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ทวีศลิป์ กุลนภาดล (2547) ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งช้ีการบริหาร

กิจการที่ดีส าหรับการเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้ด าเนินการวิจัยประกอบด้วย 4 ขั้นตอน 

ได้แก่ 1) ศกึษาองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการบริหารที่ด ีโดยการวิเคราะหเ์อกสารและ

จัดท าการสนทนากลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ 2) การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้าง 

ตัวบ่งชีก้ารบริหารกิจการที่ดี ส าหรับการเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 
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โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ 

ผูบ้ริหารและกรรมการสภามหาวิทยาลัยจ านวน 819 คน 3) การตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชงิเกณฑ์สัมพันธ์ (criterion-related validity) ของตัวบ่งช้ีการบริหารกิจการที่ดี โดยการน า

ตัวบ่งชีม้าสร้างเป็นแบบประเมิน และน าไปสอบถามความคิดเห็นเชิงประเมินจากอาจารย์ 

ผูบ้ริหารและกรรมการสภาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 1 แหง่ และ 4) การจัดท า

คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีการบริหารกิจการที่ดสี าหรับการเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการน า 

ตัวบ่งชีม้าจัดท าเป็นเอกสารคู่มอื 

อ่องจติ เมธยะประภาส (2550) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

ประสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานดว้ยวิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

งานวิจัยฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น

ฐานดว้ยวิธีการวจิัยปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม เพื่อให้ผู้บริหารน าไป เป็นแนวทางการ

บริหารโรงเรียนผลที่ได้ขั้นสุดท้ายได้ตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 

ด้วยวิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม จ านวน 27 ข้อ แยกเป็นแตล่ะด้านดังนี้ (1) ด้าน

การบริหารวิชาการ จ านวน 8 ข้อ (2) ด้านการบริหารงบประมาณ จ านวน 7 ข้อ (3) ด้าน

การบริหารงานบุคคล จ านวน 5 ข้อ และ (4) ด้านการบริหารทั่วไปจ านวน 7 ข้อ ตัวบ่งชีท้ั้ง 

27 ข้อ ผูว้ิจัยได้น าเสนอตัวอย่างการด าเนินงานที่เชื่อได้ว่าโรงเรียนทุกขนาด ทั่วประเทศ

สามารถน าไปเป็นแนวทางการด าเนินงานบริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานได้เป็นอย่างดีการ

พัฒนาตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานดว้ยวิธีการวจิัยปฏิบัติการ

แบบมีสว่นร่วม (PAR) ครั้งนี้เป็นการวิจัยที่มกีารเรียนรู้ ร่วมกันเป็นหมูค่ณะในด้านการ

สร้างองค์ความรู้โดยใหค้นที่อยู่กับปัญหาเป็น ศูนย์กลางจงึเป็นวิธีการที่เหมาะสมที่สุด

ส าหรับการพัฒนาหรอืแก้ปัญหาของคนที่อยู่กับปัญหาในบริบทที่ตรงสภาพจริง พบว่า 

ผูเ้ข้าร่วมกระบวนการ PAR มีเจตคติตอ่การบริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานหลังวธิีการวิจัย

ปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม มากกว่าก่อนวิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม อย่างมี

นัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 การยอมรับดังกล่าวจะส่งผลตอ่เนื่องไปถึงการพัฒนาการ

บริหาร โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที่ยั่งยืน ซึ่งโรงเรียนอื่นๆ นอกเหนอืจากโรงเรยีนกลุ่มผู้แทน

สามารถน าไปเป็นแบบอย่างได้ยังผลใหเ้กิดประโยชน์ต่อวงการศึกษาต่อไป  

ประยูร เจรญิสุข (2553) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้งานวิชาการ

ส าหรับสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยมี

การด าเนินการเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย 1) การพัฒนาตัวบ่งชี้งานวิชาการของ
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สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยการวิเคราะหเ์อกสารเชงิทฤษฎีเพื่อจัดท ากรอบความคิดตัวบ่งชี ้

ร่างตัวบ่งชี ้ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 2) การทดสอบเพื่อยืนยันตัวบ่งชีง้านวิชาการ

ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 395 

โรงเรียน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้ตัวบ่งช้ี 

การบริหารงานวิชาการที่มีประสิทธิผล ของโรงเรียนเอกชน ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จ าแนกได้เป็น 4องค์ประกอบหลัก 14 องค์ประกอบย่อย  

66 ตัวบ่งชี ้ 

อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554) การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าของครู 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูในสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานโดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) ศึกษาความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครู 

เพื่อคัดสรรก าหนดไว้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครู 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑท์ี่ก าหนด 2) ทดสอบความสอดคล้องของโมเดล 

ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑท์ี่ก าหนด 3) ตรวจสอบค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบตามเกณฑท์ี่ก าหนด ผลการวิจัยดังนี้ 1) ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูมคี่าเฉลี่ย

และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเพื่อคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เหมาะสมตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้คอืมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับหรอืสูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับหรอืต่ ากว่า 20% 2) โมเดล

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึน้ 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีคา่ไค-สแควร์  เท่ากับ 34.59 ค่าองศาอิสระ 

(df)เท่ากับ 31 คา่นัยส าคัญทางสถิติ (P-value) เท่ากับ 0.300 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) 

เท่ากับ 0.98 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 

0.0133) องค์ประกอบหลักมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ ์0.70 ทุกองค์ประกอบ

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีม้ีคา่น้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 0.30  

ทุกองค์ประกอบ และทุกตัวบ่งชี้ 

วันเพ็ญ นันทะศรี (2555) ได้ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า

ทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีวัตถุประสงค์สองประการคือ 1) เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของครูปฐมวัย และ2) เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งภาวะ
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ผูน้ าทางวิชาการของครูปฐมวัยทีพ่ัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งการด าเนนิการวิจัยเป็น 

2 ระยะคอืระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย และ ระยะที่ 2 ตรวจสอบสมมตฐิาน

การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี้ ครูปฐมวัย กลุม่

ระดับสูง (MASTER TEACHER) จ านวน 580 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis : CFA) ผลการวิจัยพบว่า ได้องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย 

จ านวน 3 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชีจ้ านวน 68 ตัวบ่งชี้  

2.7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Ashworth & Harvey (1994) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพการ

จัดการศึกษาตามหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต พบว่า มีองค์ประกอบด้านปัจจัย 

ตัวป้อน ด้านการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่มคีุณภาพและด้านผลผลิต รวม 7 

องค์ประกอบซึ่งแตล่ะองค์ประกอบมีตัวบ่งชีคุ้ณภาพการศกึษา ดังนี้ (1) ด้านอาจารย์  

มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 9 ดัชนี (2) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกการจัดการศกึษาหลักสูตร

พยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 10 ดัชน ี(3) ด้านวัสดุอุปกรณ์  

มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 6 ดัชนี (4) ด้านการสอนและการเรียนรู้ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 

12 ดัชนี (5) มาตรฐานผลสัมฤทธิ์ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน3 ดัชนี (6) ด้านการจัดการและ

การควบคุมคุณภาพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 11 ดัชน ีและ (7) ด้านนิสิต/นักศึกษา  

มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 3 ดัชนี 

 Joseph & Juseph (1997) ได้ท าการวจิัย เรื่ององค์ประกอบที่เป็นตัวบ่งชี้ 

คุณภาพการจัดการศกึษา พบว่า มีองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ เรียงล าดับความส าคัญ

จากมากที่สุด ได้ดังนี้ (1) ด้านวิชาการ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 3 ดัชน ี(2) ด้านโอกาสของ

อาชีพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 2 ดัชนี (3) ด้านโปรแกรมการศึกษา มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ

จ านวน 4 ดัชนี (4) ด้านค่าใช้จ่ายและเวลา มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 3 ดัชน ี(5) ด้าน

ลักษณะทางกายภาพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 3 ดัชนี (6) ด้านที่ตั้งของสถาบัน มีตัวบ่งชี้

คุณภาพจ านวน 2 ดัชนี และ(7) ด้านอื่น ได้แก่ อิทธิพลของครอบครัวและกลุ่มเพื่อน 

อิทธิพลค าพูดที่มาจากคนทั่วไป 

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบ่งช้ีจึงเป็นสิ่งที่เป็นสารสนเทศหรือค่าที่สังเกตได้

เชงิปริมาณหรือเชิงคุณภาพ ใช้ในการบ่งบอกสภาวะของสิ่งที่มุง่วัด หรอืสะท้อนลักษณะ 

รวมทั้งปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงานอย่างกว้างๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง องคป์ระกอบ 
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ที่เป็นคุณสมบัติที่ดขีองตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) ความเป็นกลางของตัวบ่งช้ี 2) ความเป็นวัตถุนิสัย

ของตัวบ่งช้ี 3) ความไวต่อความแตกต่างของตัวบ่งชี้ 4) ค่าของมาตรวัด หรอืตัวบ่งชี้ที่ได้

ควรมีความหมายหรอืตีความหมายได้อย่างสะดวก 5) ความถูกต้องในเนื้อหาของตัวบ่งชี้

น ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 6) ความถูกต้องในการสร้างตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้

มีหลายประเภท ทั้งนีข้ึ้นอยู่กับวิธีและเกณฑท์ี่ใชใ้นการแบ่ง ซึ่งสรุปประเภทของตัวบ่งชีไ้ด้  

8 แบบ ได้แก่ การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ ตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี้ ตาม

วิธีการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้ ตามลักษณะตัวบ่งชีย้่อยที่ใชส้ร้างตัวบ่งชีร้วม ตามลักษณะ

ค่าของตัวบ่งชี ้ตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย ตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้ 

และตามเนือ้หาสาระหรอืสาขาวิชา การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยมีกระบวนการวิจัย

เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ 3 ขั้นตอนกล่าวคือ การสร้างและพัฒนาตัวบ่งช้ี การตรวจสอบ

ตัวบ่งชี ้และการจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้เลือกวิธีการ

สร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้เทคนิคการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันและท าการ

ทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์ด้วยโปรแกรม LISRELซึ่งผูว้ิจัย

ได้ศึกษาและเลือกประเภทการพัฒนาตัวบ่งชีใ้นประเด็นที่นา่สนใจ เป็นประโยชน์ตอ่ทั้ง 

ตัวผูว้ิจัยเอง ต่อองค์กร และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องต่อไป 
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