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 งานวิจัยน้ีมี วัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (2) เพ่ือศึกษาระดับการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 (3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 (4) เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 กลุม

ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหาร และครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 จํานวน 293 คน เครื่องมือที่ ใชใน การวิจัยเปน

แบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเช่ือมั่น เทากับ 0.986 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

สถิติเชิงบรรยาย ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน ไดแก คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน วิเคราะหถดถอยพหุคูณ โดยใชวิธี Stepwise  

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก   

 2. ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก  

 3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 โดยใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ของ Pearson (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) โดยรวมมีคา ในระดับสูงมาก เทากับ 0.849 ซึ่งมีความสัมพันธในเชิงบวก

หรือในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01  
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 4.  การวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามาวิเคราะห 

จํานวน 5 องคประกอบ พบวา ทั้ง 5 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมไดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก การกระตุนทางปญญา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางวิสัยทัศน

รวม การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยองคประกอบทั้ง 5 รวมกันมี

ประสิทธิภาพในการทํานายรอยละ 73.10 (R2 = 0.731) และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ ± 0.19134 

 จากผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปน
องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
1 ดังกลาว เขียนเปนสมการพยากรณได ดังน้ี 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Ŷ = 0.971 + 0.270(x3) + 0.154(x1) + 0.117(x2) + 0.098(x5) + 0.120(x4) 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Ẑ = 0.378(x3) + 0.220(x1) + 0.173(x2) + 0.168(x5) + 0.135(x4) 
คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง; องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 
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 The objectives of the research were to study the level of transformational 

leadership of school administrators under the Primary Educational Service Area Office 

Loei 1, to study the innovative organization level of schools under the Primary 

Educational Service Area Office Loei 1, to study the relationship between the 

transformational leadership of school administrators and the innovative organization 

of schools, and to study the transformational leadership of school administrators 

affecting the innovative organization of schools under the Primary Educational 

Service Area Office Loei 1. The sample group was a total of 293 school administrators 

and teachers under the Primary Educational Service Area Office Loei 1. The research 

tool was the five-level rating scale questionnaire with the reliability of .986. The 

descriptive statistics used for data analysis comprised the frequency distribution, 

percentage, arithmetic mean, and standard deviation; the inferential statistics 

consisted of Pearson’ s product moment correlation coefficient, and the stepwise 

multiple regression analysis.  

 The results of the research were as follows: 

 1. The transformational leadership of school administrators under the 

Primary Educational Service Area Office Loei 1 was found to be overall at a high 

level.  

 2. The innovative organization of schools under the Primary Educational 

Service Area Office Loei 1 was found to be overall at a high level.  
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 3.  By means of Pearson’ s product moment correlation coefficient, the 

relationship between the transformational leadership of school administrators and 

the innovative organization of schools under the Primary Educational Service Area 

Office Loei 1 was positively correlated at the highest level (r = 0.849) with the 

statistical significance of .01. 

 4. Apart of the analysis, it was found that five components of transformational 

leadership of school administrators; the intellectual stimulation (IS), the idealized 

influence (II) or charisma, the inspirational motivation (IM), building a shared vision, 

and individualized consideration (IC), were overall capable to predict the innovative 

organization of schools at a statistically significant level of .01. All the five 

components of the administrators’ transformational leadership had the predictive 

efficiency of 73.10 (R2 = 0.731), and the Standard Error of estimate (S.E.est) of ± 

0.19134. The analytical result of the transformational leadership of school 

administrators affecting the innovative organization of schools under the Primary 

Educational Service Area Office Loei 1 could be written as follows: 

 The unstandardized regression equation was:  

 Ŷ = 0.971 + 0.270(X3) + 0.154(X1) + 0.117(X2) + 0.098(X5) + 0.120(X4) 

 The standard regression equation was: 

 Ẑ = 0.378(X3) + 0.220(X1) + 0.173(X2) + 0.168(X5) + 0.135(X4) 

Keywords: Transformational Leadership; Innovative Organization 

 



กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยไดรับความกรุณาอยางสูงย่ิง จากรอง
ศาสตราจารย ดร.พิมพอร สดเอ่ียม อาจารยที่ปรึกษาที่ไดเมตตาใหความรู ความชวยเหลือให
คําแนะนําที่เปนประโยชน และตรวจแกไขงานตลอดเวลาในการดําเนินการจัดทํา อีกทั้งยังคอยกระตุน
ใหทํางานตามแผนที่วางไว พรอมทั้งใหกําลังใจในการทํางาน ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและถือเปนพระคุณ
อยางสูงย่ิง จึงขอกราบขอบพระคุณทานไว ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยในสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกทาน ที่ไดใหความรูและให
คําแนะนําดวยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.บุญชวย ศิริเกษ ดร.กรรณิกา  
ไวโสภา ดร.วรรณที ศรีโนนยาง ดร.อรุณี ราชพัฒน และดร.ฤตธวัส พินิจนึก ซึ่งเปนผูทรงคุณวุฒิที่ให
ความกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาย่ิงเปนผูเช่ียวชาญ ในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม และให
คําแนะนําในการจัดทําแบบสอบถามในการทําวิจัย  
 ขอขอบพระคุณครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ทําใหได
ขอมูลครบถวนในการทําวิจัยครั้งน้ี และขอขอบพระคุณพ่ีนองสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกทาน  
ที่คอยชวยเหลือใหคําปรึกษา และใหกําลังใจผูวิจัยดวยดีเสมอมา และขอขอบพระคุณผูที่มีสวน
เกี่ยวของทุกทาน ที่ไมไดกลาวถึง ณ ที่น้ี 
 คุณงามความดีและประโยชนอันพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชา 
แดพระคุณของ บิดา มารดา และครอบครัว ที่คอยใหกําลังใจ ตลอดจนพ่ีนองและผูมีสวนเก่ียวของใน
วิทยานิพนธฉบับน้ีทุกทานซึ่งเปนผูมีสวนรวมที่สําคัญย่ิงในการทําวิทยานิพนธฉบับใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี 
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บทที่ 1  

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของการวิจัย 
  พระบรมราโชบายของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิราลงกรณ บดินทรเทพยวรางกูร  

ที่ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา พ.ศ. 2562 ขึ้นไว  

ใหคณะรัฐมนตรีประกาศกําหนดใหเปนพ้ืนที่ปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือสนับสนุน 

การสรางนวัตกรรมการศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนพ้ืนที่ปฏิรูปการบริหารและการจัดการการศึกษา 

เพ่ือสนับสนุนการสราง คิดคนและพัฒนานวัตกรรมการศึกษา การเรียนรูเปนการนํารองในการกระจาย

อํานาจ ใหอิสระแกหนวยงานทางการศึกษา และสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการ

ศึกษาของผูเรียนทั้ง 3 ดาน ไดแก เจตคติ ทักษะสําคัญ และความรู รวมทั้งขยายผลสูนักเรียนทั่วประเทศ

ในอนาคต ลดความเหลื่อมล้ําดานคุณภาพการศึกษา โดยยกระดับผลการเรียนรูของนักเรียนกลุมผลการ

เรียนออนและยากจน นวัตกรรมจึงเปนสิ่งจําเปนของการบริหารองคกรในยุคปจจุบัน และในอนาคตอยาง

หลีกเลี่ยงไมไดโดยนวัตกรรมไมใชสิ่งจําเปนเฉพาะภาคธุรกิจเทาน้ัน ภาครัฐก็จําเปนที่จะตองมีนวตักรรมไว

รองรับการเปลี่ยนแปลง (บุญอนันต พินัยทรัพย, 2555) 
 ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เทคโนโลยีดิจิทัลไดพาผูคน และโลกกาวขาม

ขอจํากัดของพรมแดน กาลเวลา และโลกกายภาพ พรอมกับทําใหปญญาประดิษฐ (AI : Artificial 

Intelligence) เขามามีบทบาทในการจัดการชีวิต เศรษฐกิจ และสังคมยุคใหม โลกวันน้ีจึงเคลื่อนไหวสราง

ความเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ทั้งการผลิต การบริการ การบริโภค การศึกษา ไปจนถึงการพัฒนาโดยรวม 

ซึ่งความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นทั้งหมด มีแนวโนมที่จะตองปรับตัวเกือบทุกมิติ กระบวนการเปลี่ยนผานที่

เกิดขึ้นน้ีทําใหทุกสิ่งมีการเปลี่ยนแปลง นับจากน้ีตอไปโลกกําลังกาวเขาสูระยะแหงการเปลี่ยนยุคเปลี่ยน

สมัย ซึ่งเปนการเปลี่ยนผานที่ ย่ิงใหญที่สุดของประวัติศาสตรโลก (Salika, 2565) สถานการณการ

เปลี่ยนแปลงทุกอยางบังคับใหทุกคนตองปรับตัว และในปจจุบันเปนเวลากวา 2 ปที่ทั่วโลกตองเผชิญกับ

ไวรัสที่เรียกวาโควิด-19 ย่ิงทําใหเกิดการปรับตัวอยางรุนแรงทั่วโลก รวมถึงประเทศไทยจนเปนที่รูกันวาถา

ไมปรับตัวก็อยูไมได ทําใหเกิดการเปนอยูที่เรียกวา New Normal หรือความปกติใหม การเกิดขึ้นของ

เทคโนโลยีตาง ๆ ระบบออนไลนเขามาเปนสวนสําคัญในการใชชีวิต หรือการทํางาน รวมถึงการใชจาย

ดวยระบบออนไลน ทุกอยางเกิดขึ้นอยางรวดเร็วในทุก ๆ กลุมประชากร จะเห็นไดวา โควิด-19" ทําใหโลก

มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วยิ่งขึ้น ไมวาจะเปนดานการแพทย ดานการศึกษา ดานการทําธุรกิจทั้ง

ผูประกอบการและผูบริโภค ไมเพียงแคการปรับตัวในยุค "New Normal" แตยังตองปรับตัวใหทันเพ่ือใช

ชีวิตแบบ "Next Normal" อีกดวย (กรุงเทพธุรกิจ, 2564) 
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 ระบบการศึกษาจําเปนตองเรงพัฒนา เน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่รวดเร็ว 

และยังมีการแพรระบาดของเช้ือโควิด-19 ลวนสงผลตอการพัฒนา การจัดการศึกษาแกผูเรียนทั้งสิ้น  

ย่ิงเทคโนโลยีไดเขามาบทบาทในชีวิตของผูเรียนมากขึ้น การจัดการเรียนการสอน หรือการใชชีวิตของ

ผูเรียนเปลี่ยนไป ครู โรงเรียนก็ตองปรับตัวเองเปลี่ยนแปลงไปดวย การเรียนออนไลน กับการเรียนใน

หองเรียนแตกตางกัน ซึ่งหลักสูตรการเรียนการสอนที่ผานมาจะเนนใหความรู แตตอนน้ีเมื่อมีความรูอยู

มากมาย และทุกคนสามารถเขาถึงองคความรูได อีกทั้งการเรียนการสอนไมใชใหเพียงความรู แตตองทํา

ใหเด็กเคารพธรรมชาติ รูจักการใชเทคโนโลยีอยางสรางสรรค ที่ไดเขามามีบทบาทในชีวิตประจําวัน และ

รูจักตัวเอง “ทิศทางการศึกษาตองมีการปรับกันทั้งระบบ ซึ่งหองเรียนเปนแกนหัวใจของการศึกษา เพราะ

หองเรียนมีทั้งครู ผูเรียน โดยเฉพาะครูที่ตองปรับกระบวนทัศนในการเรียนการสอน ทําอยางไรใหเด็กไดรู

ศักยภาพของตนเอง มีทักษะ ทัศนคติ และมีความรูที่ดี ซึ่งปจจุบันและในอนาคตจะมีการจัดการศึกษา

หลักสูตรฐานสมรรถนะ เปนการสงเสริมใหเด็กไดเรียนรู และมีทักษะที่เกิดจากการปฏิบัติเรียนรูจาก

สถานการณจริง โดยจะมีเทคโนโลยีเขามาชวยเพ่ิมเติมในการเรียนรูของผูเรียน ครูและผูเรียนจะเรียนรู

พัฒนาตนเองไปพรอม ๆ กัน” (วรวงค รักเรืองเดช, 2564) ดังน้ันองคกรการศึกษา หรือสถานศึกษาจึง

ควรมีการเปลี่ยนแปลงใหม ใหทันกับยุคสมัยแหงการเปลี่ยนแปลง และกระบวนการจัดการเรียนรูที่พัฒนา

ใหมสงเสริมการจัดประสบการณใหกับผูเรียน ใหเกิดองคความรู สมรรถนะสําคัญ มีประสิทธิภาพ จนเกิด

ประสิทธิผล สูงสุดแกผูเรียน 

 ผูบริหารสถานศึกษามีความเก่ียวของและสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของครู และคุณภาพ

ของผูเรียน เปนบุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา ที่มีสวนสําคัญที่สุดในการบริหาร

จัดการ การควบคุม ดูแล ผูเรียน ครู และสถานศึกษา เพ่ือใหไดมาตรฐานตาม กระทรวงศึกษาธิการ

กําหนดทุกองคกร หนวยงานมีผูนําในการสั่งการใหกับทุกฝายเพ่ือใหงานสามารถดําเนินไปไดอยางมี

ประสิทธิภาพมีระบบระเบียบเพ่ือใหเกิดการพัฒนาสูเปาหมายแหงความสําเร็จน้ัน ในองคกรการศึกษา 

โรงเรียนถือเปนหัวใจหลักในการจัดประสบการณใหแกผูเรียน หรืออนาคตของชาติ และในสถานการณ

ปจจุบัน และอนาคตที่กําลังเคลื่อนตัวเขาสูยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ในการพัฒนาองคกรการศึกษา 

ผูบริหารสถานศึกษาตองสรางความเช่ือมั่น และเปนแบบอยางที่ดีใหกับครูในองคกร เกิดความตระหนัก

และพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงใหทันกับยุคสมัยปจจุบัน เพ่ือมุงไปสูเปาหมายที่ดีกวา ซึ่งสอดคลอง

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 มีสาระสําคัญ คือ การใหโรงเรียนเปนศูนยกลาง

ของการบริหารจัดการการศึกษา กําหนดใหผูบริหารสถานศึกษา ตองมีความรูความสามารถสรางองคกร 

สามารถปฏิรูปครู และสถานศึกษาใหมีการพัฒนา ใหมีสมรรถนะทางวิชาชีพ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

แกผูเรียน (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553) ผูบริหารสถานศึกษาตอง 

กําหนดทิศทางของสถานศึกษา เพ่ือคุณภาพของผูเรียน ผูบริหารตองมีระบบจัดการโครงสรางของ

บุคลากรในโรงเรียน มีการกระจายอํานาจ เพ่ือมุงเปาหมายที่ความสําเร็จของงาน การจัดการหลักสูตร

สถานศึกษาที่เหมาะสมกับบริบทของทองถิ่นและผูเรียน สิ่งสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาคือ ตองสราง

วัฒนธรรมหรือคานิยม ใหบุคลากรมีความตระหนักถึงหนาที่รับผิดชอบของตนเอง รูจักเสียสละสวนตน
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เพ่ือประโยชนสวนรวม ทํางานดวยใจรัก มักจะไดผลลัพธ์ิที่ดีกวาการบังคับใหปฏิบัติ ทํางานดวยความ

สามัคคี และมีการจัดการอยางเปนระบบ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2550) ผูบริหาร

ที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จจําเปนจะตองมีภาวะผูนํา ปจจัยดานภาวะผูนํามีความจําเปนอยางย่ิงตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร ผูนําเขาไปเกี่ยวของกับผูตามดวยการสรางความสัมพันธ 

กระตุนแรงจูงใจในการทํางาน และยกระดับจริยธรรมใหสูงขึ้น จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานมากกวาที่คาดหวัง 

มีความเช่ือมั่นที่จะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค สามารถโนมนาวผูอ่ืนสรางความมั่นใจในการที่

จะใชความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ และในภาวะคุณสมบัติของผูนําน้ีเรียกวา “ผูนําการ

เปลี่ยนแปลง” (อรวรรณ ภัทรดําเนินสุข, 2564) 

 ผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนองคกรที่ตนเองรับผิดชอบอยูไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผู

ฝกสอนหรือโคชที่ตองรับผิดชอบทีมจําเปนตองมีเทคนิค กระบวนการมีความสําคัญทําใหลูกทีมเกิดแรง

บันดาลใจในการทํางาน เพ่ือเปาหมายขององคกร ตองรูจักเช่ือมั่นในผูอ่ืน ผูนําการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จ

การแตมีอํานาจ และสนใจผูอ่ืน มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหผูอ่ืนทําโดยเช่ือวาทุกคนก็มีความสามารถ 

เปนผูมองการณไกลผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณไกลสามารถที่จะนํา

ความหวัง ความฝนมาทําใหเปนความจริงได (วรวัฒน แสงนอยออน, 2558) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

ตองเปนผูที่สามารถนําพาองคกร ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ สามารถสรางแรงจูงใจ มีวิสัยทัศน เปน

ผูที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน สามารถทําใหผูอ่ืนยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหดีขึ้นได ผูนําตองเปนผูที่มีพรสวรรค 

และพรแสวง เปนผูที่เรียนรูฝกฝนตนเองและพัฒนา รูจักใฝหา ใฝเรียนรู มีการปรับตัว (ฐิริญญา พรหมศร, 

2559) คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนผูที่มีความรู

ความสามารถ ทักษะรอบดาน มีวิสัยทัศน พรอมเผชิญความเสี่ยง รับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน 

และสามารถสรางความผูกพันเพ่ือเปาหมายเดียวกันขององคกร โดยใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ อยาง

เพียงพอ มีโครงสรางองคกรที่ยืดหยุน สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดอยางอิสระ รูจักชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน เพ่ือผลักดันใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีมากย่ิงขึ้น (อุทุมพร จันทรสิงห, 2561) 

จะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ผูนําพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามใหปฏิบัติงานให

เกิดผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันผูบริหารหรือผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําที่ดีจึงตองมีความสามารถ

ในการกระตุนจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติงานไดดวยความเต็มใจ ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการ

ทํางานที่นาอยู ทั้งหมดน้ีจะสงผลใหผูอ่ืนเกิดความรักความผูกพันตอองคกร 

 กระทรวงศึกษาธิการตระหนักถึงความสําคัญของยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนา และ

เสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เรื่อง นโยบายและ

จุดเนน ของกระทรวงศึกษาธิการ ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากร

มนุษย วาดวย เรื่องที่ 6 การปรับโครงสรางของหนวยงานในระบบการศึกษา ประกอบดวยประเด็นปฏิรูป 

ไดแก สถานศึกษามีความเปนอิสระในการบริหารจัดการศึกษาและจัดสถานศึกษาใหเกิดเปนพ้ืนที่

นวัตกรรมการศึกษา การปรับปรุงโครงสรางของกระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงการนํานวัตกรรม Digital 

เพ่ือมุงสูการเปนสถานศึกษานวัตกรรมดิจิทัล การสรางโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา 
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ขับเคลื่อนพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา (สํานักงานกระทรวงศึกษาธิการ, 2565) ซึ่ งสอดคลองกับ

พระราชบัญญัติพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา พ.ศ. 2562 กําหนดใหจัดการศึกษาเพ่ือสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่

เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม สงเสริมการพัฒนาสิ่งประดิษฐและนวัตกรรมที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ใหสามารถ

เปนอาชีพ และสรางรายได การสรางองคกรนวัตกรรม (Innovation Organization) เปนการดําเนินการ

ใหบุคลากรมี “กรอบความคิดเชิงนวัตกรรม (Innovation Mindset)” และสามารถนําไปประยุกตใชกับ

การทํางานที่ตัวเองรับผิดชอบอยู โดยการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง สรางใหมใหเกิดประโยชนตอตัวเอง 

องคกร อยางย่ังยืน จนทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายในที่สุด (ปกรณ วงศรัตนพิบูลย, 

2563) สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดมีมติกําหนดหลักเกณฑ และ

วิธีการประเมินตําแหนง และวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตําแหนงครู ซึ่งมีการนํา

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement : PA ) มาใชเปนสวนหน่ึงในการประเมิน  

ทําใหรูปแบบการประเมินที่เคยเปนมาน้ันเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และกลายเปนเรื่องสําคัญที่ขาราชการ

ครูทั้งระบบจะตองต่ืนตัว และทําความเขาใจในเรื่องน้ีอยางเรงดวน ยังมีการกําหนดแนวทางการประเมิน

ในแตละระดับ ที่มีความยากและทาทายขึ้นไป ลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐานตําแหนง ครูชํานาญการ 

หรือชํานาญการพิเศษ วาดวยเรื่อง นวัตกรรม การสรางหรือพัฒนาหลักสูตร การออกแบบจัดการเรียนรู 

การจัดกิจกรรมการเรียนรู การสรางหรือพัฒนาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีประเด็นทาทายของครูในการ

จัดการเรียนรูเชิงรุกใหแกผูเรียน สงผลใหผูเรียนมีทักษะการคิด และสามารถสรางนวัตกรรมได ครูตอง

วิเคราะห สังเคราะห เพ่ือแกปญหา จัดรูปแบบการเรียนรู หรือใชนวัตกรรมในการจัดการเรียนรูที่

เหมาะสมในช้ันเรียน(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2564)  

 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 ไดกําหนดนโยบายไว 4 ดาน 

ลงวันที่ 15 กรกฎาคม 2565 ในดานที่ 4 ดานประสิทธิภาพ (Efficiency) วาดวยเรื่อง ผูบริหารสถาน 

ศึกษาใหมีนวัตกรรมการบริหาร (1 ร.ร. 1 นวัตกรรม) ซึ่งสนองกับพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิรา

ลงกรณ บดินทรเทพยวรางกูร ที่ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ในการบริหารจัดการศึกษาดังกลาว เพ่ือ

สงเสริมและกระตุนใหผูบริหารต่ืนตัวในการคิดสรางสรรคนวัตกรรมในการบริหาร และการจัดการศึกษาที่

เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษา เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา สูความเปนเลิศใหไดตามมาตรฐาน

การศึกษาชาติ และสนองนโยบายสํานักงานกระทรวงศึกษาธิการ จะเห็นไดวาผูอํานวยการสํานักงานเขตฯ 

ตระหนักความสําคัญของการเปนสถานศึกษานวัตกรรม หรือองคการแหงนวัตกรรมที่เห็นควรจะนํามา

สงเสริมสนับสนุน และปฏิบัติใหเกิดการพัฒนาที่ใหม หรือพัฒนาจากเดิมใหดีย่ิงขึ้นไป (กัมปนาท ศรีเช้ือ, 

2565) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงถือเปนปจจัยสําคัญประการหน่ึงที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการสงเสริม

องคกรนวัตกรรมในทางการศึกษา ทั้งทางดานพฤติกรรมนวัตกรรม หรือการสรางองคกรใหเกิดเปนองคกร

แหงนวัตกรรม ผูนําหรือผูบริหารที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะชวยใหผูตาม หรือผูปฏิบัติงานไดรับ

โอกาสพิเศษในการพัฒนาองคความรูความสามารถของตนเอง และการไดรับความรวมมือจากสมาชิกจะ

ชวยใหเกิดนวัตกรรมในองคกร รวมถึงการแบงปนขอมูลความรูตาง ๆ การรวมคิด รวมปฏิบัติจะทําให
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ประสบความสําเร็จรวดเร็วย่ิงขึ้น (Suhana et al., 2563) การดําเนินงานของหนวยงาน องคกร หรือ

องคกรทางการศึกษา สถานศึกษา ลักษณะที่สงผลกระทบตอองคกรมากที่สุด คือการเปลี่ยนแปลงที่

รวดเร็วเกินไป ความเปนผูนําที่เขมแข็งสามารถอํานวยความสะดวกในการพัฒนาใหองคกร ตอความ

เปลี่ยนแปลงการสรางนวัตกรรม การปรับแนวคิดใหม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรสามารถกระตุนใหบุคล

กรไดแสดงความคิด ความสามารถของตนเอง ใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนเพียงผูกํากับดูแล และสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหบรรยากาศนาอยู ทําให

ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการตัดสินใจ สิ่งน้ีนําไปสูพฤติกรรมในลักษณะที่เปนนวัตกรรมใหม 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงสงเสริมผูปฏิบัติงาน และสรางบรรยากาศที่สนับสนุนนวัตกรรมเพ่ือสงเสริมหรือสราง

ใหเกิดเปนองคกรแหงนวัตกรรม (Sagnak et al., 2560) ดวยความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในสถานการณเชนน้ีผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองตระหนัก ในการพัฒนาตนเองโดยมีเปาหมายเพ่ือใช

นวัตกรรมมาการบริหารจัดการสถานศึกษา พัฒนาครู การวางแผนนโยบายการจัดการเรียนการสอนของ

ครูที่เปลี่ยนใหม เพ่ือผลลัพธที่ดีที่สุดคือผูเรียน 

 จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยในฐานะเปนผูที่เก่ียวของกับการจัดการศึกษาในสถานศึกษา ในเขต

พ้ืนที่ดังกลาว จึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต 1 จะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษาคือบุคคลสําคัญที่ตองรูจักปรับตัวใหทันกับบริบทการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่ เกิดขึ้น และควรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาใชในการบริหารจัดการใน

สถานศึกษาเพ่ือเกิดการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนประโยชนตอ

ผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือนําไปสูการปรับปรุง พัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหเหมาะสม และพัฒนา

สถานศึกษาใหเปนองคกรแหงนวัตกรรม อันจะเปนแนวทางในการสงเสริมพัฒนาคุณภาพการจัด

การศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตอการจัดการศึกษาแกผูเรียน  

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 1.2.2  เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากบั

การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 

 1.2.4  เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศกึษาที่สงผลตอการเปนองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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1.3 สมมติฐานของการวจิัย 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี หลักการและงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่ศึกษา สามารถ

ต้ังสมมติฐานการวิจัยไว ดังน้ี 

 1.3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับการเปนองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 1.3.2 มีตัวแปรพยากรณอยางนอย 1 องคประกอบ สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผูวิจัยได

ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา เปนตัวแปรพยากรณ ได

จากการสังเคราะหองคประกอบจากนักวิชาการจํานวน 10 แหลง ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 1) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma) 2) การสราง

แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)  

4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 5) การสรางวิสัยทัศนรวม 

(Building a Shared Vision) สวนตัวแปรเกณฑ ผู วิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาไดจากการสังเคราะหองคประกอบจากนักวิชาการจํานวน 10 แหลง ประกอบดวย 7 

องคประกอบ ไดแก 1) การติดตอสื่อสาร (Communication) 2) โครงสรางองคกร (Structure) 3) การ

สนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism) 4) กลยุทธขององคกร (Strategy) 

5) การสนับสนุนบุคลากร (Development Human) 6) การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity) 7) 

การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 จากแนวคิดดานเน้ือหาและตัวแปรดังกลาว เสนอเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพที่ 1.1 

ดังน้ี 
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 ตัวแปรพยากรณ ตัวแปรเกณฑ  

(Predictor Variables)  (Criterion Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจยั 
 การวิจัยในครั้งน้ีมุงศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการ

เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

โดยมีขอบเขตการศึกษาคนควา ดังน้ี 

 1.5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

 ผูวิจัยกําหนดขอบเขตดานเน้ือหา ดังน้ี 

   1.5.1.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา เปนตัวแปรพยากรณ 

แบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized 

Influence or Charisma) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) การกระตุนทาง

ปญญา (Intellectual Stimulation) 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

5) การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision) 

   1.5.1.2  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา เปนตัวแปรเกณฑ แบงเปน 7 องคประกอบ 

ไดแก 1) การติดตอสื่อสาร (Communication) 2) โครงสรางองคกร (Structure) 3) การสนับสนุนสิ่งที่

กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism) 4) กลยุทธขององคกร (Strategy) 5) การ

สนับสนุนบุคลากร (Development Human) 6) การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity) 7) การ

ทํางานเปนทีม (Teamwork) 

  1.5.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

   1.5.2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหาร และครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 จํานวน 1,241 คน (ระบบบริการขอมูล 

Big data ผูบริหาร และครูโรงเรียน ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2565) 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา 
1. การมีอทิธิพลอยางมีอุดมการณ  

2. การสรางแรงบันดาลใจ  

3. การกระตุนทางปญญา 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

5. การสรางวิสัยทัศนรวม 

 

การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา  
1. การตดิตอส่ือสาร  
2. โครงสรางองคกร  
3. การสนับสนนุส่ิงที่กอเกดิการขับเคล่ือนใน
องคกร   
4. กลยุทธขององคกร  
5. การสนับสนนุบุคลากร    
6. การสงเสริมความคิดสรางสรรค  
7. การทํางานเปนทีม   
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   1.5.2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหาร และครูโรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 จํานวน 293 คน  

 1.5.3 ขอบเขตตัวแปร 

 ในการวิจัยครั้งน้ีมีตัวแปรที่ศกึษา ดังน้ี 

   1.5.3.1  ตัวแปรพยากรณ (Predictive variables) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปน

ปจจัยเชิงสาเหตุ ผูวิจัยไดสังเคราะหจากแนวคิดองคประกอบและงานวิจัยของนักวิชาการจํานวน 10 ทาน 

ดังน้ี โสภณ ภูเกาลวน (2555) อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557) วัลยา ไชยธารี (2559) อุทุมพร จันทรสิงห 

(2561) จารุวรรณ นูสา (2564) Gibson et al. (2000) Bass and Avolio (2003) Gregory (2007) Hoy 

and Miskel (2012) และClavelle (2018) สรุปได 5 องคประกอบ คือ 

    1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 

or  Charisma)  

    2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  

    3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)  

    4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  

    5. การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision)   

   1.5.3.2 ตัวแปรเกณฑ (Criterion Variables) คือ องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ผูวิจัยไดสังเคราะหจากแนวคิดองคประกอบและงานวิจัยของนักวิชาการจํานวน 10 ทาน ดังน้ี ไอริน โรจนรักษ 

(2558) อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) สุริศา ริมคีรี (2562) ขวัญชนก แสงทาน่ัง (2563) จิติมา วรรณศร ี(2564) 

Tidd (2001) Martins and Terblanche (2003) White and Bruton (2007) Weiss and Legrand 

(2011) และ Robbins and Coulter (2018) สรุปได 7 องคประกอบ คือ 

    1. การติดตอสื่อสาร (Communication)  

    2. โครงสรางองคกร (Structure)  

    3. การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism)  

    4. กลยุทธขององคกร (Strategy)  

    5. การสนับสนุนบุคลากร (Development Human)  

    6. การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity)  

    7. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.6.1 ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศึกษา (Transformational Leadership) 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ที่สามารถสรางความสัมพันธกับคนในองคกร และกระตุนใหผูตามมี

คานิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถโนมนาวความคิดผูตามใหเปลี่ยนแปลง ทั้งในเรื่องความเช่ือ 

ทัศนคติ การริเริ่ม และความรวดเร็วในการดําเนินงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น มีความ
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มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย และสงเสริมใหผูตามไดใชศักภาพของตนในการ

ดําเนินงาน สามารถจัดการกับปญหา อุปสรรค ไดอยางสรางสรรค ซึ่งมี 5 องคประกอบ ดังน้ี 

   1.6.1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or 

Charisma) หมายถึง ผูนําที่มีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ มีความรอบรู แนวคิดกวางมองการณไกล 

และมีศีลธรรมจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใชอํานาจหรือมุงผลประโยชนสวนตน ตัดสินใจแกปญหาดวย

ความรอบคอบ เหมาะสม ทําใหครูหรือผูตามเคารพนับถือ มีความเช่ือมั่นศรัทธาประทับใจ เกิดความ

ภาคภูมิใจและไววางใจ เปนแบบอยางแกผูตามเกิดความจงรักภักดี อยากอุทิศตนทํางานและรักองคกร 

ปฏิบัติภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ และสุดความสามารถ 

   1.6.1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนํา

สามารถสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน สรางความเช่ือมั่นใหแกผูตามทําใหเกิดขวัญ 

และกําลังใจ มีความพยายาม ทุมเทในการปฏิบัติงาน และคิดเชิงบวก เพ่ือเห็นภาพที่ดีขององคกร  

   1.6.1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูนําที่มีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น พยายามสรางความทาทาย แสวงหาความรู

ใหม ๆ อยูเสมอ สงเสริมความรู พัฒนาความสามารถของผูตาม และการแกไขปญหาดวยตนเอง จนเกิด

ความคิดสรางสรรคใหม มุงเนนความเจริญ กาวหนา พรอมปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

   1.6.1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมาย 

ถึงผูนําใหการดูแลเอาใจใส เขาใจถึงความแตกตางระหวางบุคคล ใหผูตามรูสึกตนเองมีคุณคาและมี

ความสําคัญ สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ พัฒนาจุดดอยของตนเองอยูเสมอ มีการ

มอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถของผูตาม ติดตามผลการปฏิบัติงาน ของผูตามเปนรายบุคคล

เพ่ือใหเกิดการพัฒนาที่เหมาะสม 

   1.6.1.5  การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision) หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูนําที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่จะไปสูการเปลี่ยนแปลง สรางทัศนคติของบุคลากรใน

สถานศึกษาใหมองเปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียวกัน สงเสริมใหผูรวมงานมีความสามัคคี รวมแรงรวม

ใจเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติงานใหรูจักเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวม  

 1.6.2 องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา (Innovative Organization) หมายถึง องคกรหรือ

สถาบันการศึกษาที่มีการสนับสนุนการทํางานใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมหรือพัฒนาตอยอดจากเดิมใหดี

ขึ้นไมวาจะเปนทางดานวัฒนธรรมองคกรจนรวมถึงดานการจัดการศึกษาสงผลใหการศึกษาหรือการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพดีขึ้นกวาเดิมทําใหผูเรียนเกิด การเรียนรูที่หลากหลาย และ

เปลี่ยนแปลงจากเดิมเกิดการเรียนรูและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกผูเรียน ซึ่งมี 7 องคประกอบ ดังน้ี 

    1.6.2.1 การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึง ชองทางการสื่อสารกันภายใน

องคกร และกับบุคคลภายนอก เพ่ือใหรับรูขอมูลขาวสาร การคนควาหาขอมูล หรือสามารถแบงปนขอมูล 

องคกรที่มีการติดตอสื่อสารที่หลากหลายชองทางอยางทั่วถึง และมีประสิทธิภาพในการสื่อสาร สมาชิกใน

องคกรเกิดความเขาใจเปาหมายเดียวกันจะทําใหการดําเนินงานเกิดผลอยางรวดเร็ว จนรวมถึงการ

เผยแพรขอมูลขาวสาร นวัตกรรมสูภายนอก   
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    1.6.2.2  โครงสรางองคกร (Structure) หมายถึง บุคคลที่มีสวนสนับสนุน และอํานวย

ความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม บุคลากรทุกหนาที่มีความสําคัญควรจัดใหเหมาะสมกับภารกิจ และ

สอดคลองตามบริบท มีความยืดหยุนใหเขากับสถานการณ ใหอิสระกับทุกคนในการคิดและตัดสินใจ 

สงเสริมใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันในการปฏิบัติงาน 

   1.6.2.3  การสนับสนุนสิ่ งที่ กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism) 

หมายถึง การสรางแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ ใหสมาชิกคิดคนหรือริเริ่มสิ่งใหม หรือพัฒนาใหดีขึ้นกวาเดิมเพ่ือให

มุงเนนที่เปาหมายโดยการสนับสนุนที่หลากหลาย ประกอบดวย การเสริมแรงทางบวกดวยคําชมหรือการให

ของรางวัล การสนับสนุนทางดานความคิด หรือการสนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ ในการสรางสรรค

นวัตกรรมใหม ๆ  

    1.6.2.4  กลยุทธขององคกร (Strategy) หมายถึง การออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือ

กระบวนการมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย จุดประสงคที่ชัดเจน เพ่ือใหทุกคนในองคกรทราบ

ถึงเปาหมาย มองไปขางหนาดวยจุดประสงคเดียวกัน 

   1.6.2.5  การสนับสนุนบุคลากร (Development Human) หมายถึง การสงเสริม 

สนับสนุนอํานวยความสะดวกใหกับสมาชิกในองคกร ใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ

สนับสนุนทางดานความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ หรือการสนับสนุนทางดานความรู การพัฒนาตนเอง

ใหเกิดองคความรู ผูบริหารควรมีผลสะทอนในทางเชิงบวก เชน การใหกําลังใจ การเขาใจผูอ่ืน รับฟง และ

เห็นคุณคาของความคิด เพ่ือสนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ ตอไป 

   1.6.2.6 การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity) หมายถึง การสงเสริมการคิดเชิง

นวัตกรรม ที่มีอิสระ และคิดสิ่งใหม รวมกันทําสิ่งใหมที่แตกตางจากแบบเดิมที่ปฏิบัติอยู สงเสริมคานิยม

ในการทํางานในลักษณะที่กลาคิดกลาลงมือทําพรอมที่จะปฏิบัติเพ่ือใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุด 

    1.6.2.7 การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความรวมมือ 

รวมใจกัน สรางความกระตือรือรน มีการชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม ปฏิบัติงานอยางสรางสรรค และเกิด

ประโยชนสูงสุด การมีทีมงานที่มีทักษะ มีประสิทธิภาพมีความสามารถที่หลากหลาย จะทําใหสามารถ

แกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว  

 1.6.3 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนง ผูอํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนใน

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 
 การวิจัยในครั้งน้ีคาดวาจะไดประโยชน ดังน้ี 

 1.7.1 ประโยชนเชิงวิชาการ 

   1)  ทําใหทราบองคประกอบ และตัวช้ีวัดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนํามาใชในบริบททางการศึกษาที่จะไดนําไป

พัฒนาและตอยอดทางดานการบริหารการสถานศึกษาตอไป 
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 1.7.2 ประโยชนในการนําผลวิจัยไปใช 

   1)  ผูบริหารสถานศึกษา และผูที่เก่ียวของสามารถนําขอมูลสารสนเทศเปนแนวทางใน

การปรับปรุง แกไขพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเอง และพัฒนาโรงเรียนของตนเองเพ่ือมุงสู

การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ที่มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

   2)  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 สามารถนําผลการวิจัยเปน

ขอมูลพ้ืนฐานในการวางแผนแนวทางพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือ

สงผลใหโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เปนองคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษา ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนา และเกิดประโยชนสูงสุดแกผูเรียน 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยมุงศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล

ตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎี หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

  2.1.1  นิยามของภาวะผูนํา 

  2.1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา  

  2.1.3  คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

 2.2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2.2.1  นิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2.2.2  ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2.2.3  คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2.2.4  องคประกอบแนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2.2.5  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 2.3  แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 

  2.3.1  นิยามของนวัตกรรม 

  2.3.2  คุณประโยชนของนวัตกรรม 

  2.3.3  ประเภทของนวัตกรรม 

  2.3.4  แนวนโยบายการจัดการศึกษาใหเกิดนวัตกรรม 

 2.4  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

  2.4.1  นิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

  2.4.2  ความสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

  2.4.3  คุณลักษณะของการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

  2.4.4  องคประกอบแนวคิดขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

  2.4.5  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษา 

 2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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2.1 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 2.1.1 นิยามของภาวะผูนํา 

 ปจจัยหลักในการรวมกันของคนหมูมาก เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

ที่ตองการสิ่งจําเปนที่ขาดไมไดคือภาวะผูนํา โดยคนที่มีภาวะผูนําอาจเปนคนที่มีตําแหนงผูบริหาร

หรือไมไดมีตําแหนงก็ไดเพ่ือเปนหลักในการพาทีมงานปฏิบัติงานใหดําเนินไปไดอยางราบรื่น  

มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหนิยามของภาวะผูนําไวดังน้ี 

 นฤมล เพ็ญสิริวรรณ (2561, หนา 121) ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติ หรือคุณลักษณะที่โดด

เดนของบุคคล ไดรับการเคารพ ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ตองเปนผูมีความรู มีสติปญญา  

มีคุณธรรมจริยธรรม ความดี มีความพยายาม มีความสามารถในการจูงใจ มีทักษะในการสื่อสาร  

เปนผูที่รูจักเสียสละสวนตนเพ่ือผลประโยชนขององคกร หรือประโยชนสวนรวม 

 เตือนใจ สุนุกุล (2562, หนา 22) ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคล กระบวนการของ

ผูบริหารที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน หรือผูใตบังคับบัญชา ในการดําเนินการใหเกิดความเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นใน

องคกร โดยการชักชวน จูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงานไดดวยความเต็มใจ ยินดีที่ไดรวมงานดวยเพ่ือจะนําไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมาย  

 ชัยวัฒน ชยางกูร (2563) ภาวะผูนํา คือ ภาวะหน่ึงที่แอบแฝงอยูในตัว และทุกคนสามารถ

แสดงความเปนผูนําไดทุกเวลา ขึ้นอยูกับสถานการณ ตําแหนงหนาที่การงาน หรือตําแหนงทางสังคม 

โดยภาวะความเปนผูนําจะมีหลายระดับ ซึ่งในแตละระดับจะมีความสอดคลองกับความสามารถและ

การประพฤติตนของบุคคลน้ัน รวมถึงการยอมรับจากคนรอบขาง 

 ธเนตรตรี รัตนเรืองยศ (2564) ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลในการนําพา

ผูติดตามหรือสมาชิกในองคกร เพ่ือใหประสบความสําเร็จ ผูนําที่ดีตองมีความสามารถในการตัดสินใจ

ที่ดี สามารถสราง และสื่อสารวิสัยทัศนที่ชัดเจนได สามารถชักจูงผูติดตามไปสูเปาหมายรวม ที่ผูนําคน

เดียวไมสามารถทําได 

 Tead (1970) ภาวะผูนํา คือ ศิลปะสวนบุคคลที่ มีอิทธิพลตอคนอ่ืน เปนที่เคารพ นับถือ  

ช่ืนชอบ สามารถสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงานไดดวยความสมัครใจ เพ่ือเปาหมายแหงความสําเร็จ

ในองคกร 

 Bass (1985) ภาวะผูนํา คือ เปนผูนําพาองคกรใหเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหไดผลลัพธตาม

เปาหมาย หรือใหดีขึ้นกวาเดิม ซึ่งตองเปนผูที่มีทัศนคติ มีความเช่ือ และสามารถโนมนาวใจผูอ่ืนให

ปฏิบัติงานตามที่คาดหวังได 

 Yukl (2006) ภาวะผูนํา คือ ภาวะผูนํา เปนกระบวนการอํานวยการใหบุคคล ทุมเททํางาน 

ในสิ่งที่ทาทายเพ่ือใหประสบความสําเร็จ อิทธิพลในการจูงใจคนใหปฏิบัติงาน ทํางานในสิ่งที่รับ

มอบหมายอยางสุดความสามารถ 
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 Sitthitham (2021) ภาวะผูนํา คือ หัวหนาทางดานจิตใจ เปนทักษะอยางหน่ึง ที่สามารถ

จัดการทั้งงานและคนในองคกรไดอยางเหมาะสม โดยไมจําเปนจะตองไดรับตําแหนงหัวหนา แตเปน 

Soft Skill อยางหน่ึงที่อยูในตัวคนที่ผานประสบการณในการบริหารงานที่มีคุณภาพมาอยางเพียงพอ 

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ลักษณะสวนบุคคลที่มี

ความสามารถในการจูงใจคนใหปฏิบัติงานได มีทักษะรอบดาน มีวิสัยทัศน ความรูความสามารถใน

การตัดสินใจ การวางแผน เปนที่ยอมรับของคนในองคกร สามารถทําใหผูรวมงานมองเห็นเปาหมาย

อันเดียวกัน และพรอมที่จะปฏิบัติเพ่ือสูความสําเร็จขององคกร 

 2.1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 

 หลายหนวยงานใหความสําคัญกับภาวะผูนํา มีการพัฒนา หรือจัดอบรมผูนําของหนวยงาน 

หรือองคกรของตนเอง เพ่ือใหผูนําน้ันเปนผูรู เปนผูเช่ียวชาญ เกิดความตระหนักเห็นความสําคัญ 

ในภาระหนาที่ของตนเอง องคกรที่มีผูนําเกง และดี มักจะประสบความสําเร็จ นักวิชาการหลายทาน

ไดกลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนํา ไวดังน้ี 

 บารมี จรัสสิงห (2559) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําไว 4 อยางดังน้ี 

 1) เปนสวนที่ดึงความรูความสามารถตาง ๆ ในตัวผูบริหารเองออกมาใช 

 2) ชวยประสานความขัดแยงตาง ๆ ภายในหนวยงาน 

 3) ชวยโนมนาวชักจูงใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคกร 

 4) เปนหลักยึดใหแกบุคลากรเมื่อหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

 อาซีซะ ยีหะมะ (2560) ไดกลาวถึงภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีสวนสําคัญในการพัฒนาองคกร  

ใหเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น สามารถแกปญหาเมื่อเจออุปสรรค ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ 

ผูนําจําเปนตองมีวิสัยทัศน มีกลยุทธเปนที่ยอมรับแสดงใหคนในองคเห็นถึงความสามารถของผูนํา  

 เบ็ญจมาศ หนูไชยทอง (2561) ไดกลาวถึงภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีอิทธิตอเพ่ือนรวมงาน

มากที่สุด องคกรจะประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวน้ันขึ้นอยูกับผูบริหาร คุณสมบัติที่ผูบริหารควรมี 

คือ ภาวะผูนํา เน่ืองปจจุบันเปนยุคแหงการแขงขัน เพ่ือที่ขับเคลื่อนองคกรใหไปสูความสําเร็จ 

 อรวรรณ ภัทรดําเนินสุข (2564, หนา 24) ไดกลาวถึงภาวะผูนําถือเปนสิ่งสําคัญในการ

นําพาองคกรไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จโดยมีการสรางความสัมพันธอันดีงาม กับคนในองคกร มี

การสรางแรงจูงใจ กระตุนใหผูตามปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ เพ่ือการขับเคลื่อนองคกรใหไดผล

ลัพธตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 ธัญญามาศ แดงสีดา (2565, หนา 30) ไดกลาวถึงภาวะผูนํามีความสําคัญกับผูบริหาร  

ภาวะผูนํา เปนสิ่งที่ชวยในการบริหาร การจัดการ การบวนการดําเนินงาน มีอิทธิพล ตอบุคลากรและ

ผูรวมงานในองคกร ถือเปนเครื่องมือสําคัญที่ชวยใหสมาชิกในองคกร เกิดความรวมมือรวมใจกัน

ปฏิบัติงาน เพ่ือเปาหมายสูงสุดแกองคกร 

 Skye Schooley (2022) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําไวดังน้ี องคกรที่มีผูบริหาร  

มีภาวะผูนํา จะชวยใหทีมงาน หรือองคกรประสบความสําเร็จ ผูนําที่ดีจะสรางบรรยากาศใหนาอยู 
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สภาพแวดลอมการทํางานไดดี และใหอิสระทางความคิด สามารถรวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได 

รวมทั้งพรอมให และรับขอเสนอแนะตาง ๆ ได 

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํามีความสําคัญอยางมาก ซึ่งภาวะ

ผูนํา จะตองมาควบคูกับการบริหาร ถาผูบริหารขาดภาวะผูนํา จะไมสามารถควบคุม ผูรวมงานได 

ขาดการเคารพนับถือ และสุดทายสงผลเสีย ผลกระทบตอองคกรมากที่สุด เพราะฉะน้ันภาวะผูนําเปน

สวนที่ชวย ประสาน สรางความสัมพันธอันดี กระตุนใหผูรวมงาน ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

เกิดการรวมมือ รวมใจกันปฏิบัติงาน มีเปาหมายหลักเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

 2.1.3 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

 การที่องคกรจะประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวน้ันขึ้นอยูกับคุณสมบัติของผูนําเปนอยาง

มาก องคกรที่มีผูนํามีความรู ความสามารถรอบดานน้ันจะนําพาทุกคนไปสูเปาหมายไดอยางรวดเร็ว

แมมีอุปสรรค หรือปญหามากมายก็ไมสามารถจะหยุดย้ังความสําเร็จได มีนักวิชาการหลายทาน 

ไดกลาวถึงคุณลักษณะสําคัญของภาวะผูนํา ไวดังน้ี 

 อิศราวดี ชํานาญกิจ (2551) เรียบเรียงแนวคิด Marshall Goldsmith ที่นําเสนอเรื่อง

คุณลักษณะของภาวะผูนํายุคใหมไวดังน้ี  

 1)  ตองคิดถึงองครวม (Thinking Globally) – การทําธุรกิจในอดีตตางจากปจจุบันและ

อนาคต ทุกสิ่งในโลกเช่ือมถึงกันหมด จากการพัฒนาการสื่อสารถาจํากันได ภาวะการเงินตมยํากุงใน

บานเราสงผลกระทบไปทั่วภูมิภาค และทั่วโลกอยางรวดเร็ว และในอนาคตการเปลี่ยนแปลงของตลาด

ทั่วโลกจะมีความสําคัญตอการทําธุรกิจในประเทศ ดังน้ัน ผูนําแหงอนาคตตองคิดถึงภาพรวมโลก ตอง

ศึกษาทําความเขาใจเศรษฐศาสตรมหภาค ตองรูทันกฎหมายและการเมืองประเทศอ่ืน ๆ ดวย 

 2)  ตองเขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม (Appreciating Cultural Diversity) จากการ

เปดตลาดเสรี วัตถุดิบมาจากหลายแหง ธุรกิจอาจต้ังฐานการผลิตในตางประเทศ หรือสงสินคาไปขาย

ยังตลาดนอกบาน ดังน้ัน ผูนําตองเขาใจความแตกตางระหวางวัฒนธรรมเพ่ือเปดโอกาสใหตนเอง 

ในการทําธุรกิจ หรือหาชองทางที่แปลกใหม และขอแตกตางใหเกิดประโยชน 

 3) ตองมีความสามารถดานเทคโนโลยี (Demonstrating Technology Savvy) ผูนําที่

รอบรู เรียนรูพัฒนาตนเองดานเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับองคกรตลอดเวลา จะทําใหสามารถพัฒนา

องคกรไดอยางรวดเร็ว 

 4)  สรางหุนสวนหรือสรางเครือขาย (Building Partnerships) เพ่ือใหสามารถแขงขันกับ

ผูอ่ืน หรือองคกรอ่ืนได และรูจักศึกษาคูแขง ผูนําแหงอนาคตตองทําใจใหไดวาการปรับขนาดองคกร 

ปรับกลยุทธ เพ่ือการดําเนินงาน การไวใจใหอํานาจผูอ่ืนปฏิบัติงานในงานที่ตนเองไมถนัดจะชวยให

งานดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5)  ตองแบงปนประสบการณผูนํา (Sharing Leadership) ผูนําไมไดเปนอยูบนจุดสูงสุด

ของ แผนผังโครงสรางองคกรในอนาคตหุนสวนธุรกิจ จะหันมารวมมือกันทํางานมากขึ้น พนักงานและ

ทีมงานจะเปลี่ยนแปลงไป ในลักษณะที่มีความรูมากขึ้น (Knowledge Workers) เพราะเด๋ียวน้ี
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สามารถหาขอมูลในเรื่องตาง ๆ ไดงายและรวดเร็ว การบริหารทีมงานที่มีความรูความสามารถ จะเปน

เรื่องที่ยากขึ้น เพราะคนเกงเหลาน้ีจะอยูกับองคกรไมนาน นอกจากวาจะมีผูนําที่เกงกวา ทาทายกวา 

และเปดโอกาสใหมากกวา ฉะน้ัน การที่ผูนําแหงอนาคตเขาใจศิลปะการบริหารทีมงานที่เกงเลิศ 

(Talent Management) ใหมีประสิทธิผลสูงสุดตอตัวผูนําเอง และองคกร การแบงปนถายทอด

ความรู ความสามารถ และประสบการณความสําเร็จของผูนําเองตอทีมงานเหลาน้ัน จะชวยเพ่ิม

คุณคาและมูลคาใหผูนําแหงอนาคตโดดเดนกวาผูนําอ่ืน ๆ อยางชัดเจน 

 รัตนา นาคมุสิก (2558) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผูนํา ไววา ผูนําตองมีคุณลักษณะ

ที่หลากหลายเปนที่ยอมรับแกผูอ่ืน สามารถโนมนาวใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ทําให

องคกรประสบความสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ผูนําตองเปนผูที่มีบุคลิกภาพดี ทัศนคติดี บุคลิก 

ความเปนผู นํา เปนคนมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถจูงใจคน และมีทักษะในการสื่อสาร  

ใหเขาใจความตองการของตนเองไดโดยลดความขัดแยง เปนคนฉลาดรอบรู ทันสมัย รูเทาทัน

เหตุการณปจจุบัน สามารถใชเทคโนโลยีใหม ๆ ได 

 เบ็ญจมาศ หนูไชยทอง (2561) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผูนํา เปนผูมีเชาวปญญาดี  

มีนิสัยรักการคนควา เปนที่พ่ึงในเรื่องที่ตนรับผิดชอบได ชอบกิจกรรมและงานสังคม และตองมีฐานะ

ทางเศรษฐกิจทางสังคมดีบุคลิกภาพดี ทัศนคติที่ ดี มีบุคลิกลักษณะความเปนผู นํามีอิทธิพล  

มีความสามารถในการจูงใจ และสื่อความคิดของตนเองใหผูอ่ืนรับทราบและเขาใจตรงกันมีความ

เช่ือมั่นในตนเอง มีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืน มีความรูความสามารถในการบริหารจัดการ มีวิสัยทัศน  

มีมนุษสัมพันธดี มีปฏิสัมพันธดีตอบุคคลอ่ืนและผูรวมงาน มีคุณธรรมจริยธรรม ฉลาดรอบรู ทันสมัย

ทันเหตุการณขาวสารบานเมืองมีความสามารถในการสื่อสาร สามารถใชเทคโนโลยีใหม ๆ ได พัฒนา

ตนเองอยูเสมอเพ่ือสงผลใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 Alison (2021) ไดกล าวถึ งคุณ ลักษณ ะของภาวะผู นํ าไว  10 องคประกอบดังน้ี  

 1) การสื่อสาร ในฐานะผูนํา ตองสามารถอธิบายใหพนักงานเขาใจทุกอยางไดอยางชัดเจน

และรัดกุม ต้ังแตเปาหมายขององคกรไปจนถึงงานที่รับผิดชอบ ผูนําตองมีความเช่ียวชาญในดานการ

สื่อสารทุกรูปแบบ รวมถึงการสนทนาแบบตัวตอตัว ระดับแผนก และเจาหนาที่เต็มรูปแบบ ตลอดจน

การสื่อสารทางโทรศัพท อีเมล วิดีโอ แชท และโซเชียลมีเดีย 

 2) แรงจูงใจ ผูนําตองสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานของตนกาวไปอีกขั้นสําหรับองคกร ทํา

ใหพนักงานเคารพนับถือ โดยการยกยอง ชมเชย หรือใหรางวัลเปนการตอบแทน 

 3) มอบอํานาจ ผูนําตองไววางใจ มีความเช่ือใจ มั่นใจใหผูอ่ืนทํางานแทน หรือกลาที่จะให

ผูอ่ืนปฏิบัติงาน รูจักแจกจายงานหรือมอบงานใหพนักงานไดใชความสามารถของตนเอง 

 4) ทัศนคติเชิงบวก ทัศนคติเชิงบวกสามารถชวยลดความกดดัน หรือความเครียดสิ่งน้ีชวย

สรางสภาพแวดลอม หรือบรรยากาศการทํางานใหมีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดีแมในชวงเวลาที่

วุนวาย หรือเจอปญหา 
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 5)  ความนาเช่ือถือ พนักงานจะรูสึกสบายใจที่จะมาหาผูนําของตนเอง พรอมคําถาม และ

ขอกังวล การแสดงความซื่อสัตยเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนํา พนักงานจะไววางใจเฉพาะผูนําที่เคารพ

เทาน้ัน 

 6)  ความคิดสรางสรรค ในฐานะผูนํา สามารถคิดนอกกรอบ มีวิธีตัดสินใจที่หลากหลาย

อยางมีความยืดหยุนในการทํางาน 

 7)  ขอเสนอแนะ ผูนําควรมองหาโอกาสในการใหขอมูลที่เปนประโยชนแกสมาชิกในทีม

เก่ียวกับผลงานของสมาชิกอยูเสมอ อยางไรก็ตาม การใหคําแนะนําและความชวยเหลือดวยการสอน

ถึงวิธีปรับปรุงงาน และการตัดสินใจดวยตนเอง ผูนําจะรูสึกมั่นใจมากขึ้นในการมอบหมายงาน 

ในครั้งตอไป 

 8)  ความรับผิดชอบ ผูนําตองมีความรับผิดชอบทั้งความสําเร็จและความลมเหลวทีม 

ของผูนําตองแสดงจุดยืนที่จะยอมรับการถูกตําหนิเมื่อเกิดปญหา หรือยอมรับขอผิดพลาดของตนเอง 

และของทมี 

 9)  ความมุงมั่น เปนสิ่งสําคัญที่ผูนําตองปฏิบัติการเปนแบบอยางที่ดีใหแกพนักงานมีความ

ต้ังใจที่จะปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จตามเปาหมาย 

 10) มีความยืดหยุน การเปลี่ยนแปลงในนาทีสุดทายมักเกิดขึ้นในที่ทํางานเสมอ ผูนําตองมี

ความยืดหยุน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ก็ตามที่เขามา พนักงานจะซาบซึ้งในความสามารถของ

ผูนําในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง และการแกปญหาอยางรวดเร็วและสรางสรรค 

 Skye Schooley (2022) กลาวถึง 10 คุณลักษณะของภาวะผูนํา ไดแก 

 1)  สื่อสารอยางเปดเผยและตรงไปตรงมา หน่ึงในองคประกอบที่สําคัญที่สุดของภาวะผูนํา

ที่มีประสิทธิภาพคือความซื่อสัตย การเปดเผยความเปนจริง โปรงใส ตรงไปตรงมา เปนตัวอยางใหกับ

สมาชิกในทีม  

 2)  มีมนุษสัมพันธดีกับคนในทีม ภาวะผูนําตองเปนที่ไววางใจและมีความเขาใจกันระหวางผูนํา

และสมาชิกในทีม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายน้ี ผูนําควรเรียนรูที่จะเช่ือมความสัมพันธที่ดีกับบุคคลในทีม  

 3)  สงเสริมการพัฒนาบุคลากรในองคกร การสงเสริมหรือใหการสนับสนุนเพ่ือนรวมทีมเปน

สิ่งที่ดี จะชวยใหทุกคนรัก ไวใจ และศรัทธาอยากที่จะรวมงานดวย 

 4)  ทัศนคติเชิงบวก ในการดําเนินงานในแตละวัน ไมมีแหงใดที่จะดําเนินไปอยางราบรื่น

ตลอดเวลา อยางไรก็ตามตองพบกับอุปสรรคหรือปญหา ไมวาจะเปนการสื่อสารที่ผิดพลาดเล็กนอย

หรือขอผิดพลาดครั้งใหญ วิธีจัดการสถานการณบงบอกถึงทักษะความเปนมืออาชีพของผู นํา 

เปนอยางมาก 

 5)  ใชคําสอนแทนการออกคําสั่ง ผูนําที่มีประสิทธิภาพรูวิธีที่จะแสดงใหคนอ่ืนเห็นถึง 

สิ่งที่จําเปนในการทํางานเพ่ือเปาหมาย ผูนําควรฝกสอนสมาชิกในทีมของตนใหมีสภาพแวดลอมการ

ทํางานที่มุงมั่น และรวมมือกันทํางาน โดยปราศจากวิธีการบังคับหรือสั่งการ ผูนําที่มีประสิทธิภาพรูวิธี

ที่จะแสดงความตองการของตนเองมากกวาการออกคําสั่ง 
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 6)  กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และความคาดหวังของ

ทีมงาน ภาวะผูนําคือกุญแจสูความสําเร็จของสมาชิก เมื่อมีเปาหมายแลวใหกระตุนดวยคําถามหรือคํา

ติชม กระบวนการน้ีสามารถเพ่ิมการมีสวนรวมของสมาชิกได 

 7)  ขอเสนอแนะโดยตรงตอการปฏิบัติงาน คําติชมที่ตรงไปตรงมา แมวาจะเปนการวิจารณ

ก็ตามเปนวิธีที่ดีที่สุดในการช้ีนําทีมงานไปในทิศทางที่ถูกตอง ผูนําตองรูทิศทางการดําเนินงาน 

ใหละเอียดรอบครอบ เพ่ือที่จะสามารถใหคําแนะนําที่ถูกตองแกทีมงานได 

 8)  ขอความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนผูนําของตนเอง ไมใชแคสมาชิกในทีมที่จะไดประโยชน

จากความคิดเห็นที่ตรงไปตรงมา การประเมินความเปนภาวะผูนําของตนเองถือเปนเรื่องยาก ดังน้ัน 

เพ่ือนรวมงาน หรือพนักงานก็สามารถประเมินประสิทธิภาพของตัวผูนําได การพูดคุยกับเพ่ือน

รวมงานสามารถใหแนวคิดมุมมองที่จําเปนเก่ียวกับรูปแบบการเปนผูนําและแนวทางการบริหารงาน

ของตนเองได 

 9)  เปดใจรับแนวคิดใหมๆ ผูนําที่ดีตองมีความฉลาดทางอารมณที่จะเขาใจและยอมรับวา

การเปลี่ยนแปลงน้ันหลีกเลี่ยงไมได ไมพยายามรักษาสภาพที่เปนอยูเพียงเพ่ือความสม่ําเสมอ 

ใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปดใจรับแนวคิดใหมๆ และวิธีคิดทางเลือก ทุกคนในทีมนําแนวคิดหรือ

มุมมองที่ไมเหมือนกันมาเสนอน้ัน คือสิ่งที่ควรใชประโยชนอยางย่ิง  

 10) เขาใจแรงจูงใจของตนเอง ถาผูนํามองบทบาทเปนเพียงแคหนาที่ หรืองานจะทําให

งานออกมาไมดีเทาที่ควร การเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพตองมีแรงจูงใจที่ถูกตอง โดยเริ่มจากตนเอง

กอนใหความสนใจอยางแทจริงตองานน้ัน ๆ แลวจึงจะกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา คุณลักษณะของภาวะผูนํา ตองเปนผูที่มี

คุณธรรมจริยธรรม มีความรูความสามารถ มีวิสัยทัศน ทัศนคติในเชิงบวก มีความรับผิดชอบ  

รูจักเสียสละตนเอง มีความเที่ยงตรงเปนธรรม สามารถสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดดวย

ความเต็มใจ ปราศจากการบังคับหรือใชอํานาจ มีอิทธิพลตอผู อ่ืน มีเทคนิควิธีการที่หลากหลาย 

กลาตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีมนุษยสัมพันธดี เขากับผูอ่ืนไดงาย มีความสามารถ 

ในการสื่อสารเพ่ือใหไดตามที่คาดหวัง เปนที่ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ชัดเจนกับเปาหมาย และ

ความสําเร็จที่ตองการ 

 

2.2 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
 2.2.1 นิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองใชในสถานการณปจจุบันที่มี 

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนน้ี ทั้งทางดานการบริหารจัดการ การตลาด หรือแมแตระบบ

การศึกษา ทุกอยางมีการปรับเปลี่ยน พัฒนาตลอดเวลาอยางไมมีที่สิ้นสุด ผูนําการเปลี่ยนแปลงถือ

เปนสวนสําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองคกร หรือพาทีมงานไปสู เปาหมายแหงความสําเร็จได 

นักวิชาการหลายทานไดใหคํานิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 7) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง คือการใหความสําคัญแกผูรวมงาน โดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน

ปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตาม 

กระตุน ช้ีนํา และการมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถผูรวมงานไปสูระดับความสามารถ 

ที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้นนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 

 วิโรจน สารรัตนะ (2557, หนา 40-42) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผูนํากระทําแลวเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย 

มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ จนทําใหผูตามเกิดความศรัทธา และมีความรูสึกอยากปฏิบัติงานรวม สิ่งที่

สําคัญที่สุดของการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงคือการมุงปฏิบัติงานใหมีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่

เปนอยู (Change Oriented) โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักเห็นถึงโอกาส หรือการแกปญหาอยาง

สรางสรรค และรวมกันกําหนดวิสัยทัศนใหเกิดสิ่งใหมๆ ในการพัฒนาองคกร 

 อรอุษา มหาสุวรรณ (2559, หนา 59) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ระดับ

พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกมาผานกระบวนการทํางาน คนในองคกรมีการพัฒนาหรือ

เปลี่ยนแปลงจากเดิม และสามารถกระตุนใหสมาชิกปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จหรือ

มากกวาที่กําหนด มีการดําเนินงานตาม ยุทธศาสตร วิสัยทัศน เปาประสงคขององคกร 

 รัตติยา จันทรเอียด (2561, หนา 16) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงบทบาท ใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักถึงความสําคัญของ

เปาหมาย มีการเปลี่ยนแปลงผูรวมงานกระตุนใหเกิดศักยภาพในการทํางานมากขึ้น มีผลการ

ดําเนินงานเกินกวาที่คาดหวังในการพัฒนางาน สรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมองการณไกล มีความ

ตองการที่จะดําเนินงานเพ่ือประโยชนและความสําเร็จขององคกร 

 ชโรบล เฉียงกลาง และสมหญิง จันทรุไทย (2563, หนา 93) ใหนิยามของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงคือ ลักษณะบุคลิกผูนําที่ชาญฉลาด มีทักษะในการสื่อสาร สามารถทําใหผูรวมงาน มี

ความเช่ือ สามารถอุทิศตนในการปฏิบัติงานได มีเจตคติที่ดีตองาน หรือองคกร มีความกระตือรือรน 

หรือมีความสุขในการทํางาน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงตามแบบของผูนํา 

 ธัญญามาศ แดงสีดา (2565, หนา 32) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือความสามารถของผูนําที่สรางแรงจูงใจ 

ในการทํางาน กระตุนใหผูอ่ืนทํางานตามเปาหมาย โดยเกิดจากความพึงพอใจในการทํางานตัวบุคคล 

และทุกคนตางตระหนักความสําคัญของเปาหมายขององคกรเปนหลัก รูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงทุก

สถานการณในปจจุบัน พรอมที่จะปรับเปลี่ยนพัฒนาตลอดเวลา 

 Burns (1978) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ผูนําที่ไดรับความรวมมือจาก 

ผูตาม มีการทํางานรวมกัน สงเสริมสนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จ ผูนําและผูตามตองรูจัก

เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเอง และองคกรใหดีขึ้น ผูนําที่ดีตองมีศีลธรรม เปนที่ไววางใจและไดรับ 

การยอมรับ เคารพนับถือจากผูตาม และสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานของผูตามได 
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 Bass (1985) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี การทํางานรวมกัน การนํา

ทีมงาน หรือองคกรไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพที่เหนือความคาดหมาย สามารถแกปญหากับ

อุปสรรคไดแบบมืออาชีพ ไมมีขอจํากัดที่ตายตัวในการจัดการหรือกระบวนการดําเนินงานสามารถ

ปรับเปลี่ยนแนวทาง ประยุกตตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงได 

 Mitchell and Tucker (1992) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนการ

ปฏิบัติงานที่นึกถึงกระบวนการ การขับเคลื่อนดวยการเปนหมูคณะ หรือเปนทีม การจะทํางานให

สําเร็จน้ันผูนําคือสิ่งสําคัญ แตความเปนจริงแลว คือทีมงานตางหากที่เปนสวนสําคัญที่สุดในการ

ขับเคลื่อนองคกรใหประสบความสําเร็จ ถึงเวลาที่ตองยกเลิกความคิดที่วา ผูนําคือบุคคลที่ออกคําสั่ง 

ผูนําที่แข็งกระดาง (Aggressive Action) เพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือการที่ทุกคนตางมี

หนาที่ และความรับผิดชอบที่นําไปดวยกัน 

 Mushinsky (1997) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา เปนกระบวนการที่มี

อิท ธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ และสมมุ ติฐานของสมาชิกในองคกร เปนผูที่ นํ า 

การเปลี่ยนแปลงมาสูองคกร เพ่ือพัฒนาใหดีขึ้นกวาเดิม สรางความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงตาม

วัตถุประสงคและกลยุทธขององคกร ผูตามสามารถเปนผูนําไดเมื่อมีความถนัดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง 

ผู นําไมจําเปนตองมีตําแหนงเปนผูบริหาร แตภาวะผู นําคือความสามารถสวนบุคคลที่ นําทีม 

ใหปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จตามเปาหมายได 

 Birasnav (2014) ใหนิยามของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง การสรางแรงบันดาลใจแกคนในองคกรโดยผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการ

กระตุนทางปญญา ใหเกิดความคิดสิ่งใหมและสรางสรรค พัฒนาขึ้นจากเดิม โดยผูนําจะตองคิดและ

การแกปญหาอยางเปนระบบ ชวยเสนอแนะใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง สงเสริมความคิด

สรางสรรค ใหผูตามไดตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร เกิดกระบวนการคิดแกปญหา และ

หาแนวทางใหมใหดีขึ้นกวาเดิม  

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

คุณลักษณะของบุคคล ที่สามารถสรางความสัมพันธกับคนในองคกร และกระตุนใหผูตามมีคานิยม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถโนมนาวความคิดผูตามใหเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องความเช่ือ 

ทัศนคติ การริเริ่ม และความรวดเร็วในการดําเนินงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย และสงเสริมใหผูตามไดใชศักยภาพของตน

ในการดําเนินงานสามารถจัดการกับปญหาอุปสรรคไดอยางสรางสรรค 

 2.2.2 ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การที่จะพาองคกรใหประสบความสําเร็จ 

และการบริหารจัดการที่ดีน้ัน สิ่งสําคัญที่สุดคือ ผูบริหารตองรูจักการเปลี่ยนแปลงตนเอง ไมเพียงแค

ผูบริหารเทาน้ัน ยังรวมถึงสมาชิกในองคกรอีกดวย ทุกคนตองมีการเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเองใหมี
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คุณภาพมากขึ้น เพ่ือไปสูเปาหมายอันสูงสุดขององคกร นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังตอไปน้ี 

 ธวัช บุญยมณี (2550, หนา 116) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา

เปนสิ่งที่ แสดงถึงคุณภาพของสถานศึกษาที่ดําเนินการโดยผานเครอืขายบุคคลและบทบาทหนาที่ของ 

องคกร ภาวะผูนําเปนความสามารถในการริเริ่มโครงสราง กระบวนทัศนใหม และภาวะผูนําเปน 

ความสามารถในการสรางความสัมพันธที่ดีกับคนอ่ืนเพ่ือสรางความสมบูรณใหกับสวนรวมมีการรวม

คิดและรวมรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะของผูนําที่พยามใชเหตุผล เพ่ือใหผูตามยินยอมทําตามผลของ

การปฏิบัติงานขององคกรเปนผลจากการปฏิบัติหนาที่ของผูนํา 

 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2554, หนา 43) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมองวาเปน กระบวนการที่เปนองครวม และเก่ียวของกับการปฏิบัติงานของผูนําในระดับ

ตาง ๆ ในหนวยงานยอย ขององคกร โดยผูนําจะมีการสั่งการ หรือมอบหมายงาน และยังสามารถขจัด

งานที่ไมจําเปนออกได หนาที่ของผูนําคือช้ีนําใหผูตามแกปญหา ตองเปนผูริเริ่ม กระตุนใหทุกคนมี

สวนรวมในการตัดสินใจ กระตุนใหเกิดการแขงขันทางความคิด ใหความสําคัญสงเสริมความรวมมือ 

และการทํางานเปนทีม รวมทั้งสนับสนุนการแกปญหาอยางสรางสรรคในการบริหารความขัดแยง 

ตาง ๆ ผูนําจะทําการปรับปรุงโครงสรางองคกร และระบบการบริหาร เพ่ือเนนและสรางคานิยม และ

วัตถุประสงคหลักขององคกร 

 ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2556) ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญ ดังน้ี 

 1) มีอิทธิพลตอความคิดตอผูตาม เน่ืองจากผูนํามีบารมี มีความดีอยูในตัวนาเคารพนับถือมี

ความสํานึกในสวนรวม นาเช่ือถือไววางใจได มีความเสมอตนเสมอปลาย มีความคิดที่ชัดเจน สามารถ

กําหนดแนวทางและทิศทางของตนเองที่จะกาวไปได ผูตามจึงช่ืนชม เคารพนับถือ ไววางใจ และ

เช่ือมั่นอยางแรงกลา ผูนําจะสรางแรงบันดาลใจใหเกิดแกผูตาม 

 2) คํานึงถึงผูตามในระดับบุคคล โดยใหการสนับสนุนใหความสําคัญกับผูตามใหเกียรติ 

ดูแลและปฏิบัติตอผูตามอยางเห็นความสําคัญรับฟงความคิดเห็น อยางสนใจ จึงทําใหทุกคนยอมรับ 

ยอมตาม ทุมเท กําลังกาย กําลังใจ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญขององคกรใหประสบความสําเร็จ 

 3) กระตุนปญญาของผูตาม คือ กระตุนใหเกิดการพัฒนาการเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลง ทาง

ปญญาและอารมณ เปลี่ยนแปลงในความเช่ือและคานิยมตลอดจนความสามารถของผูตามใหโอกาสแตละ

บุคคล และเปนพ่ีเลี้ยงใหในโอกาสที่เหมาะสมผูนําจะมีพฤติกรรมที่กระตุนผูตาม ใหเกิดการตระหนักและ

รับรูในปญหาและแนวทางแกไขปญหากระตุนใหคิดในมุมมองใหม ๆ จะไดมีพลังปญญาในการชวยกัน

สงเสริมองคกรใหประสบความสําเร็จเพราะผูนําคนเดียวไมสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงได 

 4) มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจเพ่ือใหผูตามมีแรงบันดาลใจ และมีความคิดเชิงบวก 

มองโลกในแงดี โดยผูนําจะทําใหผูตามมองเห็นและผูกพันตอวิสัยทัศนของผูนําโดยเฉพาะอยางยิ่ง การ

นําองคกรสูการเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณไกล และสามารถรับรูการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน

สภาพแวดลอมไดเร็ว 



22 
 

 5) เปนผู นําในการเปลี่ยนที่สําคัญ ให เกิดขึ้นกับองคกร เชน การสงเสริมองคกรให 

ประสบความสําเร็จ องคกรจะตองการผูนําประเภทน้ีเปนอยางมากเพ่ือใหองคกรอยูรอดโดยเฉพาะ

อยางยิ่งในชวงที่เกิดเหตุการณวิกฤติ มีความผันผวนความไมแนนอนสูงเกิดวิกฤติศรัทธาจากประชาชน 

 วิมลพรรณ ชางคิด (2560, หนา 20) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความสําเร็จขององคกร ซึ่งผูบริหารที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมี

วิสัยทัศน สนับสนุนความคิดรึเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ มองการณไกล สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ 

การดําเนินงานตามสถานการณได เปนผูมีความกระตือรือรนตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง สงผลให

องคกรประสบความสําเร็จ 

 ธัญญามาศ แดงสีดา (2565, หนา 33) ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญ

อยางย่ิงตอความสําเร็จขององคกรเน่ืองจากเปนกระบวนการที่มีอิทธิตอเจตคติของคนในองคกร

สามารถจูงใจใหบุคลากรทํางานดวยความเสียสละเพ่ือประโยชนสวนรวม องคกรเกิดการเปลี่ยนแปลง

ที่ดีขึ้นสอดคลองกับบริบท หรือสถานการณเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว 

 Muchinsky (1997) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงวาเปน

กระบวนการ ที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองคกร สรางความ

ผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และกลยุทธที่สําคัญขององคกร ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม แตอิทธิพลน้ันเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมา

เปนผูนํา และผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคกร ดังน้ัน ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง จึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวม และเก่ียวของกับการดําเนินการ

ของผูนําใน ระดับตาง ๆ ในหนวยยอยขององคกร 

 จากการศึกษาขอมูลที่ กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสําคัญของภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลง จะชวยกระตุนผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความมุงมั่นต้ังใจพรอมปรับเปลี่ยนตาม

สถานการณโดยการสรางเจตคติที่ดีตอการทํางาน และการคิดในแงบวก ใหมองเห็นความสําคัญของ

เปาหมายหรือภารกิจขององคกร และมองขามผลประโยชนของตน เกิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

สรางแรงจูงใจกระตุนทางความคิด สงเสริมความรวมมือ และการทํางานเปนทีม รวมทั้งการแกปญหา

แบบสรางสรรคในการบริหารความขัดแยงตาง ๆ 

 2.2.3 คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 การที่จะบริหารองคกรใหประสบความสําเร็จน้ันถือเปนเรื่องที่ยาก ภาวะผูนําเปนปจจัย

หลักสําคัญในการบริหาร ปญหาและอุปสรรคตางเปนเรื่องที่ไมมีใครคาดคิด เพราะฉะน้ันผูนํา 

จึงควรเตรียมพรอมตอความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวเก่ียวกับ

คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี 

 วิมลพรรณ ชางคิด (2560, หนา 20) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลงไวดังน้ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในองคกร 

ผูบริหารจึงควรมีวิสัยทัศน มีความกระตือรือรนมีมนุษยสัมพันธดี รูจักปรับตัวใหเขากับสถานการณ

ปจจุบัน ตัดสินใจอยางมีเหตุผลเพ่ือเปลี่ยนแปลงองคกรใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายได 
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 เกศสุดา วรรณสินธ (2562, หนา 35) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงไวดังน้ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงถือเปนคุณสมบัติของผูนําที่มุงเปลี่ยนแปลงองคกรใหดี

ขึ้นโดยการสงเสริมสนับสนุนพัฒนาผูรวมงานใหมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาความรูความสามารถของ

ตนเอง เพ่ือพัฒนาองคกรตอไป 

 อรอุมา ศรีประทุมวงศ (2563, หนา 22) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงไวดังน้ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอความคิดของผูรวมงาน

กระตุนใหผูรวมงานเกิดการยอมรับ และปฏิบัติงานตามที่ตนเองรับผิดชอบ อยางทุมเทตามศักยภาพ 

และสุดความสามารถ มองเห็นวิสัยทัศนของผูนําโดยเฉพาะอยางย่ิงการนําความเปลี่ยนแปลงมาสู

องคกร สามารถมองการณไกล รับรูความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจากภายในหรือภายนอก และ 

ตามสภาพแวดลอมไดอยางรวดเร็ว สามาถปรับเปลี่ยนแกไขสถานการณไดเปนอยางดี 

 ธัญญามาศ แดงสีดา (2565, หนา 33) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงเปนการมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของผูรวมงาน มีการกระตุน

พฤติกรรมของผูรวมงานในการสรางความรวมมือ สรางแรงจูงใจใหสูงขึ้น มีความพยายามมากขึ้น  

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาที่มีอยู ตระหนักในภารกิจ สงผลใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ มีการพัฒนารูเทาทันตอความเปลี่ยนแปลงในปจจุบันและประสบความสําเร็จบรรลุตาม

เปาหมายขององคกร 

 Kotter (1996) ไดเสนอแนวคิดของคุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี 

 1)  ปลูกผังความคิดที่วาใหลงมืออยางเรงดวน  

 2)  สรางผูนําการเปลี่ยนแปลง มีทีมงานเพ่ือจะนําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคกรเสมอ 

 3)  กําหนดกลยุทธการเปลี่ยนแปลง มีการกําหนดแนวทางเปาหมายที่ชัดเจน และพัฒนา

แนวทางการดําเนินงานอยูเสมอเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

 4)  สื่อสารวิสัยทัศนขององคกร เพ่ือใหทุกคนเขาใจ และยอมรับในการเปลี่ยนแปลงพัฒนา

ใหดีขึ้น 

 5)  เปลี่ยนแปลงโครงสรางหรือกระจายอํานาจตามเรื่องที่สมาชิกในทีมถนัดเพ่ือลดความ

เสี่ยง จัดการกับอุปสรรคไดอยางสรางสรรค 

 6)  สะทอนผลลัพธระยะสั้น แสดงความยินดีตอความสําเร็จของผูปฏิบัติงานหรือมอบของ

รางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ครั้งตอไป 

 7)  สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น กระตุนใหสมาชิกคิดคนหาวิธีการใหม ๆ มาใชเปน 

กลยุทธขององคกร เพ่ือการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาที่ไมหยุดน่ิง 

 8) สรางวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงในองคกร ใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงพัฒนา 

สิ่งใหมที่ดีขึ้น และพัฒนาดานภาวะผูนําของคนในองคกรสูเปาหมายแหงความสําเร็จ 

 Conger (1998) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี อาจมี

ลักษณะที่มีบารมี มีบุคลิกที่พิเศษ มีมนุษยสัมพันธดีรูจักเขาหาผูอ่ืน ยินดีกับความสําเร็จและยอมรับ
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ฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนแลวนํามาปฏิบัติหรือปรับแกไข มีความออนนอมถอมตนเปนผูที่เรียนรู 

อยูตลอดเวลา 

 McKenna (2020) ไดเสนอแนะคุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี 

 1)  การคิดในแงบวก มีทัศนคติที่ดีตอผูอ่ืน 

 2)  มีการศึกษาหาความรูและพัฒนางานที่ตนเองรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน 

ในการทํางาน เปนตัวอยางที่ดีใหแกผูรวมงานได 

 3)  มีทักษะการสื่อสารที่เปนเลิศ ทั้งทางดานกริยาทาทาง ถอยคํา หรือผานขอความเพ่ือให

ผูรับสารน้ันปฏิบัติงานไดถูกตองตามที่คาดหวังและเต็มใจ 

 4)  มีเทคนิควิธีการสรางแรงจูงใจ แรงบันดาลใจในการทํางานของผูรวมงานได 

 5)  สรางความสัมพันธอันดีกับผูรวมงาน โดยมีการช่ืนชม ยกยอง เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จหรือ

อาจจะสนับสนุนเปนของรางวัล 

 6)  มีเปาหมายที่ชัดเจน และสรางความเขาใจใหผูรวมงานตระหนักถึงความสําคัญเปาหมาย

ของงานหรือองคกร 

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ตองเปนผูที่มีวิสัยทัศน มีมนุษสัมพันธดี เปนที่นาเคารพนับถือ มีทัศนคติในเชิงบวกเปนผูที่หาความรูอยาง

ไมหยุดน่ิง พรอมปรับตัว พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีขึ้นเสมอ มีทักษะในการสื่อสาร เพ่ือใหได

ผลงานจากผูปฏิบัติตามที่คาดหวัง สรางแรงจูงใจในการทํางาน กระตุนใหผูปฏิบัติงานตระหนักถึงปญหา 

และเปาหมายขององคกร สรางบรรยากาศที่ดีในองคกรใหผูรวมงานรูสึกมีความสุข และพรอมที่จะ

เปลี่ยนแปลงพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายแหงความสําเร็จได 

 2.2.4 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 มีนักวิชากรหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังน้ี 

 อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, หนา 7) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามในการกระตุนใหผูรวมงานพัฒนา

ความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้นทําใหผูรวมงานตระหนักรูในภารกิจ วิสัยทัศนขององคกร 

ประกอบดวยองคประกอบพฤติกรรม 10 ประการ คือ  

 1) การมีวิสัยทัศน การที่ผูบริหารมีคุณลักษณะที่สําคัญในดานการมีวิสัยทัศนสรางวิสัยทัศน

ที่ชัดเจนมีความสามารถในการวางแผนกลยุทธขององคกร กระตุนสนับสนุน สงเสริม และกระตุนใหมี

การใชความคิดเชิงสรางสรรคในการทํางานและการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงานมีความมุงมั่น

และทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยสะทอนใหเห็นถึงอนาคตของหนวยงานที่สามารถทําไดจริง 

และบงบอกไดถึงความแตกตางที่เกิดขึ้นระหวางปจจุบันกับอนาคตขององคกร ซึ่งนําไปสูการที่ทุกคน

ในองคกรเห็นถึงคุณคาและใหการยอมรับเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติงานรวมกัน 

 2) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การที่ผูบริหารประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปน

พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกมาใหผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ เช่ือมั่น ศรัทธาภาคภูมิใจ และ
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ไววางใจในความสามารถของผูบริหาร ยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบริหารจะมีการ

ประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพ่ือผลประโยชนของกลุมเนนความสําคัญเรื่อง

คานิยม ความเช่ือ และการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรคมีความสามารถใน

การจัดการ มีการเห็นคุณคาของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 

 3) การสรางแรงบันดาลใจ พฤติกรรมที่ผู นําแสดงให เห็นในการจัดการหรือการทํางาน 

ที่เปนกระบวนการ ทําใหผูรวมงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานไมเห็นแกประโยชนสวนตนอุทิศตนเพ่ือกลุม มี

การต้ังมาตรฐานในการทํางานสูง และเช่ือมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายมีความต้ังใจแนวแนในการทํางาน 

มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งที่สําคัญ โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญ

ในดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับผูรวมงาน มีการสรางเจตคติที่ดี และคิดในแงบวก 

 4) การกระตุนทางปญญา พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปน

กระบวนการ กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกไขปญหามีการพิจารณาวิธีการ

ทํางานแบบเกา ๆ สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น มองปญหาในแงมุมตาง ๆ มีวิธีการ

วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

 5) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือ 

การทํางาน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสาร

แบบสองทางและแบบรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล มีการวิเคราะห 

ความตองการและความสามารถของแตละบุคคล เปนพ่ีเลี้ยงใหคําแนะนํา สงเสริมใหผูรวมงานพัฒนา

ตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงาน โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญใน

ดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล และการเอาใจเขามาใสใจเรา ความสามารถในการ

ติดตอสื่อสารระหวางบุคคล และเทคนิคการมอบหมายงาน 

 6) ความเช่ือมั่นในตนเอง การที่ผูบริหารแสดงความเช่ือมั่นในตนเองการนําทัศนคติ 

"สามารถทําได" มาใช การแสดงความเช่ือมั่นในตนเองที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ วัตถุประสงค 

การใหคุณคาในมุมมองประสบการณและความเช่ียวชาญของแตละบุคคล ความเช่ือมั่นในตนเอง 

เชิงบวก และมีความมั่นใจในการแกปญหาความเสี่ยงไดสําเร็จ โดยไมมีความรูสึกกลัวตลอดจน 

การไดรับการยอมรับนับถือดานการสั่งการ 

 7) การควบคุมอารมณ การที่ผูบริหารมีคุณภาพทางอารมณ สามารถหย่ังรูจิตใจผูรวมงาน 

สุขุม รอบคอบ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ มีความอดทนตอสถานการณมีความ

คลุมเครือ หลีกเลี่ยงการแสดงอารมณ และปฏิกิริยาโตตอบอัตโนมัติ และมีความสามารถในการ

จัดการสิ่งตาง ๆ ที่อยูในสถานการณบีบคั้นและสถานการณที่มีความเสี่ยงไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

มีการมุมมองในอนาคตที่เปนดานบวกและมองโลกในแงดี 

 8) การเปนแบบอยางที่ดีในการนํา การที่ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน และ

ปฏิบัติดวยความสม่ําเสมอและใหเปนไปตามธรรมชาติ ซึ่งจะทําใหผูตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัว

ของผูนํา และเปนตนแบบของครูดานมาตรฐานทางจริยธรรม 
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 9) การสื่อสาร การที่ผูบริหารใชการสื่อสารเพ่ือเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ

เขาใจ และดําเนินการตามวิสัยทัศนของตนเองไดโดยใชทักษะการสื่อสารทางบวก มีการสื่อสาร

วิสัยทัศน พันธกิจดวยวาจาหรือลายลักษณ อักษร การสื่อสารเกี่ยวกับสิ่งที่จําเปนตองปฏิบัติ 

ดวยความศรัทธาอยางแรงกลา 

 10) การแกไขปญหาอยางสรางสรรค การที่ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความชับซอน 

ของปญหาตาง ๆ และสามารถที่จะกํากับดูแลตัดสินใจทั้งหมดตามลําดับความสําคัญจากการดําเนิน

กิจกรรมที่สําคัญโดยการสรางทางเลือกที่หลากหลาย ระบุปญหาและวิธีการปฏิบัติในการแกปญหา 

การมองปญหาในหลากหลายแงมุมที่แตกตางกัน การแกปญหาดวยวิธีการคิดแบบใหม ๆ มีการระดม

ความคิดในการแกปญหา 

 วัลยา ไชยธารี (2559, น. 7) ไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไว 3

องคประกอบ ดังน้ี 

 1) ดานการสรางแรงบันดาลใจ ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูสงเสริม และ

สนับสนุนสรางขวัญกําลังใจ และสรางความภาคภูมิใจใหแกผูรวมงานในการปฏิบัติงานใหงานบรรลุ

เปาหมายที่ต้ังไว 

 2) ดานการสรางบารมี ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาประพฤติตนเปนแบบอยางที่

ดี มีการวางแผนอยางมีระบบมองการณไกล ถือความเปนไปได และผลประโยชนของโรงเรียนมีความ

มั่นใจในตนเองสามารถแสดงศักยภาพ และมีความสามารถในการพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ มี

ความมุงมั่นกระตือรือรนในการพัฒนาวิสัยทัศนเสียสละสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวม ปฏิบัติงานโดย

ยึดถือหลักคุณธรรมจริยธรรม กลาเผชิญปญหาและใชสติปญญาในการแกไขปญหาในสภาวะวิกฤติ 

 3) ดานการกระตุนทางปญญา ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหผูรวมงานมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรคแสดงใหผูรวมงานรูสึกวาจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงการทํางานแบบเดิม 

ตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น และพยายามแสวงหาวิธีการหรือแนวทางในการแกปญหา 

 ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และสันติธร ภูริภักดี (2560) ไดสรุปบทบาทของภาวะผู นํา 

การเปลี่ยนแปลง จากการสัมภาษณสามารถสรุปได 4 องคประกอบ ดังน้ี 

 1) ดานการสรางแรงบันดาลใจ ผูบริหารไดแสดงความเช่ือมั่นวาผูรวมงานจะสามารถ

ทํางานไดบรรลุเปาหมาย เพราะผูบริหาร คือ ผูปฏิบัติงานในฐานะผูนําขององคกร ภารกิจหลักของ

ผูบริหารคือการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จ จําเปนตองแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทุก

ดานใหมากที่สุดเพ่ือเปนตัวผลักดันใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มากที่สุด ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึงความเช่ือมั่นวาผูรวมงานทํางานไดบรรลุเปาหมาย สรางเจตคติ

ที่ดี และการคิดในแงบวกแกเพ่ือนรวมงาน โดยมีผูบริหารเสริมสรางกําลังใจแกผูรวมงานเมื่อเขาตอง

เผชิญตอปญหาและอุปสรรค มีการสรางและสงเสริมใหผูรวมงานอุทิศตนเพ่ือพัฒนาองคกรรวมกันกับ

ผูบริหาร เนนใหผูรวมงานเห็นถึงความสําคัญของภารกิจงานเปนสิ่งสําคัญและนาภาคภูมิใจทําให

ผูรวมงาน เกิดกําลังใจในการทํางานเมื่อตองเผชิญกับปญหา และอุปสรรค ดังน้ันจึงตองมีวาทศิลป มี
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วิสัยทัศน และมีความเสียสละเวลาใหกับงาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน การช่ืนชมยินดีกับ

ความสามารถและความสําเร็จของผูอ่ืน การวางระบบบริหารจัดการทรัพยากรที่ดีอยูเสมอ 

 2) ดานการกระตุนการใชปญญา ผูบริหารและบุคลากรรวมกันแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น

ภายในองคกรอยางเปนระบบ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารมีความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงาน

ใชสติปญญาในการแกปญหากระตุนกระบวนการคิดเรียนรูวิธีวิเคราะหและแกปญหาอยางสรางสรรค 

ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานตอในระดับที่สูงขึ้น นอกจากน้ีผูบริหารยังจะ

สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหมๆหรือคิดสิ่งแปลกใหม เพ่ือที่จะบรรลุในภารกิจ

ประจําวันของเขา ดังน้ันเราจึงถือหลักการเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดมีสวนรวมในกิจกรรม

ของการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

 3) ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผู นําจะตองเปนผูที่ถูกไวใจไดวาจะทําในสิ่ง 

ที่ถูกตองผูนําตองเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพ่ือประโยชน

สวนตน ทั้งน้ีเพราะผูบริหารกระทําตนเปนที่นาเช่ือถือนาเคารพ นายกยอง เลื่อมใส ศรัทธา เปดใจ

กวางรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ มีความเปนกัลยาณมิตร มีวิสัยทัศนความคิดริเริ่มสรางสรรค

และเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน ดังน้ัน จึงมีความมุงมั่นต้ังใจทุมเทเสียสละมีวินัยในตนเองเสมอตน

เสมอปลาย มีความรับผิดชอบสูงมีการทํางานรวดเร็วคลองแคลวมีการทําตัวเปนแบบอยางที่ดี มีสัจจะ

พูดจริงทําจริง มีจิตวิญญาณของความเปนผูนําสูงมีมารยาทออนนอมถอมตนมีความเปนผูนําและ

สามารถเปนผูรวมปฏิบัติงานที่ดี 

 4) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับความเปน

ปจเจกบุคคล และทําใหพนักงานทุกคนรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงาน

ไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถโดยผูบริหารทํา

หนาที่ในการใหคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยสงเสริมใหพนักงานกาวหนาในการทํางานที่

รับผิดชอบ มีสมรรถนะจําเปนที่สูงขึ้นและมีความพรอมในการปฏิบัติงานในวิชาชีพการบริการเพ่ือจัด

ใหมีกระบวนการเรียนรูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากที่สุดจนนําไปสู

ผลลัพธ ทางการบริการที่ดีมีคุณภาพใหเกิดกับทํางานตอไปดังน้ัน จึงตองมีความเปนกันเอง มีจิตสํานึก

ในศักด์ิศรีของความเปนมนุษย การสนับสนุนใหพัฒนาศักยภาพตามความตองการ 

 อุทุมพร จันทรสิงห (2561) ไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 4 องค 

ประกอบ ดังน้ี 

 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุคมการณ มีวิสัยทัศนที่ดี มีความรู ความสามารถ ประพฤติตนเปน

แบบอยางแกครูในโรงเรียนดวยบทบาทที่เขมแข็งเปนที่เคารพนับถือของครูสรางคานิยมที่ดีในการ

ทํางานรวมกัน สามารถทําใหครูเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ เต็มใจที่จะทํางานรวมกัน สามารถสรางความ

มั่นใจใหกับครูวาจะเอาชนะอุปสรรคปญหาตาง ๆ เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการมีมาตรฐานทาง

ศีลธรรมและจริยธรรมสูงโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม ไมใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน ทําให

ครูเกิดการยอมรับ ศรัทธา เคารพนับถือไววางใจ พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานตามผูนําใหบรรลุเปาหมาย 
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 2) การคํานึงถึงเอกัตบุคคล สรางความสัมพันธกับครูในโรงเรียนเปนรายบุคคลบนพ้ืนฐาน

ของความไววางใจซึ่งกันและกัน สนับสนุนการทํางานของครูในโรงเรียน เขาใจองคกรและความ

แตกตางของแตละบุคคล มอบหมายงานใหคณะครูในโรงเรียนตามความสามารถและความถนัดของ

แตละบุคคล คอยใหคําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเองโดยเนนการจัดการแบบมี

สวนรวมสนับสนุนครูไดใชความสามารถพิเศษในการทํางานและใหความสนใจ หาทางตอบสนองความ

ตองการของคณะครูอยางเต็มที่ มีความสนใจ เอาใจใส รับฟงความคิดเห็น รับฟงปญหา ทั้งเรื่อง

ปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัว โดยติดตามชวยเหลือในการแกไขปญหาอยางใกลชิด  

 3) การกระตุนทางปญญา สามารถทําความเขาใจกับปญหาไดดี เปดโอกาสใหคร ู

ในโรงเรียนไดแสดงออกทางดานความรูสึก แสดงความคิดเห็นตาง ๆ ที่มีตอการทํางานไดอยางเต็มที่ 

สามารถกระตุนความพยายามของครูในโรงเรียนใหหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหา

ขอสรุปที่ดีกวาเดิม โดยสงเสริมใหครูในโรงเรียนต่ืนตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาตาง 

ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน สงเสริมความมั่นใจ ใหกําลังใจครูในโรงเรียนไดแกไขปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง

อยางเปนระบบ กระตุนใหครูรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหา

รวมกัน และสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ทําใหเกิดการริเริ่มในการพัฒนาตนเอง 

พัฒนาการทํางาน 

 4) การสรางแรงบันดาลใจ ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีทั้งกาย วาจา ใจดวยความจริงใจ

กับทุกคน เปนที่ยอมรับของครูในโรงเรียนอยางเสมอตนเสมอปลาย สามารถสรางเจตคติที่ ดี  

สรางแรงจูงใจใหครูเห็นคุณคาและความทาทายของงาน โดยยึดถือประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ 

มีการกระตุนครูในโรงเรียนใหทุมเท มีความพยายามในการทํางานอยางเต็มที่ เต็มความสามารถ 

ใหกําลังใจ ยกยอง ชมเชย ความสามารถในการทํางานของครูในโรงเรียนอยางสม่ําเสมอ เพ่ือใหครูมี

ความกระตือรือรน มีความพยายาม เปดโอกาสใหครูในโรงเรียนมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน

ดวยตนเอง ไดปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ ผูบริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความ

เช่ือมั่นและแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 จารุวรรณ นูสา (2564) ไดอธิบายเก่ียวกับองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามี 5 องคประกอบ 

ไดแก 

 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) คือ ผูนําประพฤติตัวเปน

แบบอยางนาเคารพยกยองนับถือ ทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ มีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไป

ยังผูตาม สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกสวนรวม  

มีความเฉลียวฉลาดเช่ือมั่นในตนเอง มีความแนวแนในอุดมการณ 

 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การจูงใจใหผูตามเกิดแรง

บันดาลใจ เกิดความทาทายในเรื่องงาน ทําใหผูตาม มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน สรางเจต

คติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงการทุมเทตอเปาหมายและวิสัยทัศน 
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 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ประกอบดวย 3 ตัวช้ีวัด ดังน้ี 

ผูบริหารกระตุนใหครูเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ผูบริหารกระตุนใหครูรูสึกวาปญหาที่

เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทายความสามารถ และผูบริหารเปดโอกาสใหครูในการเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงาน

หรือแกปญหา 

 4) คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผูนําใหการดูแล

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและเปนที่

ปรึกษา ผูนําจะสงเสริมพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงขึ้น โดยการใหโอกาส 

ในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เปดโอกาสใหผูตามไดใช

ความสามารถอยางเต็มที ่

  5) การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision) คือ ผูนําตองสรางความเขาใจใหผู

ตามมองเห็นเปาหมายเดียวกัน กระตุนใหเกิดความตองการที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ และสราง

คุณประโยชนเพ่ือองคกร 

 Gibson et al. (2000) ไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 5 

องคประกอบ คือ 

 1) เปนผูมีบารมี (Charisma) คือ ผูนําที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน สามารถปลูกฝงความรูสึกของ

ผูรวมงานใหมีความเช่ือ ความเคารพนับถือ ช่ืนชม และมีความตองการที่จะปฏิบัติงานใหอยางเต็ม

ความสามารถ  

 2) ความใสใจสวนบุคคล (Individual Attention) คือ ผูนําตองสนใจในความตองการ 

ของผูรวมงาน ในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสนใจ และความสามารถของแตละคน 

เพ่ือใหผูปฏิบัติเกิดความรักและสนใจในงานที่ไดรับผิดชอบ และพัฒนาความกาวหนาของตนเอง 

 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) คือ การที่ผูนําชวยสนับสนุนใหผู

ตามมีความคิดอยางมีเหตุผล ความคิดในเชิงสรางสรรค ใชสติปญญาในการแกไขปญหา  

 4) รางวัลตอบแทน (Contingent Reward) คือ การเสริมแรงทางบวก การสนับสนุนโดย

การใหรางวัลผูปฏิบัติงานเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย หรือเกินกวาที่เปาหมายกําหนด 

 5) การจํากัดขอยกเวน (Management By Exception) คือ ผูนํายินยอมและไวใจใหผู

ปฏิบัติ ทํางานในภาระงานน้ัน ๆ ดวยความสามารถของตนเองโดยไมเขาไปสอดแทรก เวนแตวาการ

กระทําน้ันเปนสิ่งที่ผิดตอกฎหมาย หรือผิดศีลธรรม สงผลใหไมสามารถสําเร็จลุลวงได 

 Bass and Avolio (2003) ได เสนอองคประกอบแนวคิดหรือทฤษฎีของภาวะผู นํา 

การเปลี่ ยนแปลงเปนกระบวนการที่ ผู นํ ามี อิท ธิพลตอผู รวมงานโดยเปลี่ยนแปลงแนวคิด 

ของผูรวมงานใหสูงกวาเปาหมาย เห็นความสําคัญของเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคกร กระตุนให

ผูรวมงานและผูตามมองใหไกล เกิดวิสัยทัศนรวมกันโดยผานองคประกอบ 4 ประการ หรือ 

ที่เรียกวา “4Is” (Four I’s) คือ 
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 1) การมี อิท ธิพลอยางมี อุดมการณหรือการสรางบารมี  (Idealized Influence or 

Charisma Leadership : II or CL) ผูนําที่เปนแบบอยางแกผูตามเปนที่เคารพ ยกยองนับถือ เปนผูที่

มีคุณธรรม และมีจริยธรรม เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน หลีกเลี่ยงการใช

อํานาจเนนใหผูตามปฏิบัติงานดวยความเต็มใจสามารถแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค ลดความ

ขัดแยงในองคกรได สามารถสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) การโนมนาวใจในการทํางานมี

เปาหมายรวมกัน กระตุนใหผูตามกระตือรือรนมีความตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตาม

เปาหมาย อาจเปนการยกยอง ชมเชย หรือสนับสนุนของรางวัลเพ่ือเปนแรงบันดาลใจในการทํางาน 

 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) ผูนํามีการกระตุนใหผูตาม

แสดงความคิด อยางมีเหตุผล คิดคนหาวิธีการแนวทางใหม ๆ เพ่ือมาแกปญหา 

 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูนําเอาใจ

ใสผูตามคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ใหความสําคัญกับความสนใจของผูตามแตละคนทําใหผู

ตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญตอองคกร ตระหนักถึงความถนัดและความสามารถในการ

มอบหมายงาน เพ่ือผลลัพธที่ดีของงาน ตอความสําเร็จขององคกร 

 Gregory (2007) ไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว4 องคประกอบ คือ 

 1) สรางแรงบันดาลใจ ผูนําการเปลี่ยนแปลงสรางแรงบันดาลใจและจูงใจผูตามในรูปแบบที่

มากกวาการแลกเปลี่ยนและผลตอบแทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเหมาะกับความสัมพันธ ในการ

กํากับดูแลอยางใกลชิด หรือการทํางานรวมกันในองคกร ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เปนรูปแบบ

ความคิดที่จะเพ่ิมแรงจูงใจที่แทจริงของผูติดตาม ผานการแสดงออกถึงคุณคา และความสําคัญของ

เปาหมายของผูนํา การใหรางวัลและการเสริมแรงเชิงบวก เปนสื่อกลางในการจูงใจ สรางความ 

สัมพันธระหวางผูนํา และผูตาม 

 2) การกํากับดูแลอยางใกลชิด หรือการทํางานรวมกันในองคกร ภาวะผูนําแบบเปลี่ยน 

แปลง เปนรูปแบบความคิดควรที่จะแสดงความจริงใจที่แทจริงแกผูตาม ผานการแสดงออกถึงการเห็น

คุณคาและความสําคัญของของคนในองคกร  

 3) การใหรางวัล และการเสริมแรงเชิงบวก เปนสื่อกลางในการจูงใจ สรางความสัมพันธ

ระหวางผูนํา และผูตาม ดังน้ันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีประโยชนมากกวาเพราะเนนไปที่การ

บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคเฉพาะผูนําในการทํางานที่มีประสิทธิภาพสามารถรับรูและใหรางวัล

กับความสําเร็จของผูตามได  

 4) สรางวิสัยทัศนรวมกัน ใหผูตามปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลัง และสุดความสามารถ 

 Hoy and Miskel (2012) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 5 องคประกอบ ดังน้ี 

 1) การสรางวิสัยทัศน การถายถอดวิสันทัศนและการปลูกฝงคานิยม ความเช่ือที่มีตอ

เปาหมายขององคกร มีเปาหมายแนวปฏิบัติรวมกัน มีสวนชวยออกแบบ ดําเนินการดวยกัน 

 2) การสรางบารมี คือผู นําที่ เปนแบบอยางนาเคารพยกยองนับถือ ทําใหผูตามเกิด 

ความภาคภูมิใจในตัวผูนํา มีความฉลาด ไหวพริบ เช่ือมั่นในอุดมการณ และเปาหมาย 
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 3) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ใหความสําคัญกับความแตกตางระหวางบุคคล  

ความเช่ือ ความสนใจ หรือความถนัดสวนบุคคล 

 4) การกระตุนปญญา กระตุนใหผูตามเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคในการแกปญหา  

หรือพัฒนาจากสิ่งเดิมใหทันสมัยและดีขึ้นกวาเดิม 

 5) การสรางแรงบันดาลใจ สรางเจตคติที่ดีตอองคกร กระตุนใหผูตามปฏิบัติงานดวย

ความสามารถ สงเสริมสนับสนุน จูงใจผลลัพธที่จะไดรับจากความสําเร็จของเปาหมาย 

 Clavelle (2018) ไดกลาวถึ งองคประกอบของภาวะผู นํ าการเปลี่ ยนแปลงไว  5 

องคประกอบ ดังน้ี 

 1) เปนแบบอยางที่ดี (Modelling the Way) การเปนตนแบบโดยการเปนแบบอยางให

ผู อ่ืนปฏิบัติตาม แสดงใหเห็นถึงการแสดงออกที่ เห็นไดชัด และความกระตือรือรนที่ เปนเลิศ 

ในการทํางาน มีความโปรงใสกับพนักงานในสถานการณที่ดีและสถานการณที่เจอปญหา ซึ่งสงผลที่จะ

เกิดทําใหไดรับความไววางใจ ความเคารพ และสามารถทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

 2) การใหกําลังใจ (Encouraging the Heart) ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน เห็นคุณคาการมี

สวนรวมของแตละคน และรวมยินดีเฉลิมฉลองความสําเร็จหรืออยูขาง ๆ เมื่อเจอปญหาใหคําปรึกษา 

หรือคําแนะนําใสใจเหมือนคนในครอบครัว 

 3) การสรางแรงบันดาลใจใหกับวิสัยทัศนรวมกัน (Inspiring a Shared Vision) สรางแรง

บันดาลใจมีวิสัยทัศนรวมกันในเปาหมายขององคกร เปนการทํางานที่มีประสิทธิภาพและสามารถ

อธิบายใหผูอ่ืนไดเขาใจเปาหมายในลักษณะที่กระตุนความต่ืนเตน ความหลงใหลในการทํางาน เพ่ือให

ทุกคนมีจุดมุงหมายและการทํางานที่สอดคลองกัน 

 4) การไววางใจใหผูอ่ืนทํางาน (Enabling other to Act) สรางความรูสึกไววางใจ และ 

ใหอํานาจ ทุมเทใหกับแนวคิดเรื่องการเสริมอํานาจเชิงโครงสราง และการกํากับดูแลอยางมืออาชีพ 

เนนยํ้าถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบการทํางานรวมกันระหวางมืออาชีพ และการตัดสินใจรวมกัน 

ตัวอยางของแนวทางปฏิบัติในการเปนผู นําการเปลี่ยนแปลง ไดแก การสนับสนุนทรัพยากร 

เพ่ือเปาหมายขององคกร การพัฒนาภาวะผูนําของตนเอง การใหคําปรึกษา และการวางแผนสืบทอด

ตําแหนงวัฒนธรรมองคกรควรเปดกวางและสนับสนุนความคิดเห็นของพนักงานในการดําเนินการตาม

ความคิดริเริ่มใหม 

 5) กระบวนการที่ทาทาย (Challenging the Process) เมื่อมีสิ่งที่ทาทาย ปญหาหรือ

อุปสรรคการยอมรับความเสี่ยงหรือทดลองปฏิบัติกับแนวคิดใหมๆ และการเรียนรูจากขอผิดพลาด จะ

เปนการเปดโอกาสใหมๆใหกับตนเอง และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก แสดงความสามารถ

ตัวผูนําในการโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติงานตามนโยบายขององคกรโดยใชขอมูลจากการตัดสินใจและ

นําไปสูการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธขององคกร 

 จากทัศนะของนักวิชาการดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะหเพ่ือใหไดขอสรุปเปนตัว

แปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตาราง 2.1 ดังน้ี 



32 
 

ตารางที่ 2.1 การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
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ถี่ 

รอ
ยล
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1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ

การสรางบารมี 
          8 80 

2. การสรางแรงบันดาลใจ           9 90 

3. การกระตุนทางปญญา           9 90 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล           7 70 

5. การใหรางวัล           2 20 

6. การบริหารดวยการละเวน           1 10 

7. การสรางวิสัยทัศนรวม           5 50 

8. แกไขปญหาอยาสรางสรรค           1 10 

9. การสื่อสาร           2 20 

10. เชื่อม่ันในตนเอง           1 10 

11. การควบคุมอารามณ           1 10 

12. เปนแบบอยางท่ีดี           2 10 

13. การดูแลอยางใกลชิด           2 20 

14. กระบวนการทาทาย           1 10 

15. การใหกําลังใจ           1 10 

รวม 10 3 4 4 5 5 4 4 5 5  100 
 

 จากตารางที่ 2.1 ผูวิจัยไดสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยศึกษา

จากแนวของนักวิชาการ และนักการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ จํานวน 10 ทาน และ

วรรณกรรมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ จะเห็นไดวาองคประกอบของภาวะผูนําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่

เปนกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ไดจากการสังเคราะหมีจํานวนทั้งหมด 15 
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องคประกอบ แตสําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชเกณฑพิจารณาจากองคประกอบที่มีความถี่สูง  

(ในที่ น้ี คือความถี่ ต้ั งแต  5 ขึ้ น ไป ) ทํ าให ไดองคประกอบของภาวะผู นํ าการเปลี่ ยนแปลง 

(Transformational Leadership) เพ่ื อกํ าหนดเปนกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual 

Framework) ในครั้งน้ี จํานวน 5 องคประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสราง

บารมี(Idealized Influence or Charisma) 2) การสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational Motivation) 

3) การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation) 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

(Individualized Consideration) 5) การสรางวิสัยทัศนรวม(Building a Shared Vision) ซึ่งแสดง

เปนโมเดลองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดดังภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 2.2.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   2.2.5.1  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบ การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma) 

   อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, หนา 7) กลาววาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณการที่

ผูบริหารประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกมาใหผูใตบังคับบัญชามี

การยอมรับเช่ือมั่น ศรัทธาภาคภูมิใจและไววางใจในความสามารถของผูบริหาร ยินดีที่จะทุมเทการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพ่ือ

ผลประโยชนของกลุม เนนความสําคัญเรื่องคานิยม ความเช่ือ และการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความ

มั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรคมีความสามารถในการจัดการ มีการเห็นคุณคาของตนเอง มีศีลธรรมและ

จริยธรรม 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี

(Idealized Influence or Charisma) 

 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) 

 การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision) 

 

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

(Transformational 

Leadership) 



34 
 

   วัลยา ไชยธารี (2559, หนา 7) กลาววาดานการสรางบารมี ระดับพฤติกรรมที่

ผูบริหารสถานศึกษาประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี มีการวางแผนอยางมีระบบมองการณไกล ถือ

ความเปนไปได และผลประโยชนของโรงเรียน มีความมั่นใจในตนเองสามารถแสดงศักยภาพ และมี

ความสามารถในการพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพมีความมุงมั่น กระตือรือรนในการพัฒนาวิสัยทัศน

เสียสละสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวมปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักคุณธรรมจริยธรรมกลาเผชิญปญหา

และใชสติปญญาในการแกไขปญหาในสภาวะวิกฤติ 

   ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และสันติธร ภูริภักดี (2560) กลาววาดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ ผูนําจะตองเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรม

สูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจ เพ่ือประโยชนสวนตน ทั้งน้ีเพราะผูบริหารกระทําตนเปนที่

นาเช่ือถือนาเคารพ นายกยอง เลื่อมใส ศรัทธา เปดใจกวาง รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ มี

ความเปนกัลยาณมิตร มีวิสัยทัศนความคิดริเริ่มสรางสรรคและเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน ดังน้ัน 

จึงมีความมุงมั่นต้ังใจทุมเทเสียสละมีวินัยในตนเองเสมอตนเสมอปลาย มีความรับผิดชอบสูงมีการ

ทํางานรวดเร็วคลองแคลวมีการทําตัวเปนแบบอยางที่ดี มีสัจจะพูดจริงทําจริง มีจิตวิญญาณของความ

เปนผูนําสูงมีมารยาทออนนอมถอมตนมีความเปนผูนํา และสามารถเปนผูรวมปฏิบัติงานที่ดี 

   อุทุมพร จันทรสิงห (2561) กลาววาการมีอิทธิพลอยางมีอุคมการณ มีวิสัยทัศนที่ดี 

มีความรู ความสามารถ ประพฤติตนเปนแบบอยางแกครูในโรงเรียนดวยบทบาท ที่เขมแข็ง เปนที่

เคารพนับถือของครูสรางคานิยมที่ดีในการทํางานรวมกัน สามารถทําใหครูเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ 

เต็มใจที่จะทํางานรวมกัน สามารถสรางความมั่นใจใหกับครูวาจะเอาชนะอุปสรรคปญหาตาง ๆ เพ่ือ

บรรลุเปาหมายที่ตองการ มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 

ไมใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน ทําใหครูเกิดการยอมรับ ศรัทธา เคารพ นับถือไววางใจ พรอมที่จะ

อุทิศตนปฏิบัติงานตามผูนําใหบรรลุเปาหมาย 

   จารุวรรณ นูสา (2564) กลาววาการมี อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized 

Influence) คือ ผู นําประพฤติตัวเปนแบบอยางนายกยองเคารพนับถือ ทําใหผูตามเกิดความ

ภาคภูมิใจ มีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต 

ประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกสวนรวม มีความเฉลียวฉลาดเช่ือมั่นในตนเอง มีความแนวแนใน

อุดมการณ 

   Gibson et al. (2000) กลาววาเปนผูมีบารมี (Charisma) คือ ผูนําที่มีอิทธิพลตอ

ผูอ่ืนสามารถปลูกฝงความรูสึกของผูรวมงานใหมีความเช่ือ ความเคารพนับถือ ช่ืนชม และมีความ

อยากที่จะปฏิบัติงานใหอยางเต็มความสามารถ  

   Bass and Avolio (2003) กลาววาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสราง

บารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or CL) ผูนําที่เปนแบบอยางแกผูตาม 

เปนที่เคารพ ยกยองนับถือ เปนผูที่มีคุณธรรม และมีจริยธรรม เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน หลีกเลี่ยงการใชอํานาจ เนนใหผูตามปฏิบัติงานดวยความเต็มใจสามารถแกไข
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ปญหาไดอยางสรางสรรค ลดความขัดแยงในองคกรได สามารถสรางความเปนหน่ึงเดียวกันเพ่ือให

บรรลุเปาหมายที่ตองการ 

   Hoy and Miskel (2012) กลาววาการสรางบารมี คือผูนําที่เปนแบบอยางนาเคารพ

ยกยองนับถือ ทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจในตัวผูนํา มีความฉลาด ไหวพริบ เช่ือมั่นในอุดมการณ 

และเปาหมาย 
 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การ

มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง ผูนําที่มีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ มีความรอบรู แนวคิด

กวางมองการณไกล และมีศีลธรรมจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใชอํานาจหรือมุงผลประโยชนสวนตน 

ตัดสินใจแกปญหาดวยความรอบคอบ เหมาะสม ทําใหครูหรือผูตามเคารพนับถือ มีความเช่ือมั่น

ศรัทธาประทับใจ เกิดความภาคภูมิใจและไววางใจ เปนแบบอยางแกผูตามเกิดความจงรักภักดี อยาก

อุทิศตนทํางานและรักองคกร ปฏิบัติภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ และสุดความสามารถ 

   2.2.5.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบ การสรางแรงบันดาลใจ

(Inspirational Motivation) 

   อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, หนา 7) กลาววาการสรางแรงบันดาลใจ พฤติกรรมที่

ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการ ทําใหผูรวมงานมีแรงจูงใจที่เกิดจาก

ภายในไมเห็นแกประโยชนสวนตนแตอุทิศตนเพ่ือกลุม มีการต้ังมาตรฐานในการทํางานสูง และเช่ือมั่น

วาจะสามารถบรรลุเปาหมายมีความต้ังใจแนวแนในการทํางาน มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มีการ

กระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งที่สําคัญ โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจ

ภายในใหกับผูรวมงาน มีการสรางเจตคติที่ดี และคิดในแงบวก 

   วัลยา ไชยธารี (2559, หนา 7) กลาววาดานการสรางแรงบันดาลใจ ระดับพฤติกรรม

ที่ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูสงเสริมและสนับสนุนสรางขวัญกําลังใจ และสรางความภาคภูมิใจใหแก

ผูรวมงานในการปฏิบัติงาน ใหงานบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

   ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และสันติธร ภูริภักดี (2560) กลาววาดานการสรางแรงบันดาล

ใจ ผูบริหารไดแสดงความเช่ือมั่นวาผูรวมงานจะสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายเพราะ ผูบริหาร คือ 

ผูปฏิบัติงานในฐานะผูนําขององคกร ภารกิจหลักของผูบริหารคือการพัฒนาองคกรใหประสบ

ความสําเร็จ จําเปนตองแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกดานใหมากที่สุดเพ่ือเปนตัวผลักดันให

สมาชิกในองคกรปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึง

ความเช่ือมั่นวาผูรวมงานทํางานไดบรรลุตามเปาหมายสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวกแกเพ่ือน

รวมงาน โดยมีผูบริหารเสริมสรางกําลังใจแกผูรวมงานเมื่อเขาตองเผชิญตอปญหาและอุปสรรค มีการ

สรางและสงเสริมใหผูรวมงานอุทิศตนเพ่ือพัฒนาองคกรรวมกันกับผูบริหาร เนนใหผูรวมงานเห็นถึง

ความสําคัญของภารกิจงานเปนสิ่งสําคัญและนาภาคภูมิใจทําใหผูรวมงานเกิดกําลังใจในการทํางาน

เมื่อตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรค ดังน้ัน จึงตองมีวาทศิลป มีวิสัยทัศน และมีความเสียสละเวลา 
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ใหกับงาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน การช่ืนชมยินดีกับความสามารถและความสําเร็จของผูอ่ืน 

การวางระบบบริหารจัดการทรัพยากรที่ดีอยูเสมอ 

   อุทุมพร จันทรสิงห (2561) เสนอทัศนะวาการสรางแรงบันดาลใจ ประพฤติตนเปน

แบบอยางที่ดีทั้งกาย วาจา ใจดวยความจริงใจกับทุกคน เปนที่ยอมรับของครูในโรงเรียนอยางเสมอตน

เสมอปลาย สามารถสรางเจตคติที่ดี สรางแรงจูงใจใหครูเห็นคุณคาและความทาทายของงาน โดย

ยึดถือประโยชนสวนรวมเปนสําคัญมีการกระตุนครูในโรงเรียนใหมีความทุมเท มีความพยายาม 

ในการทํางานอยางเต็มที่ เต็มความสามารถใหกําลังใจ ยกยอง ชมเชย เพ่ือใหครูมีความกระตือรือรน 

มีความพยายาม เปดโอกาสใหครูในโรงเรียนมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงานดวยตนเอง 

ไดปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ ผูบริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความเช่ือมั่นและ

แสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแน วาจะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

   จารุวรรณ นูสา (2564) กลาววาการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

คือ การจูงใจใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ เกิดความทาทายในเรื่องงาน ทําใหผูตาม มีการแสดงออกถึงความ

กระตือรือรน สรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงการทุมเทตอเปาหมายและวิสัยทัศน  

   Bass and Avolio (2003) กลาววาการสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: 

IM) การโนมนาวใจในการทํางาน มีเปาหมายรวมกัน กระตุนใหผูตามกระตือรือรนมีความตองการที่จะ

ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย อาจเปนการยกยอง ชมเชย หรือสนับสนุนของรางวัลเพ่ือเปน

แรงบันดาลใจในการทํางาน 

   Gregory (2007) กลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลงสรางแรงบันดาลใจและจูงใจผูตามใน

รูปแบบที่มากกวาการแลกเปลี่ยนและผลตอบแทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเหมาะกับความสัมพันธ

ในการกํากับดูแลอยางใกลชิด หรือการทํางานรวมกันในองคกร ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปน

รูปแบบความคิดที่จะเพ่ิมแรงจูงใจที่แทจริงของผูติดตาม ผานการแสดงออกถึงคุณคาและความสําคัญ

ของเปาหมายของผูนํา การใหรางวัลและการเสริมแรงเชิงบวก เปนสื่อกลางในการจูงใจ สราง

ความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตาม 

   Hoy and Miskel (2012) กลาววาการสรางแรงบันดาลใจสรางเจตคติที่ดีตอองคกร 

กระตุนใหผูตามปฏิบัติงานดวยความสามารถ สงเสริมสนับสนุน จูงใจผลลัพธที่จะไดรับจาก

ความสําเร็จของเปาหมาย 

   Clavelle (2018) กลาววาการสรางแรงบันดาลใจใหกับวิสัยทัศนรวมกัน (Inspiring 

a Shared Vision) สรางแรงบันดาลใจมีวิสัยทัศนรวมกันในเปาหมายขององคกร เปนการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ และสามารถอธิบายใหผูอ่ืนไดเขาใจเปาหมายในลักษณะที่กระตุนความต่ืนเตนช่ืนชอบ

ในการทํางาน เพ่ือใหทุกคนมีจุดมุงหมายและทํางานที่สอดคลองกัน 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการสรางแรงบันดาลใจ

(Inspirational Motivation) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน สรางความเช่ือมั่น
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ใหแกผูตามทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจ มีความพยายาม ทุมเทในการปฏิบัติงาน และคิดเชิงบวก เพ่ือ

เห็นภาพที่ดีขององคกร  

   2.2.5.3  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของการกระตุนทางปญญา (Intellectual 

Stimulation) 

   อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, หนา 7) กลาววาการกระตุนทางปญญา พฤติกรรมที่

ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการ กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือ

แนวทางใหมในการแกไขปญหามีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกา ๆ สงเสริมใหผูรวมงานแสดง

ความคิดเห็น มองปญหาในแงมุมตาง ๆ มีวิธีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผล และขอมูลหลักฐานมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

   วัลยา ไชยธารี (2559, หนา 7) กลาววาดานการกระตุนทางปญญา ระดับพฤติกรรม

ที่ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหผูรวมงานใหมีความคิดสรางสรรค ใหผูรวมงานรูสึกวาจําเปนที่จะตอง

เปลี่ยนแปลงการทํางานแบบเดิม ตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น และพยายามแสวงหาวิธีการหรือ

แนวทางในการแกปญหา 

   ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และสันติธร ภูริภักดี (2560) กลาววาดานการกระตุนการใช

ปญญาผูบริหารและบุคลากรรวมกันแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกรอยางเปนระบบทั้งน้ีอาจ

เปนเพราะผูบริหารมีความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงานใชสติปญญาในการแกปญหากระตุน

กระบวนการคิดเรียนรูวิธีวิเคราะหและแกปญหาอยางสรางสรรค ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถ

ในการทํางานตอในระดับที่สูงขึ้น นอกจากน้ีผูบริหารยังจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการ

ใหมๆหรือคิดสิ่งแปลกใหม เพ่ือที่จะบรรลุในภารกิจประจําวันของเขา ดังน้ันเราจึงถือหลักการเปด

โอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดมีสวนรวมในการคิดตอกิจกรรมของการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

   อุทุมพร จันทรสิงห (2561) กลาววาการกระตุนทางปญญาสามารถทําความเขาใจ

กับปญหาไดดี เปดโอกาสใหครูในโรงเรียนไดแสดงออกทางดานความรูสึก ความคิดเห็นตาง ๆ ที่มีตอ

การทํางานไดอยางเต็มที่ สามารถกระตุนความพยายามของครูในโรงเรียนใหหาแนวทางใหม ๆ มา

แกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปที่ดีกวาเดิม โดยสงเสริมใหครูในโรงเรียนต่ืนตัวและเปลี่ยนแปลง

ในการตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน สงเสริมความมั่นใจ ใหกําลังใจครูในโรงเรียนได

แกไขปญหาตาง ๆ ดวยตนเองอยางเปนระบบ กระตุนใหครูรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายเปน

โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน และสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ทําใหเกิดการริเริ่มใน

การพัฒนาตนเอง พัฒนาการทํางาน 

   จารุวรรณ นูสา (2564) กลาววาการกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 

ประกอบดวย 3 ตัวช้ีวัด ดังน้ี ผูบริหารกระตุนใหครูเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ผูบริหาร

กระตุนใหครูรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทายความสามารถ และผูบริหารเปดโอกาสใหครูในการ

เสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานหรือแกปญหา 
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   Gibson et al. (2000) กลาววาการกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) คือ 

การที่ผูนําชวยสนับสนุนใหผูตามมีความคิดอยางมีเหตุผล ความคิดในเชิงสรางสรรค ใชสติปญญาใน

การแกไขปญหา 

   Bass and Avolio (2003) กลาววาการกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: 

IS) ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด อยางมีเหตุผล คิดคนหาวิธีการแนวทางใหม ๆ เพ่ือมา

แกปญหา 

   Hoy and Miskel (2012) กลาววาการกระตุนปญญา กระตุนใหผูตามเกิดความคิด

ริเริ่มสรางสรรคในการแกปญหาหรือพัฒนาจากสิ่งเดิมใหใหม และดีขึ้นกวาเดิม 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรม

ของผูนําที่มีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น พยายามสรางความทาทาย 

แสวงหาความรูใหม ๆ อยูเสมอ สงเสริมความรู พัฒนาความสามารถของผูตาม และการแกไขปญหา

ดวยตนเอง จนเกิดความคิดสรางสรรคใหม มุงเนนความเจริญ กาวหนา พรอมปรับตัวกับการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

   2.2.5.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) 

   อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, หนา 7) กลาววาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางาน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

เห็นใจผู อ่ืน สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและความ 

สามารถของแตละบุคคล เปนพ่ีเลี้ยงใหคําแนะนํา สงเสริมใหผูรวมงานพัฒนาตนเอง มีการกระจาย

อํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงาน โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความ

แตกตางระหวางบุคคล และการรูจักเห็นใจผูอ่ืน มีความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล

หรือมีเทคนิคการมอบหมายงาน 

   ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และสันติธร ภูริภักดี (2560) กลาววาดานการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับความเปนปจเจกบุคคล และทําใหพนักงานทุกคน

รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และ 

เรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ โดยผูบริหารทําหนาที่ในการใหคําแนะนํา การสนับสนุนและ

การชวยสงเสริมใหพนักงานกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบ มีสมรรถนะจําเปนที่สูงขึ้นและมีความ

พรอมในการปฏิบัติงานในวิชาชีพจัดใหมีกระบวนการเรียนรูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลมากที่สุดจนนําไปสูผลลัพธที่ดีมีคุณภาพ ดังน้ันจึงตองมีความเปนกันเอง มีจิตสํานึกใน

ศักด์ิศรีของความเปนมนุษย การสนับสนุนใหพัฒนาศักยภาพตามความตองการ 

   อุทุมพร จันทรสิงห (2561) กลาววาการคํานึงถึงเอกัตบุคคล สรางความสัมพันธกับ

ครูในโรงเรียนเปนรายบุคคลบนพ้ืนฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน สนับสนุนการทํางานของครูใน
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โรงเรียน เขาใจความตองการและความแตกตางของแตละบุคคล มอบหมายงานใหคณะครูในโรงเรียน

ตามความสามารถและความถนัดของแตละบุคคล คอยใหคําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานให

พัฒนาตนเองโดยเนนการจัดการแบบมีสวนรวม สนับสนุนครูไดใชความสามารถพิเศษในการทํางาน

และใหความสนใจ หาทางตอบสนองความตองการของคณะครูอยางเต็มที่มีความสนใจ เอาใจใส รับ

ฟงความคิดเห็น รับฟงปญหา ทั้งเรื่องปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัว โดยติดตามชวยเหลือในการแกไข

ปญหาอยางใกลชิด 

   จารุวรรณ นูสา (2564) กลาววาคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) คือ ผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี

ความสําคัญ ผูนําจะเปนเปนที่ปรึกษา ผูนําจะสงเสริมพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานให

สูงขึ้นโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เปด

โอกาสใหผูตามไดใชความสามารถอยางเต็มที่ 

   Gibson et al. (2000) กลาววาความใสใจสวนบุคคล (Individual Attention) คือ 

ผูนําตองสนใจในความตองการของผูรวมงานในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสนใจ และ

ความสามารถของแตละคนเพ่ือใหผูปฏิบัติเกิดความรักสนใจในงานที่ไดรับผิดชอบ และพัฒนา

ความกาวหนาของตนเอง 

   Bass and Avolio (2003) กลาววาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration: IC) ผูนําเอาใจใสผูตามคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ใหความสําคัญกับความ

สนใจของผูตามแตละคนทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญตอองคกรตระหนักถึงความถนัด 

และความสามารถในการมอบหมายงาน เพ่ือผลลัพธที่ดีของงาน ตอความสําเร็จขององคกร 

   Hoy and Miskel (2012) กล าววาการคํ านึ งถึ งความเปนป จ เจกบุคคล ให

ความสําคัญกับความแตกตางระหวางบุคคล ความเช่ือ ความสนใจ หรือความถนัดสวนบุคคล 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล (Individualized Consideration) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล หมายถึง ผูนําใหการดูแลเอาใจใส เขาใจถึงความแตกตางระหวางบุคคล ใหผูตามรูสึกตนเองมี

คุณคาและมีความสําคัญ สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ พัฒนาจุดดอยของตนเองอยูเสมอ 

มีการมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถของผูตาม ติดตามผลการปฏิบัติงาน ของผูตามเปน

รายบุคคลเพ่ือใหเกิดการพัฒนาที่เหมาะสม 

   2.2.5.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของการสรางวิสัยทัศนรวม (Building a 

Shared Vision) 

   อุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, หนา 7) กลาววาการมีวิสัยทัศน การที่ผูบริหารมี

คุณลักษณะที่สําคัญในดานการมีวิสัยทัศน สรางวิสัยทัศนที่ชัดเจน มีความสามารถในการวางแผนกล

ยุทธขององคกร กระตุนสนับสนุน สงเสริม และกระตุนใหมีการใชความคิดเชิงสรางสรรคในการทํางาน 

และการถายทอด วิสัยทัศนไปยังผูรวมงานมีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 
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โดยสะทอนใหเห็นถึงอนาคตของหนวยงานที่สามารถทําไดจริง และบงบอกไดถึงความแตกตาง 

ที่เกิดขึ้นระหวางปจจุบันกับอนาคตขององคกรซึ่งนําไปสูการที่ทุกคนในองคกรเห็นถึงคุณคา และให

การยอมรับเพ่ือนําไปสูการนําไปปฏิบัติรวมกัน 

   จารุวรรณ นูสา (2564) กลาววาการสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared 

Vision) คือ ผูนําตองสรางความเขาใจใหผูตามมองเห็นเปาหมายเดียวกัน กระตุนใหเกิดความตองการ

ที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ และสรางคุณประโยชนเพ่ือองคกร 

   Gregory (2007) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีประโยชนมากกวาเพราะ

เนนไปที่การบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคเฉพาะผูนําในการทํางานที่มีประสิทธิภาพสามารถรับรู

และใหรางวัลกับความสําเร็จของผูติดตามไดทันทวงที ความเปนผูนําที่เปลี่ยนแปลงจะสรางวิสัยทัศน

และเปนแรงบันดาลใจใหผูตามปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลัง และสุดความสามารถ 

   Hoy and Miskel (2012) กลาววาการสรางวิสัยทัศน การถายถอดวิสัยทัศนและ

การปลูกฝงคานิยม ความเช่ือที่มีตอเปาหมายขององคกร มีเปาหมายแนวปฏิบัติรวมกัน มีสวนชวย

ออกแบบ ดําเนินการดวยกัน 

   Clavelle (2018) กลาววาการสรางแรงบันดาลใจใหกับวิสัยทัศนรวมกัน (Inspiring 

a Shared Vision) สรางแรงบันดาลใจมีวิสัยทัศนรวมกันในเปาหมายขององคกร เปนการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนไดเขาใจเปาหมายในลักษณะที่กระตุนความต่ืนเตนช่ืนชอบ

ในการทํางาน เพ่ือใหทุกคนมีจุดมุงหมายและการทํางานที่สอดคลองกัน 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการสรางวิสัยทัศนรวม 

(Building a Shared Vision)สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การสรางวิสัยทัศนรวม หมายถึง พฤติกรรม

ของผูนําที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่จะไปสูการเปลี่ยนแปลง สรางทัศนคติของบุคลากรใน

สถานศึกษาใหมองเปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียวกัน สงเสริมใหผูรวมงานมีความสามัคคี รวมแรง

รวมใจเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติงานใหรูจักเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชน

สวนรวม 
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ตารางที่ 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

(Transformational Leadership) 

องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ ตัวบงชี ้

1. การมีอิทธิพลอยางมอุีดม 

การณหรือการสรางบารมี 

(Idealized Influence  

or Charisma)  

ผูนําที่มีการบริหารจัดการอยาง

เปนระบบ มีความรอบรู แนวคิด

กวางมองการณ ไกล และมีศีล- 

ธรรมจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการ

ใชอํานาจหรือมุงผลประโยชนสวน

ตน ตัดสินใจแกปญหาดวยความ

รอบคอบ เหมาะสม ทําใหครูหรือ

ผูตามเคารพนับถือ มีความเช่ือมั่น

ศรัทธาประทับใจ เกิดความภาค 

ภูมิใจและไววางใจ เปนแบบอยาง

แกผูตามเกิดความจงรักภักดี อยาก

อุทิ ศตนทํ างานและรั กองค กร 

ปฏิบัติภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มที่ และสุดความสามารถ 

1. การบริหารจัดการอยางเปน

ระบบ  มีความรอบรู การ

มองการณไกล 

2. มีศีลธรรมจริยธรรมสูง 

3. หลีกเลี่ยงการใชอํานาจ 

4. ไมมุงผลประโยชนสวนตน 

5. ครูหรือผูตามเคารพนับถือ 

มีความเช่ือมั่นศรัทธา 

6. ปฏิบัติภาระหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่ และ

สุดความสามารถ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspirational 

Motivation) 

 

 

 

พฤติกรรมที่ผูนําสามารถสรางแรง 

จูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคาของ

การปฏิบัติงาน สรางความเช่ือมั่น

ใหแกผูตามทําใหเกิดขวัญ และ

กําลังใจ มีความพยายาม ทุมเทใน

การปฏิบัติงาน และคิดเชิงบวก 

เพ่ือเห็นภาพที่ดีขององคกร 

1. สรางแรงจูงใจใหผูรวมงาน

เห็นคุณคาของการ

ปฏิบัติงาน 

2. สรางความเช่ือมั่นใหแกผู

ตามทําใหเกิดขวัญ และ

กําลังใจ 

3. มีความพยายาม ทุมเทใน

การปฏิบัติงาน 

4. คิดเชิงบวก เพ่ือเห็น

ภาพลักษณที่ดีขององคกร 

3. การกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) 

 

พฤติกรรมของผูนําที่มีการกระตุน

ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้น พยายามสรางความทา

ทาย แสวงหาความรูใหม ๆ อยู

เสมอ สงเสริมความรู พัฒนาความ 

1. การกระตุนผูตามให

ตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น 

2. สรางความทาทาย 

3. แสวงหาความรูใหม ๆ อยู

เสมอ 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ) 

องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ ตัวบงชี ้

 สามารถของผูตาม และการแกไข

ปญหาดวยตนเอง จนเกิดความคิด

สรางสรรคใหม มุงเนนความเจริญ 

กาวหนา พรอมปรับตัวกับการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

1. สงเสริมความรู พัฒนา

ความสามารถของผูตาม 

2. การแกไขปญหาดวยตนเอง 

3. มุงเนนความเจริญ กาวหนา 

4. พรอมปรับตัวกับการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

4. การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล 

(Individualized  

Consideration) 

 

ผูนําใหการดูแลเอาใจใส เขาใจถึง

ความแตกตางระหวางบุคคล ใหผู

ตามรูสึกตนเองมีคุณค าและมี

ความสําคัญ  ส งเสริมใหผู ตาม

ปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ พัฒนา

จุดดอยของตนเองอยูเสมอ มีการ

มอบหมายงานตรงกับความรูความ 

สามารถของผูตาม ติดตามผลการ

ปฏิบัติงาน ของผูตามเปนรายบุคคล

เพ่ือใหเกิดการพัฒนาที่เหมาะสม 

 

1. การดูแลเอาใจใส 

2. เขาใจถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล 

3. ใหผูตามรูสึกตนเองมีคุณคา

และมีความสําคัญ 

4. สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงาน

ดวยความต้ังใจ 

5. พัฒนาจุดดอยของตนเองอยู

เสมอ 

6. การมอบหมายงานตรงกับ

ความรูความสามารถของผู

ตาม 

7. ติดตามผลการปฏิบัติงาน 

เปนรายบุคคล 

5. การสรางวิสัยทัศน 

รวม (Building a  

Shared Vision)  

 

พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกถึง

การมองภาพในอนาคตที่จะไปสู

การเปลี่ยนแปลง สรางทัศนคติ

ของบุคลากรในสถานศึกษาใหมอง

เปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียว 

กัน สงเสริมใหผูรวมงานมีความ

สามัคคี รวมแรงรวมใจเปนอันหน่ึง

อันเดียวกันในการปฏิบัติ งานให

รูจักเสียสละผลประโยชนสวนตน

เพ่ือประโยชนสวนรวม  

1. การมองภาพในอนาคตเพ่ือ

จะไปสูการเปลี่ยนแปลง 

2. สรางทัศนคติของคนใน

องคกรใหมองเปาหมายแหง

ความสําเร็จอันเดียวกัน 

3. สงเสริมใหผูรวมงานมีความ

สามัคคี รวมแรงรวมใจเปน

อันหน่ึงอันเดียวกัน 

4. เสียสละผลประโยชนสวน

ตนเพ่ือประโยชนสวนรวม 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม 
 2.3.1 นิยามของนวัตกรรม 

 ความกาวหนาดานเทคโนโลยีทําใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ ขึ้นมากมายในแทบทุกวงการ 

โดยนวัตกรรมไดเขามามีบทบาทในชีวิตประจําวันของมนุษย ทําใหสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 

อีกทั้งยังชวยสรางโอกาสในการเขาถึงขาวสารความรู มีนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามของนวัตกรรม

ไวดังน้ี 

 สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ (2552) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม คือ  

สิ่งใหมที่เกิดจากการใชความรูและความคิดสรางสรรคที่มีประโยชนตอเศรษฐกิจและสังคมนวัตกรรม

นับเปนกระบวนการที่เกิดจากการนําความรูและความคิดสรางสรรคมาผนวกกันกับความสามารถใน

การบริหารจัดการ เพ่ือสรางใหเกิดสิ่งใหม 

 สศช. (2560) ใหคํานิยามวา นวัตกรรม คือ การไดมาซึ่งผลิตภัณฑใหม กระบวนการผลิต

ใหม การตลาดหรือรูปแบบองคกรใหมที่กอใหเกิดผลลัพธเชิงมูลคาในรูปผลประโยชนดานการเงิน 

ชีวิตความเปนอยูที่ดี และความมีประสิทธิภาพเปนตน  

 สมบัติ นามบุร (2562, หนา 124) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา ความคิดและ

กระบวนการใหม ๆ ที่ไมเคยมีมากอนหรือการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมใหดีขึ้นและเมื่อนํามาใช

สามารถทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 สมนึก เอ้ือจิระพงษพันธ และคณะ (2563) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม 

คือ แนวคิดใหม หรือสิ่งประดิษฐใหม ที่ตอยอดและใชประโยชนจากสิ่งที่มีอยูแลวใหทันสมัยย่ิงขึ้น 

โดยอาศัยความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพ่ือนําไปสรางสรรคในรูปแบบใหมให

เกิดประโยชนมากย่ิงขึ้น ซึ่งนวัตกรรมที่ประสบความสําเร็จ สามารถชวยสรางมูลคาในเชิงเศรษฐกิจได 

 Freeman and Soete (1997) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา ผลิตภัณฑใหม หรือ

กระบวนการใหม หรือที่ไดทําการปรับปรุงแลวมาใชในเชิงพาณิชยเปนครั้งแรก 

 Bustamante (1999) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม เปนเรื่องของกระบวน 

การแสวงหาสิ่งใหม การดําเนินงานการพัฒนาใหดีกวาเดิม การจัดเก็บ ตลอดจนใชประโยชนจาก

ขอมูลในดานความรู วิจัย เพ่ือมาพัฒนาสินคา หรือพัฒนางานในองคกร  

 Smits (2002) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม เปนความสําเร็จของการผสม

เช่ือมโยงในเรื่องของวัสดุอุปกรณและความคิด ใหเปนประโยชนในเชิงสังคมและเศรษฐกิจ 

 DTI (2004) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม คือ ความสําเร็จจากการใช

ประโยชนของความคิดใหม 

 Schilling (2008) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม เปนเรื่องของการนํา

ความคิดไปใชในเชิงปฏิบัติ เพ่ือใหไดสิ่งใหมหรือกระบวนการใหม 

 Suliyanto and Rahab (2012) ไดใหคํานิยามของนวัตกรรมไววา กระบวนการใหม เปน

การเปดรับความคิดใหม ๆ เปนการยอมรับวัฒนธรรมขององคกร ดวยความเต็มใจในการนําเสนอ
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ความคิดใหม ๆ หาวิธีใหม ๆในการทําสิ่งตาง ๆ มีความคิดสรางสรรคในรูปแบบวิธีการของการ

ดําเนินงาน  

 European Parliament Research Service (2016) นิยาม “นวัตกรรม (Innovation)” 

มีรากศัพทมาจากคําวา Innovare ในภาษาละตินแปลวา “ทําสิ่งใหมขึ้นมา” สหภาพยุโรปซึ่งเปนตน

กําเนิดของแนวคิดเรื่อง “ระบบนวัตกรรมแหงชาติ” ไดใหคํานิยามวา “นวัตกรรม คือ การปรับใช

ผลิตภัณฑใหม กระบวนการผลิตใหม การตลาดหรือรูปแบบองคกรใหม ที่กอใหเกิดผลลัพธเชิงมูลคา

ในแงของผลประโยชนดานการเงิน ชีวิตความเปนอยูที่ดี และความมีประสิทธิภาพ เปนตน”  

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปคํานิยามของนวัตกรรมไดวา เปนกระบวนการ  

การกระทําสิ่งใหม ๆ หรือ ดัดแปลง พัฒนาตอยอดจากสิ่งเดิมใหดีขึ้น เพ่ือใชใหเกิดประโยชนมากขึ้น 

 2.3.2 คุณประโยชนของนวัตกรรม 

 ทามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลก สงผลใหทุกภาคสวนไดรับผลกระทบ และจําเปนตอง

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน นวัตกรรมจึงเปนปจจัยสําคัญเพ่ือใหพรอมปรับ เปลี่ยน

พัฒนา มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงคุณประโยชนของนวัตกรรม ไวดังน้ี 

 สมบัติ นามบุร (2562, หนา 129) กลาวถึงคุณประโยชนของนวัตกรรม ในปจจุบัน 

ทุกองคกรตางมุงพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมเพ่ือตองการมีนวัตกรรมเปนขีดความสามารถ

หลักขององคกร เน่ืองจากนวัตกรรมสามารถ สรางความไดเปรียบใหกับองคกรไดในสถานการณ

ปจจุบันและอนาคตที่ตองเผชิญกับความทาทายในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการสรางมูลคา 

การดําเนินการ ความกาวหนาของโลกยุคโลกาภิวัฒนปญหาในระบบเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศนทางวิทยาศาสตรและการแขงขันระดับโลกที่มีสินคาและบริการที่มีความคลายคลึงกัน 

 วิชาการรอบตัวเรา (2564) กลาวถึงคุณประโยชนของนวัตกรรม นวัตกรรมมีประโยชนและ

ความสําคัญอยูที่การพัฒนาและสรางคุณคาโดยมีเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพของสินคาและบริการ 

ลดตนทุนในการผลิต พัฒนาขั้นตอนในการผลิตและดําเนินงาน และชวยขยายขอบเขตทางธุรกิจดวย

การมุงพัฒนาสินคาใหมเพ่ือขยายตลาด อยางไรก็ตาม นวัตกรรมก็มีความเสี่ยงที่จะเกิดความลมเหลว

ไดในแงของการมีคูแขงจํานวนมาก และการจัดสรรเงินทุนหรือทรัพยากรที่ไมเหมาะสมก็เสี่ยงตอความ

ลมเหลวของนวัตกรรมไดเชนกัน 

 Lisa (2018) กลาวถึงคุณประโยชนของนวัตกรรม วาบริษัทสวนใหญใหความสําคัญกับ

นวัตกรรมเปนลําดับแรก เน่ืองจากบริษัทหรือหนวยงานเช่ือวา นวัตกรรมเปนสิ่งที่จะสรางความสําเร็จ

ใหกับบริษัทได โดยไดระบุถึงความสําคัญของนวัตกรรมไว 7 ประการ ดังน้ี 

 1) สงเสริมกระบวนการพัฒนาความคิดสรางสรรค นวัตกรรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับธุรกิจ

ใหมในปจจุบัน ธุรกิจสามารถเติบโตไดดวยความคิดสรางสรรค นวัตกรรมจึงเปนการสรางคุณคาจาก

ความคิดสรางสรรค ชวยใหบริษัทมีศักยภาพในสวนแบงการตลาด และทันตอแนวโนมการเปลี่ยน 

แปลงปจจุบันและอนาคต 
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 2) ชวยใหบริษัทเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง การสรางความย่ังยืนของบริษัทหรือ

หนวยงานเกิดจากการสรางและพัฒนานวัตกรรมอยางตอเน่ือง โดยการคิดคน และพัฒนาอยาง

ความคิดสรางสรรคเพ่ือใหเกิดนวัตกรรมในการพัฒนาตลอดเวลา 

 3) ชวยเสริมสรางภาพลักษณใหกับผลผลิตของบริษัท นวัตกรรมชวยใหเกิดการสราง 

แบรนด หรือภาพลักษณของผลิตภัณฑใหมๆ ของบริษัท เปนสิ่งที่ผูนําองคกรสวนใหญใหความสําคัญ 

รวมถึงการปรับปรุง พัฒนา และรักษาภาพลักษณบริษัทก็เปนสิ่งที่ตองดําเนินการในปจจุบันอีกดวย 

 4) ชวยเพ่ิมคุณคาจากสิ่งที่บริษัทมีอยู นอกเหนือจากการสรางผลิตภัณฑใหมๆ ของบริษัท

แลว การปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานที่ดําเนินอยูก็เปนสิ่งจําเปนอีกดวย เน่ืองจากชวย

ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหดีขึ้น ขยายฐานลูกคาใหมๆ อีกทั้งเปนการเสริมสรางมนุษย

สัมพันธในองคกรทั้งการรักษาพนักงานของบริษัทและดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถซึ่งเปน

ทรัพยากรบุคคลในการพัฒนาององคกร 

 5) ชวยใหการตอบสนองตอการแขงขันและแนวโนมดีขึ้น นวัตกรรมสามารถชวยให

หนวยงานเห็นถึงสิ่งที่มีอยู ในโอกาสหรือสิ่งที่จะปรากฏขึ้นในอนาคตอันใกล ธุรกิจที่ประสบ

ความสําเร็จจะไมมองเพียงความตองการของลูกคาปจจุบัน แตมักคาดการณแนวโนมในอนาคต  

เพ่ือแสวงหาบริการหรือผลิตภัณฑที่สามารถตอบสนองความตองการในอนาคตไดอยางรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ ดวยวิธีน้ีจะชวยใหธุรกิจสามารถอยูเหนือการแขงขันของคุณเปนแนวโนมเทคโนโลยี

หรือการเปลี่ยนแปลงของตลาดได 

 6) ชวยสรางความแตกตางใหธุรกิจ โดยทั่วไปผูบริโภคจะมองเห็นนวัตกรรมเปนสิ่งที่เพ่ิม

คุณคาใหกับผลิตภัณฑหรือบริษัทเมื่อมีการใชวิธีการที่ถูกตองมันจะทําใหธุรกิจไดเปรียบในเชิงพาณิชย

โดยเฉพาะอยางย่ิงในตลาดที่อ่ิมตัวหรือเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว มันสามารถทําใหธุรกิจไดรับสื่อใน

เชิงบวกมากขึ้นและลูกคาเต็มใจจายเงินเพ่ิมสําหรับสิ่งที่ผลิตภัณฑที่มีการออกแบบมาอยางดีและสด

ใหม และราคาถูกลงกวาคูแขง 

 7) เพ่ิมประสิทธิภาพของโซเชียลมีเดียในการทํางานบนโซเชียลมีเดียมีไอเดียใหม ๆ 

มากมายในการสรางและพัฒนาสําหรับธุรกิจ นอกจากน้ี ยังสามารถใชเครือขายสังคมออนไลน  

เพ่ือสังเกตพฤติกรรมของลูกคาในการตอบสนองตอบริการผลิตภัณฑหรือบริษัทอยางไร ปจจุบัน 

การดําเนินธุรกิจ หนวยงานหรือบริษัทจําเปนตองเปนนักประดิษฐที่มากขึ้นกวาเดิม แตละธุรกิจ และ

องคกรตางรูสึกถึงผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงทางโลกาภิวัตน  เทคโนโลยี และความรู  

การโยกยาย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศซึ่งนวัตกรรมสามารถเพ่ิมมูลคาตอธุรกิจ 

 Startupr Hong Kong Limited (2 0 18 ; อ า งถึ ง ใน  warakon sirisit) ก ล า วถึ งคุ ณ 

ประโยชนของนวัตกรรม ที่ชวยสงเสริมใหธุรกิจประสบความสําเร็จ 4 ประการ ไดแก 

 1) ชวยแกปญหา นวัตกรรมสามารถชวยแกปญหาในธุรกิจ โดยการคิดนอกกรอบ คิดเชิง

สรางสรรคแตกตางจากเดิม ทําใหธุรกิจสามารถสรางและพัฒนาผลิตภัณฑที่ตอบสนองตอลูกคา 
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 2) ชวยเพ่ิมผลผลิต นวัตกรรมชวยใหงานเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด รวมทั้งคนหา

กระบวนการใหมที่ฉลาดและสรางสรรค ในการพัฒนาการดําเนินธุรกิจ เชน การใชระบบติดตาม

โครงการ กําหนดติดตาม และจัดลําดับความสําคัญของงาน การอัพเดทซอฟทแวรตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิม

ผลผลิตใหกับธุรกิจ 

 3) สรางความแตกตางในการดําเนินธุรกิจ การใชความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมที่

หลากหลาย เพ่ือทําใหธุรกิจโดดเดนจากคูแขง 

 4) สรางความไดเปรียบทางธุรกิจ เน่ืองจากนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคสามารถสราง

ความแตกตางใหกับบริการหรือสินคาของหนวยงาน ซึ่งชวยเพ่ิมทางเลือกใหกับลูกคาในการเลือกซื้อ

สินคาหรือบริการ 

 Sirisit (2519) กลาวถึงคุณประโยชนของนวัตกรรมไววา นวัตกรรม มีความเปลี่ยนแปลง

ของการพัฒนาประเทศทั้งในระดับจุลภาค และมหภาค ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ไดแก การพัฒนา

กระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลสูงสุดตอหนวยงาน การเพ่ิมมูลคาแกผลิตภัณฑ 

และลดตนทุนในการผลิต นอกจากน้ี ยังมีความสําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนาการศึกษา ที่ชวย

เสริมสรางกระบวนการเรียนรูใหแกผูเรียนและชวยอํานวยความสะดวกแกผูสอนในการออกแบบและ

จัดกิจกรรมการจัดการเรียนรูที่สอดคลองกับความแตกตางระหวางบุคคลของผูเรียน ที่จะเติบโตเปน

ทรัพยากรบุคคลในการพัฒนาประเทศ ใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก โดยเริ่มจากการ

พัฒนาทั้งในระดับทองถิ่น ประเทศ และนานาชาติ 

 Kris (2020) กลาวถึงคุณประโยชนของนวัตกรรมไวดังน้ี 

 1) การพัฒนาคุณภาพของสินคาหรือบริการ 

 2) การลดตนทุนการผลิต 

 3) พัฒนาขั้นตอนการผลิตและการดําเนินงาน 

 4) การขยายขอบเขตทางธุรกิจ ดวยการพัฒนาสินคาใหมเพ่ือขยายตลาด 

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปคุณประโยชนของนวัตกรรมไดวา ชวยพัฒนาสินคา 

หรือองคกรใหมีความสามารถมากขึ้น เพ่ิมมูลคา เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน มีการเรียนรูและคิดสิ่งใหม 

รวมถึงระบบการศึกษาชวยสงเสริมพัฒนารูปแบบการบริหารงาน หรือการจัดการเรียนรู ใหสะดวก แปลก

ใหม มีประสิทธิภาพ ปรับใหทันตอการเปลี่ยนแปลงปจจุบันและดานเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว พัฒนาอยางไมหยุดยั้ง นวัตกรรมเปนทางออกสําคัญสําหรับทุกสวนในการแกปญหาตาง ๆ ได  

 2.3.3 ประเภทของนวัตกรรม 

 นวัตกรรมตาง ๆ ที่ ไดถูกสรางมาจาก ความคิดสรางสรรคของมนุษย เชน แนวคิด 

ปญญาประดิษฐใหมๆ ที่ไดถูกสรางขึ้นจากของเดิมที่มีอยู และนํามาพัฒนาตอยอดใหเปนนวัตกรรม

ใหมๆ ซึ่งจะอาศัยความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มาหลอมรวมกันเพ่ือสรางสรรค

นวัตกรรมใหมๆ ขึ้นมาได การแบงประเภทของนวัตกรรมน้ัน สามารถจําแนกไดหลายรูปแบบ มี

นักวิชาการหลายทานไดจําแนกประเภทของนวัตกรรมไวดังน้ี 
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 ไทยรัฐ ออนไลน (2564) ไดจําแนกประเภทของนวัตกรรม ได 4 ประเภท ดังตอไปน้ี 

 1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product Innovation) การปรับปรุงสิ่งประดิษฐ หรือผลิตภัณฑที่

มีอยูแลวใหพัฒนากาวหนาย่ิงขึ้น โดยมีทั้งแบบที่จับตองได และจับตองไมได นอกจากชวยสรางความ

สะดวกสบายแลว ยังสามารถเพ่ิมมูลคาเชิงพาณิชยในตลาดได เชน รถยนตขับเคลื่อนอัตโนมัติ 

จอโทรทัศนแบบ HDTV และหูฟงไรสาย เปนตน 

 2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) การพัฒนาแนวทาง วิธีผลิตสินคา และ

บริการ ใหมีรูปแบบใหมที่ทันสมัยมากขึ้น อาจจะเปนการลดขั้นตอนกระบวนการผลิตใหรวดเร็วมาก

ขึ้น เพ่ือประหยัดตนทุนและเวลา เชน การยายฐานการผลิตสินคาไปยังแหลงใหม เปนตน 

 3) นวัตกรรมดานการวางตําแหนงของสินคา (Position Innovation) การเปลี่ยนแปลง

รูปแบบของนวัตกรรม สินคาและบริการ จากแบบเดิม ๆ ที่คนสวนใหญรูจักหรือคุนเคยอยูแลว  

ไปสูการรับรูใหมที่ทันสมัยมากขึ้น เพ่ือนําเสนอเทคโนโลยีและภาพลักษณใหม ๆ สูผูบริโภค เชน 

เครื่องสําอางที่ปรับปรุงแบรนด โดยใชเทคโนโลยีปรับปรุงสูตรใหม ทําใหครองใจกลุมลูกคาวัยรุนมาก

ขึ้น เปนตน 

 4) นวัตกรรมดานกระบวนทัศน (Paradigm Innovation) การสรางนวัตกรรมที่สามารถ

เปลี่ยนแปลงความคิดเดิม ๆ ได เพ่ือนําไปสูการสรางกรอบความคิดใหมๆ เชน จากเดิมเช่ือวาสมารท

โฟน 5G จะตองมีราคาที่สูง แตเทคโนโลยีก็ทําใหสมารทโฟนเหลาน้ีราคาถูกลง และสามารถเขาถึงคน

หลายระดับไดมากขึ้น เปนตน 

 Jorge (2015) ไดอธิบายประเภทของนวัตกรรมไว 4 ประเภทดังน้ี 

 1) นวัตกรรมแบบตอยอด (Incremental Innovation) เปนนวัตกรรมรูปแบบที่พบไดบอย

ที่สุด นวัตกรรมที่เพ่ิมขึ้นในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงโดยใชเทคโนโลยีที่มีอยูปรับปรุงเพ่ิมมูลคาจากสิ่ง

เดิม (คุณลักษณะ การเปลี่ยนแปลงการออกแบบเพ่ิมเติมใหม) ตัวอยาง ไดแก การเพ่ิมคุณสมบัติใหม

ใหกับผลิตภัณฑหรือบริการที่มีอยู หรือแมแตการลบคุณสมบัติ (คุณคาผานการทําใหเขาใจงาย) แมแต

การอัปเดตประสบการณผูใชเพียงเล็กนอยก็สามารถเพ่ิมมูลคาได 

 2) นวัตกรรมที่กอกวน (Disruptive Innovation) หรือที่เรียกวานวัตกรรมการลักลอบ

เก่ียวของกับการนําเทคโนโลยีหรือกระบวนการใหมมาใชกับตลาดปจจุบันของบริษัท เปนเรื่องลอบ

เรนเน่ืองจากเทคโนโลยีที่ใหมกวามักจะดอยกวาเทคโนโลยีในตลาดที่มีอยู เทคโนโลยีที่ใหมกวาน้ี

มักจะมีราคาแพงกวา มีฟเจอรนอยกวา ใชงานยากกวา และไมไดสวยงามตามตองการ หลังจากการ

ทําซ้ําเพียงไมกี่ครั้งเทาน้ันที่เทคโนโลยีที่ใหมกวาจะแซงหนาบริษัทเกา และขัดขวางบริษัทที่มีอยู

ทั้งหมด เมื่อถึงตอนน้ันอาจสายเกินไปสําหรับบริษัทที่จัดต้ังขึ้นเพ่ือแขงขันกับเทคโนโลยีที่ใหมกวา

อยางรวดเร็ว 

 3) นวัตกรรมทางสถาปตยกรรม (Architectural Innovation) เปนเพียงการนําบทเรียน 

ทักษะ และเทคโนโลยีโดยรวมไปใชกับตลาดอ่ืน นวัตกรรมน้ีนาทึ่งในการเพ่ิมลูกคาใหมตราบใดที่

ตลาดใหมเปดกวาง โดยสวนใหญแลว ความเสี่ยงที่เก่ียวของกับนวัตกรรมทางสถาปตยกรรมน้ันตํ่า



48 
 

เน่ืองจากการพ่ึงพาและการนําเทคโนโลยีที่ไดรับการพิสูจนแลวกลับมาใชใหม แมวาโดยสวนใหญแลว

จะตองมีการปรับแตงเพ่ือใหตรงกับความตองการของตลาดใหม 

 4) นวัตกรรมแบบปฏิวัติใหม (Radical Innovation) นวัตกรรม คือสิ่งที่เรานึกถึงเปนสวน

ใหญเมื่อพิจารณาถึงนวัตกรรม มันใหกําเนิดอุตสาหกรรมใหม (หรือกลืนอุตสาหกรรมที่มีอยู) และ

เกี่ยวของกับการสรางเทคโนโลยีที่ปฏิวัติวงการ  

 Julia (2019) ไดจําแนกประเภทของนวัตกรรมออกเปน 4 ประเภท ดังตอไปน้ี 

 1)qนวัตกรรมแบบกอกวนทําลาย (Disruptive Innovation) คือ นวัตกรรมที่เกิดขึ้นจาก

เทคโนโลยีใหมและมีผลกระทบสูงตอผู ใชงาน นิยมใชสรางตลาดใหมอยางที่ ไม เคยมีมากอน  

เปนนวัตกรรมที่เกิดขึ้นเพ่ือทดแทนของเกาโดยสิ้นเชิง ตัวอยางการนวัตกรรมแบบน้ีเชน การเขามา

ของ Google Maps ทําใหผูคนหันมาใชแทนแผนที่แบบกระดาษ การใชแอปพลิเคชันในการเรียก

แท็กซี่แทนการโบกเพ่ือลดการปฏิเสธการเดินทาง การเขามาของ Netflix ซึ่งทดแทนรานเชาแผน

ภาพยนตร 

 2)qนวัตกรรมแบบสิ้นเชิง (Radical Innovation) คือ นวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากเทคโนโลยี

ใหม แตยังไมไดสรางผลกระทบตอผูใชงาน โดยมากมักเปนเทคโนโลยีที่ยังไมสามารถหาตลาดหรือ

ชองทางทํากําไรได ตัวอยางเชน เทคโนโลยีหุนยนต (Robotics) ปญญาประดิษฐ (AI) บล็อคเชนการ

ตัดตอพันธุกรรม เปนตน 

 3) นวัตกรรมแบบย่ังยืน (Sustaining Innovation) คือ นวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากเทคโนโลยี

ที่ไมไดใหมมาก แตมีผลกระทบสูงตอผูใชงาน มักใชทําใหตลาดเติบโตขึ้นเพ่ือกอบโกยกําไร โดยไมมี

การหาตลาดใหม โดยมากมักเปนนวัตกรรมที่คอย ๆ พัฒนาไปทีละเล็กทีละนอย แตจะเปนนวัตกรรม

ที่ดีกวาเร็วกวาถูกกวาเนนความตองการของผูใชงานและธุรกิจมากกวาเทคโนโลยีตัวอยาง เชน การ

ออกโทรศัพทรุนใหมของ Apple, Samsung 

 4) นวัตกรรมแบบตอยอด (Incremental Innovation) คือ นวัตกรรมที่ เกิดขึ้นจาก

เทคโนโลยีที่ไมไดใหมมาก และมีผลกระทบสูงตอผูใชงานตํ่า โดยมากนิยมใชกับสินคาที่มีอยูในตลาด

อยูแลว เชนการปรับหนาเว็บไซตใหใชงานงายขึ้น การเพ่ิมฟงคช่ันใหมของแอปโทรศัพทมือถือ เปน

ตน คลายกับนวัตกรรมแบบย่ังยืนตรงที่มีการพัฒนาทีละเล็กทีละนอย และเปนนวัตกรรมที่ดีกวา  

ถูกใจกวาเนนความตองการของผูใชงานและธุรกิจมากกวาเทคโนโลยี 

 Kris (2020) ไดจําแนกประเภทของนวัตกรรม ออกเปน 3 กลุม คือ นวัตกรรมผลิตภัณฑ 

(Product Innovation) นวัตกรรมการผลิต หรือการดําเนินงาน (Process Innovation) และนวัต 

กรรมธุรกิจ (Business) 

 1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product Innovation) คือ การสรางผลิตภัณฑขึ้นมาใหม หรือ 

การปรับปรุงผลิตภัณฑเดิมที่มีอยูแลวใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ไมวาจะเปน การปรับเปลี่ยนดีไซนของ

สินคา การปรับปรุงวัตถุดิบที่ใชผลิต และการปรับเปลี่ยนบรรจุภัณฑของสินคา เปนตน 
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 2) นวัตกรรมการผลิต หรือการดําเนินงาน (Process Innovation) คือ นวัตกรรมเก่ียวกับ

การปรับปรุงวิธีการดําเนินงาน การดําเนินงานรูปแบบใหม หรือวิธีการผลิตสินคาที่มีวิธีการตางออกไป

จากเดิม ตัวอยางเชน ระบบ Just In Time ของ Toyota ที่เปลี่ยนจากผลิตสินคาจํานวนมากมาเปน

ผลิตสินคาเทากับจํานวนการสั่งซื้อเทาน้ัน 

 3) นวัตกรรมธุรกิจ (Business Innovation) คือ นวัตกรรมที่ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงที่

ดีขึ้นกับองคกร ไดแก การปรับวิธีการดําเนินงานขององคกร รวมไปถึงการพัฒนาสินคาหรือบริการ

ใหม ๆ ใหกับธุรกิจ ซึ่งนวัตกรรมทางธุรกิจ คือ สิ่งที่เกิดขึ้นจากการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) ภายในองคกรน่ันเอง 

 Sirisit (2563) ไดจําแนกประเภทของนวัตกรรมไวดังน้ี 

 1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product Innovation) คือผลิตภัณฑที่ถูกผลิตขึ้นในเชิงพาณิชยที่

ไดปรับปรุงใหดีขึ้นหรือเปนสิ่งใหมในตลาดนวัตกรรมน้ีอาจจะเปนของใหมตอโลกตอประเทศ องคกร

หรือแมแตตัวเราเอง 

 2) นวัตกรรมในขบวนการผลิตหรือการดําเนินงาน (Process Innovation) เปนการเปลี่ยน

แนวทางหรือวิธีการผลิตสินคาหรือการใหบริการในรูปแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม 

 3) นวัตกรรมทางธุรกิจ (Business Innovation) นวัตกรรมทางธุรกิจเพ่ือความยั่งยืน 

คนหา “นวัตกรรมธุรกิจ” ออกสูตลาดอยางตอเน่ือง นวัตกรรมมิใชเพียงแคความคิดสรางสรรค 

ความคิดใหมๆ แตตองเปน ความคิดใหมๆที่สามารถขายได หรือ การทําใหความคิดใหมๆ มีมูลคาเชิง

พาณิชย แหลงที่สําคัญที่สุดของการเกิดนวัตกรรม อยูที่ “ลูกคาหรือตลาดการแขงขัน” เพราะจะ

แสดงถึงความตองการของผูบริโภค ความมีผลิตภัณฑใหมที่คูแขงนําหนาเขามาสูตลาดอยางตอเน่ือง 

เราจะสรางอัตราเรงสูนวัตกรรมใหมของธุรกิจไทย 

 จากการศึกษาขอมูลที่กลาวมาขางตนสรุปประเภทของนวัตกรรมไดวา นวัตกรรมมีทั้งแบบ

ดัดแปลงจากสิ่งเดิมที่มีอยูใหมีคุณภาพ หรือประสิทธิภาพมากขึ้น เปนการเพ่ิมมูลคาของสิ่งน้ัน ๆ ใหมี

การพัฒนา หรือใชงานไดดีย่ิงขึ้น และอีกรูปแบบคือ การคิดคนเปลี่ยนใหมโดยสิ้นเชิง คือเปลี่ยนสิ่ง

ใหม เพ่ือใหดีกวาแบบเกาหรือแบบเดิม ยังมีการแบงนวัตกรรม ออกเปนทางดานนวัตกรรมผลิตภัณฑ 

(Product Innovation) เปนสินคา หรือสิ่งของที่จับตองได และนวัตกรรมในขบวนการหรือการ

ดําเนินงาน (Process Innovation) เปนรูปแบบการบริหารหรือวิธีการดําเนินงาน กระบวนการ

ปฏิบัติงาน สุดทายนวัตกรรมทางธุรกิจ (Business Innovation) เปนนวัตกรรมความคิดสรางสรรคสิ่ง

ใหม เพ่ือใชในการขายความคิด หรือสิ่งที่คิดในเชิงธุรกิจ หรือการตลาด 

 2.3.4 แนวนโยบายการจัดการศึกษาใหเกิดนวัตกรรม 

 สมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิราลงกรณ บดินทรเทพยวรางกูร มีพระราชโองการโปรดเกลาฯ 

ใหประกาศวา โดยที่เปนการสมควรมีกฎหมายวาดวยพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา จึงทรงพระกรุณา

โปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติขึ้น “พระราชบัญญัติพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา พ.ศ. 2562” 
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 “นวัตกรรมการศึกษา” หมายความวา แนวคิด วิธีการ กระบวนการ สื่อการเรียนการสอน

หรือการบริหารจัดการในรูปแบบใหม ซึ่งไดมีการทดลองและพัฒนาจนเปนที่นาเช่ือถือวาสามารถ

สงเสริมการเรียนรูของผูเรียนและการจัดการศึกษา และใหหมายความรวมถึงการนําสิ่งดังกลาวมา

ประยุกตใชในพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษาดวย 

 “พ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา” หมายความวา พ้ืนที่ที่คณะรัฐมนตรีประกาศกําหนดใหเปน

พ้ืนที่ปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือสนับสนุนการสรางนวัตกรรมการศึกษา 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือของ

เอกชน คณะกรรมการขับเคลื่อนพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษาไดอนุมัติใหสถานศึกษาเปนตนแบบในการ

คิดคนและพัฒนานวัตกรรมการศึกษา เพ่ือใชในการจัดกิจกรรมการเรียนรูเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธ์ิของ

ผูเรียน รวมทั้งใหมีการขยายผลไปใชในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอ่ืน เพ่ือลดความเหลื่อมล้ําในระบบ

การศึกษา และใหอิสระแกสถานศึกษาในการเปนตนแบบเพ่ือนําสถานศึกษาใหเกิดเปนพ้ืนที่นวัตกรรม

การศึกษา และเพ่ิมความคลองตัวในการบริหารและการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ

ย่ิงขึ้น การสรางและพัฒนากลไกในการจัดการศึกษารวมกันระหวางภาครัฐ องคกรปกครองสวน

ทองถิ่นภาคเอกชน และภาคประชาสังคมในพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา  

 โดยที่สมควรตองพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอันเปนรากฐานสําคัญของการพัฒนา

คนไทย ใหมีคุณภาพ มีความใฝรู มีความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถอยูและ

ทํางานรวมกับผูอ่ืนซึ่งมีความแตกตางหลากหลายได มีความรูเทาทันโลก และมีทักษะในการประกอบ

อาชีพตามความถนัดของผูเรียนแตละคน และใหรัฐ องคกรปกครอง สวนทองถิ่น ภาคเอกชน และ

ภาคประชาสังคมรวมกันพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพและลดความเหลื่อมล้ําในการจัดการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานไดอยางแทจริง สมควรกําหนดใหมีพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษาซึ่งเปนพ้ืนที่ปฏิรูปการบริหาร

และการจัดการการศึกษาขึ้นเพ่ือสนับสนุนการสรางนวัตกรรมการศึกษาอันเปนการนํารองในการ

กระจายอํานาจและใหอิสระแกหนวยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใหเกิดการพัฒนา

คุณภาพและประสิทธิภาพและลดความเหลื่อมล้ํารวมทั้งมีการขยายผลนวัตกรรมการจัดการเรียนการ

สอนและวิธีการปฏิบัติที่ดีไปใชในสถานศึกษาอ่ืน จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัติน้ี (ราชกิจจา

นุเบกษา, 2562) 

 กระทรวงศึกษาธิการตระหนักถึงความสําคัญของยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนา และ

เสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เรื่อง นโยบายและ

จุดเนน ของกระทรวงศึกษาธิการ ปงบประมาณ พ.ศ.2565 การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษย วาดวย เรื่องที่ 6 การปรับโครงสรางของหนวยงานในระบบการศึกษา ประกอบดวย

ประเด็นปฏิรูป ไดแก สถานศึกษามีความเปนอิสระในการบริหารและจัดการศึกษา พ้ืนที่นวัตกรรม

การศึกษา การปรับปรุงโครงสรางของกระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงการนํานวัตกรรม Digital เพ่ือมุงสู

การเปนสถานศึกษานวัตกรรมดิจิทัล การสรางโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา ขับเคลื่อน

พ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษา สนับสนุนใหคิดคน Best practice นวัตกรรมทางการศึกษา เพ่ือพัฒนาและ
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ยกระดับคุณภาพของครู สถานศึกษา และเพ่ือประโยชนตอผูเรียนในที่สุด (สํานักงานกระทรวง 

ศึกษาธิการ, 2565) 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดมีมติกําหนด

หลักเกณฑ และวิธีการประเมินตําแหนง และวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ตําแหนงครู ซึ่งมีการนําการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement : PA ) มาใชเปน

สวนหน่ึงในการประเมิน ทําใหรูปแบบการประเมินที่เคยเปนมาน้ันเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และ

กลายเปนเรื่องสําคัญที่ขาราชการครูทั้งระบบจะตองต่ืนตัว และทําความเขาใจในเรื่องน้ีอยางเรงดวน  

ยังมีการกําหนดแนวทางการประเมินในแตละระดับ ที่มีความยากและทาทายขึ้นไป ลักษณะงานที่

ปฏิบัติตามมาตรฐานตําแหนง ครูชํานาญการ หรือชํานาญการพิเศษ วาดวยเรื่อง นวัตกรรม การสราง

หรือพัฒนาหลักสูตร การออกแบบจัดการเรียนรู การจัดกิจกรรมการเรียนรู การสรางหรือพัฒนา 

สื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีประเด็นทาทายของครูในการจัดการเรียนรูเชิงรุกใหแกผูเรียนสงผลใหผูเรียนมี

ทักษะการคิด และสามารถสรางนวัตกรรมได ครูตองวิเคราะห สังเคราะหเพ่ือแกปญหา จัดรูปแบบ

การเรียนรู หรือใชนวัตกรรมในการจัดการเรียนรูที่เหมาะสมในช้ันเรียน (สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2564) 

 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 โดยนายกัมปนาท  

ศรีเช้ือ ไดกําหนดนโยบายไว 4 ดาน ลงวันที่ 15 กรกฎาคม 2565 ในดานที่ 4 ดานประสิทธิภาพ 

(Efficiency) วาดวยเรื่อง ผูบริหารสถานศึกษาใหมีนวัตกรรมการบริหาร (1 ร.ร. 1 นวัตกรรม) เพ่ือ

สงเสริม และกระตุนใหผูบริหารต่ืนตัวในการคิดสรางสรรคนวัตกรรมในการบริหาร และการจัด

การศึกษาที่เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษา เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา สูความเปนเลิศใหไดตาม

มาตรฐานการศึกษาชาติ ในการบริหารจัดการศึกษาดังกลาว จะเห็นไดวาผูอํานวยการสํานักงานเขตฯ 

ตระหนักเล็งเห็นความสําคัญของการเปนสถานศึกษานวัตกรรม หรือองคกรแหงนวัตกรรมที่เห็นควร

จะนํามาสงเสริมสนับสนุน และปฏิบัติใหเกิดสิ่งใหม ๆ หรือพัฒนาจากเดิมใหดีย่ิงขึ้นไป (สํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1, 2565)  

 จากการศึกษาขอมูลขางตนพบวา ทุกภาคสวนตางใหความสําคัญ กับนวัตกรรม  

เพ่ือพัฒนาการบริหาร หรือการจัดการศึกษา เพ่ือขับเคลื่อนยกระดับผลสัมฤทธ์ิคุณภาพของระบบ

การศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น 

 

2.4 องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 
 2.4.1 นิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา  

 ดานของระบบการศึกษาที่มีการรับนโยบายในเรื่องของการสรางนวัตกรรมการบริหารงาน 

หรือการจัดการเรียนรูแกผูเรียนที่สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม และเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไวดังน้ี  
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 สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ (2553, หนา 431) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัต- 

กรรมการศึกษาไววา เปนองคกรรูปแบบใหมที่มีการปรับเปลี่ยนลักษณะองคกร ที่สนับสนุนใหเกิด

ความคิดสรางสรรค และสมาชิกในองคกรสามารถเลือกใชความคิดที่ใหม หรือสามารถปรับเปลี่ยน

พัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย หรือการบริการที่มีความใหมตอองคกร และสงผลให

เกิดประโยชนสูงสุด 

 องคอร ประจันเขตต (2557) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา 

เปนองคกรทางการศึกษาที่มีการสรางสิ่งใหมหรือมีการพัฒนาดัดแปลงสิ่งเดิมทั้งรูปแบบวิธีการทํางาน 

และการจัดการเรียนการสอนแลวทําใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพดีขึ้น ผูเรียนที่เปนเปาหมาย

สําคัญของการจัดการศึกษาไดรับการพัฒนาอยางมีคุณภาพ  

 สุริศา ริมคีรี (2562) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา สถานศึกษา

หรือหนวยงานทางการศึกษาที่มีการบริหารจัดการการสนับสนุนทางความคิดสรางสรรคนวัตกรรม 

ใหม ๆ โดยมีกระบวนการบริหารจัดการในองคกร มีการสงเสริม สนับสนุน การคิดคน การสรางสรรค 

การนําสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้นหรือการพัฒนาดัดแปลงตอยอดนวัตกรรมจากสิ่งเดิมที่มีอยูใหดีขึ้นจนเกิด

เปนนวัตกรรมการศึกษาที่สามารถนําไปใชในการบริหารจัดการและยกระดับคุณภาพการศึกษาภายใน

สถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียนจน

กลายเปนระเบียบวิธีปฏิบัติของสถานศึกษาได 

 จักภัทสรัณย ไตรรัตน และสิรินธร สินจินดาวงศ (2563, หนา 1907) ไดกลาวถึงนิยามของ

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา องคกรที่ใชความคิดสรางสรรค นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงของ

การบริหารจัดการความคิดและวิธีการดํา เนินงานในรูปแบบใหมแตกตางจากที่เคยปฏิบัติ และมีการ

สนับสนุนใหบุคลากรใช หรือคิดคนองคความรูเทคโนโลยีสิ่งประดิษฐใหม ๆ เพ่ือใหการบริหารงานมี

ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนในดานการตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

 ภารดี อนันตนาวี (2564) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา 

องคกรนวัตกรรมทางการศึกษา เปนองคกรหรือหนวยงานทางการศึกษาที่มีนวัตกรรมการบริหารใน

องคกรการศึกษาหรือนวัตกรรมที่นํามาใชในจัดการการเรียนการสอนยุคใหมโดยมีการปรับปรุงพัฒนา 

สิ่งเดิมที่มีอยูหรือคิดคนสิ่งใหม ๆ ทั้งทางดานเทคนิคหรือกระบวนการโดยมาจากความสามารถ 

ดานความคิดสรางสรรค การหาวิธีการใหม ๆ เพ่ือใชในการแกปญหาการใชเทคโนโลยีการบริหาร

จัดการรูปแบบใหมทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงจากเดิมเกิดสิ่งใหมที่แตกตาง และดีขึ้นอยางมี

ประสิทธิภาพตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายขององคกรตามที่คาดไว 

 พงษศักด์ิ ผกามาศ และคณะ (2565, หนา 40) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรม

ไววา องคกรที่มีการสราง หรือคิดคนนวัตกรรมใหมที่เกิดจากแนวความคิดรูปแบบวิธีการหรือ

สิ่งประดิษฐเครื่องมือตาง ๆ ที่ใชในการจัดการเรียนรูหรืออาจจะเปนกระบวนการที่คิดคนดวยความคิด

ที่สรางสรรคเพ่ือมาใชงานเกี่ยวกับระบบการศึกษามีการทดลองใชงาน และทดสอบประสิทธิภาพอยาง

เปนระบบจนในที่สุดก็กลายเปนนวัตกรรมที่ถูกยอมรับ และสามารถนําไปใชในการพัฒนาระบบ

การศึกษาใหมีประสิทธิภาพไดตอไป 
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 Schein (1990) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา เปนรูปแบบฐาน

ความคิด ซึ่งคิดคนหรือพัฒนาขึ้นโดยคนกลุมหน่ึงเพ่ือใชในการแกไขปญหาในการปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงภายนอกหรือการประสานงานภายใน และประสบผลสําเร็จ

จนกระทั่งไดรับการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตอง จึงไดรับการกําหนดใหเปนแนวทางในการรับรู  

การคิด และรูสึกตอปญหาตาง ๆ  

 UNESCO (2005) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา องคกร

นวัตกรรมทางการศึกษาเปนองคกรที่มีการจัดกิจกรรมทางการศึกษา มีการจัดระบบ จัดโครงสราง 

แผนปฏิบัติการ มีวิสัยทัศน มีเทคนิควิธีการดําเนินงาน มีการปฏิสัมพันธระหวางคนในองคกร 

นวัตกรรมจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดปญหา และมีการหาวิธีการ แนวทางในการแกปญหาใหม ๆ การคิดคนหา

แนวทางเพ่ือมาปรับ และประยุกตใชในองคกรเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดทั้งตอตนเองและสังคม 

 McKeown (2008) ไดกลาวถึงนิยามขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไววา องคกรที่มี

การเปลี่ยนแปลงทางความคิด การผลิต กระบวนการหรือการเปลี่ยนแปลงน้ันจะเกิดขึ้นจาก 

การเปลี่ยนแปลงต้ังแตรากหรือการพัฒนาตอยอดจากเดิมทั้งน้ีมักมีการแยกความแตกตางอยางชัดเจน

ระหวางประดิษฐ คิดคน ความคิดริเริ่ม และนวัตกรรมอันหมายถึงความคิดริเริ่มที่นํามาประยุกตใชให

เกิดผลสัมฤทธ์ิ และเช่ือกันวาการที่สิ่งใดสิ่งหน่ึงจะเปนนวัตกรรมไดน้ันจะตองมีความแปลกใหมอยาง

เห็นไดชัด  

 จากแนวคิดตาง ๆ สามารถสรุปไดวา องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา หมายถึง องคกรหรือ

สถาบันการศึกษาที่มีการสนับสนุนการทํางานใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมหรือพัฒนาตอยอดจากเดิม

ใหดีขึ้นไมวาจะเปนทางดานวัฒนธรรมองคกรจนรวมถึงดานการจัดการศึกษาสงผลใหการศึกษาหรือ

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพดีขึ้นกวาเดิมทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูที่หลากหลาย 

และเปลี่ยนแปลงจากเดิมเกิดการเรียนรูและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกผูเรียน 

 2.4.2 ความสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาน้ัน ไมเพียงแคเปนหนาที่ผูบริหารสถานศึกษา หรือ

หัวหนาหนวยงานทางการศึกษา แตเปนเรื่องที่ทุกคน และทุกฝายตองรวมมือรวมใจกันปฏิวัติ คิดคน 

ปรับใหม เปลี่ยนแปลง ใหสิ่งที่มีอยูน้ันดีมากขึ้น มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของ

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไวดังน้ี 

 สมบัติ นามบุร (2562, น. 121) ไดกลาวถึงความสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ไววา องคกรที่สามารถสรางสรรคนวัตกรรมไดตองมีผูบริหารที่ความมุงมั่นในการสรางนวัตกรรม  

การมีบรรยากาศในการทํางานที่สนับสนุนการสรางนวัตกรรม การยอมรับความผิดพลาดหรือความ

ลมเหลวอันเปนผลจากความกลาเสี่ยง การสื่อสารในระดับเดียวกัน การมีโครงสรางองคกรที่มีความ

ยืดหยุน การมีมุมมองในระยะยาว ตลอดจนการมีวิสัยทัศนและกลยุทธการพัฒนาองคกรวาจะพัฒนา

ไปอยางไร รวมถึงระบบการจัดการความสามารถ และสายการบังคับบัญชาที่แบงตามหนาที่การ

ทํางานของแตละฝายไวอยางชัดเจน ดังน้ันนวัตกรรมจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิงที่ตอง
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นํามาใชในการพัฒนาคน องคกร หนวยงาน รวมถึงความกาวไกลของประเทศชาติซึ่งนวัตกรรมจะ

เกิดขึ้นไดดวยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และนําสูการปฏิบัติอยางแทจริง 

 วาทินี พูลทรัพย (2563, หนา 4) ไดกลาวถึงความสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาไววา จะเห็นวาการจัดการศึกษาในพ้ืนที่นวัตกรรมการศึกษาไดมีแนวคิดการริเริ่มมาจากการ

มีสวนรวมของทุกภาคสวนเพ่ือปฏิรูปการจัดการศึกษาของประเทศไทยแนวทางการดําเนินงานพ้ืนที่

นวัตกรรมการศึกษาไดถูกกําหนดขึ้นในทั่วทุกภูมิภาคของประเทศเพ่ือเอ้ืออํานวยใหคนในพ้ืนที่ทุกภาค

สวนเขามารวมจัดการศึกษาใหเหมาะสมกับพ้ืนที่ตามบริบท และตองเปนการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนา

คุณภาพการศึกษาดวยการใชนวัตกรรมทางการศึกษา ซึ่งมีลักษณะทางการบริหารจัดการการศึกษา

แบบลางขึ้นบน (bottom up) โดยใชพ้ืนที่เปนฐาน โดยแตละพ้ืนที่สามารถสราง และพัฒนาเครื่องมือ

ในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ภายในสถานศึกษาที่มุงไปสูรูปแบบใหม 

 พระครูปลัดสุวัฒนพุทธิคุณ และคณะ (2563, หนา 287) ไดกลาวถึงความสําคัญของ

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ปจจุบันนวัตกรรมไดกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับการปรับตัวของภาครัฐ

ในการเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทําใหภาครัฐไมสามารถที่จะหยุดน่ิงไดตองมีการ

ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตามโลกแหงโลกาภิวัตนจึงจําเปนตองหาแนวทางการแกไข และพรอมรับมือ

กับสิ่งเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจึงกอใหเกิดการสรางนวัตกรรมของภาครัฐ เปนอีกหน่ึงวิธีที่จะชวยให

ภาครัฐไทยสามารถปรับตัวทันตอความเปลี่ยนแปลง และความกาวหนาของโลก และชวยใหภาครัฐ

ไทยมีกลไกที่มีประสิทธิภาพสามารถแขงขันกับประเทศอ่ืน ๆ ในโลกไดนวัตกรรมภาครัฐ ประกอบ 

ดวย นวัตกรรมบริการ นวัตกรรมการสงมอบบริการ นวัตกรรมการบริหารหรือองคกร นวัตกรรมทาง

ความคิด นวัตกรรมเชิงนโยบาย และนวัตกรรมเชิงระบบเรียกรวมวา ระบบราชการ 4.0 ซึ่งเปน

แนวคิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการการบริหารจัดการภาครัฐใหม 

 Adams and Bessant (2006) ไดกลาวถึงความสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา

ไววา องคกรการศึกษาจะประสบความสําเร็จ และอยูรอดทามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลกอยาง

รวดเร็ว ขึ้นอยูกับการมีความคิดสรางสรรค การคนพบสิ่งใหม ๆ และการสรางนวัตกรรมจากองคกร

แบบด้ังเดิมที่ เนนการสั่งการจากบนลงลางตองเปลี่ยนลักษณะองคกรไปสูการเปนองคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาที่ตองมีการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาการบริหารงานใหม ๆ รวมไปถึงการ

สรางนิสัยนวัตกรรมใหเกิดขึ้นกับคนในองคกรน่ันก็คือครูบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษาที่

จะตองมีความคิดริเริ่มสรรคสรางรูปแบบการทํางานสรางสื่อการสอน และวิธีจัดการเรียนการสอนใหม ๆ 

อยูเสมอเพ่ือพัฒนาสถาบันการศึกษาเพราะความคิดริเริ่มสรางสรรคถือเปนจุดกําเนิดของการสราง

นวัตกรรมใหเกิดขึ้นภายในองคกรเปนทรัพยสินทางปญญาที่ไมอาจจับตองไดแตมีคามหาศาลมากกวา

ทรัพยสินทางกายภาพ 

 จากแนวคิดตาง ๆ สามารถสรุปความสําคัญขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไดวา 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาถือเปนเรื่องที่ตองตระหนักในความสําคัญเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงที่

รวดเร็วสงผลกระทบโดยตรงตอระบบการศึกษาผูบริหารก็ตองมีการปรับตัว การบริหารมีนวัตกรรม
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การบริหาร เพ่ือเปนแนวทางหรือกระบวนการจัดการดูแลองคกร สถานศึกษาหรือหนวยงานทาง

การศึกษา ครูก็ตองมีการคิดคนนวัตกรรมการจัดการเรียนรู การปรับเปลี่ยนใหม รูปแบบกิจกรรมการ

เรียนการสอนเพ่ือใหผูเรียนสนใจ และทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงปจจุบันจะเห็นไดวาทุกคน

ทุกตําแหนงตางก็มีรูปแบบการคิดคนนวัตกรรมของตนเอง และสิ่งสําคัญคือการรวมมือจากสมาชิก

หรือคนในองคกรเพ่ือสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 2.4.3 คุณลักษณะของการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 คุณลักษณะของการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาถือเปนสิ่งจําเปนในการนําองคกร

หรือสถานศึกษาใหเกิดเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ซึ่งมีลักษณะโดดเดนเฉพาะในแตละองคกร 

แตบางองคกรก็อาจไมจําเปนตองมีคุณลักษณะทั้งน้ีขึ้นอยูกับแตละชนิดของนวัตกรรม 

 องคอร ประจันเขตต (2557) ไดกลาวถึงคุณลักษณะขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

เปนองคกรทางการศึกษาที่มีการบริหารจัดการรูปแบบใหม ที่แตกตางจากเดิม หรือมีการปรับปรุงเพ่ือ

พัฒนาใหมใหดีขึ้นกวาเดิม มีการสนับสนุนบุคลกร ดานความคิดสรางสรรค เพ่ือจัดการศึกษาใหกับ

ผูเรียน และผูบริหารมีความสําคัญมาก จําเปนตองเปนผูที่มีภาวะผูนําในลักษณะตาง ๆ เชน ภาวะ

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ที่มีวิสัยทัศนพรอมเผชิญความเสี่ยงรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน และ

สามารถสรางบรรยากาศนวัตกรรมโดยใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอมีโครงสรางองคกร

ที่ยืดหยุนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดอยางอิสระที่สําคัญจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาครู 

และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ๆ ใหเปนผูมีความรูความสามารถในการสรางนวัตกรรม มีการสราง

แรงจูงใจใหมีความมุงมั่นปรารถนาในการสรางนวัตกรรม จนสามารถสรางนวัตกรรมการศึกษาได

สําเร็จจนกลายเปนผูที่มีนิสัยนวัตกรรมไดในที่สุด 

 สุริศา ริมคีรี (2562) ไดกลาวถึงคุณลักษณะขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา การสราง

องคกรทางการศึกษาใหเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาวา ผูบริหารตองเปนผูกําหนดทิศทางของ

องคกรเปนผูนําที่มีลักษณะตาง ๆ ไดแก ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงที่มีวิสัยทัศน พรอมเผชิญ

ความเสี่ยงรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน และสามารถสรางบรรยากาศนวัตกรรมโดยใหการ

สนับสนุนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอ มีโครงสรางองคกรที่ยืดหยุนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกันได

อยางอิสระที่สําคัญจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ๆ ใหเปนผูมี

ความรูความสามารถในการสรางนวัตกรรม 

 จิติมา วรรณศรี (2564) ไดกลาวถึงคุณลักษณะขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา องคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษาเปนวัฒนธรรมการเรียนรูและนวัตกรรม เปนวิถีประพฤติปฏิบัติของบุคคลใน

องคกรที่มีคุณลักษณะใฝเรียนรู กระตือรือรนที่จะเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนและพัฒนางาน มีองคประกอบ

ที่สําคัญไดแก ผูนําที่เปนบุคคลแหงการเรียนรู บุคลากรเปดใจรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน ใหความรวมมือ

ในการทํางาน มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู และกลาทดลองสิ่งใหม ๆ และการสนับสนุนทรัพยากรที่

จําเปนโดยผูบริหาร สวนการสงเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรมขององคกรในยุคน้ี ประกอบดวย ผูนํา 

ทีมงาน การสื่อสาร การมุงเนนนวัตกรรมขององคกร และการคิดเชิงนวัตกรรมของบุคลากร 
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 Weiss and Legrand (2011) ไดกลาวถึงคุณลักษณะขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

เปนวัฒนธรรมนวัตกรรมชวยสงเสริมใหบุคลากรในองคกรเกิดการเรียนรูและมีวิถีปฏิบัติ พฤติกรรม

การปฏิบัติที่นําไปสูการคิด และสรางนวัตกรรมขององคกรและสถานศึกษาซึ่งนําไปสูความเปนองคกร

แหงนวัตกรรม 

 Robbins and Coulter (2018) ไดกลาวถึงคุณลักษณะขององคกรแหงนวัตกรรมการ 

ศึกษา เปนองคกรที่สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่เปลี่ยนใหมในทั้งในดานของการจัด

กิจกรรม การเปลี่ยนแปลงจากเดิมจนเกิดสิ่งใหมจึงกลายเปนนวัตกรรมและมีการดําเนินการอยาง

ตอเน่ืองจนเกิดวัฒนธรรม และสงเสริมใหเกิดการสรางแนวคิดเชิงนวัตกรรม  

 จากแนวคิดตาง ๆ สามารถสรุปไดวา ลักษณะของการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

คือ ระเบียบ วิถีการปฏิบัติสิ่งใหม หรือพัฒนาเปลี่ยนจากเดิมใหดีขึ้น ของสมาชิกในองคกร ที่ดําเนิน

อยางตอเน่ืองจนเกิดเปนวัฒนธรรมขององคกรโดยผูที่มีสวนสําคัญน้ันคือผูบริหาร ตองมีวิสัยทัศน 

พรอมเผชิญความเสี่ยง รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในองคกรและสามารถสรางบรรยากาศ

นวัตกรรมโดยใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ อยางเพียงพอ มีการยืดหยุน และใหอิสระทางดาน

ความคิดแกสมาชิก และจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาสมาชิก ใหเปนผูมีความรูความสามารถใน

การสรางนวัตกรรม 

 2.4.4 องคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 มีนักวิชากรหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ดังน้ี  

 ไอริน โรจนรักษ (2558, หนา 36) ไดสรุปองคประกอบองคกรนวัตกรรมการศึกษาไว 10 

องคประกอบ คือ 1) วิสัยทัศนรวม 2) โครงสรางองคกรที่เหมาะสม 3) บุคคลที่พรอมสรางสรรค

นวัตกรรม 4) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 5) การฝกอบรมและการพัฒนา 6) การสื่อสาร 7) การมีสวน

รวมในนวัตกรรม 8) ปจจัยภายนอก 9) บรรยากาศการสรางสรรค และ 10) องคกรแหงการเรียนรู 

 อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) ไดสรุปองคประกอบองคกรนวัตกรรมการศึกษาไว 6 

องคประกอบ ดังน้ี 

 1) องคกรมีวิสัยทัศนและเปาหมายรวม หมายถึง การกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและกล

ยุทธการสรางนวัตกรรมโดยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมและเขาใจอยางชัดเจน 

 2) การปรับปรุงโครงสรางองคกร หมายถึง การปรับปรุงโครงสรางการบริหารใหสอดคลอง

กับภารกิจในการบริหารจัดการศึกษา มีความยืดหยุนใหเขากับการเปลี่ยนแปลงไดงายมีการกระจาย

อํานาจ มีการปรับปรุงโครงสรางแบบขามสายงาน มีการปรับปรุงกฎระเบียบที่สงเสริมการทํางานของ

บุคลากรดานการพัฒนานวัตกรรม 

 3) การมุงเนนความสําคัญของบุคลากร หมายถึง การใหความสําคัญ และความเช่ือมั่นกับ

บุคลากรทุกคน สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดอยางเปนระบบ กลาคิด กลาทํา และกลาเสี่ยงสงเสริม

ใหบุคลากรมีความรู และความชํานาญในการพัฒนานวัตกรรมในโรงเรียน 
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 4) การพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง หมายถึง การวางแผนและจัดต้ังงบประมาณที่สงเสริม

การทํางานของบุคลากรดานนวัตกรรม ใหเวลาแกบุคลากรในการทํางานดานนวัตกรรม และมีการ

หมุนเวียนตําแหนงงานของบุคลากรเพ่ือพัฒนาความสามารถในการทํางาน 

 5) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง รูปแบบและชองทางการสื่อสารหลากหลาย

เพียงพอและเหมาะสมมุงเนนการสื่อสารระหวางผูบริหารและบุคลากร และมีการบริหารจัดการขอมูล

ขาวสารภายในโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 6) การสงเสริมความคิดสรางสรรค หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรใชความคิดริเริ่ม

สรางสรรคในการทํางาน ใหความสําคัญกับบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนานวัตกรรม มี

ผูบริหารและบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรค และพัฒนานวัตกรรมอยางตอเน่ือง 

 สุริศา ริมคีรี (2562) ไดสรุปองคประกอบองคกรนวัตกรรมการศึกษาไว 10 ดาน ดังน้ี 

 1) ดานการบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึง ขั้นตอนหรือกระบวนการบริหารจัดการ และการ

ปฏิบัติตามกลยุทธที่กําหนดอยางเหมาะสม เพ่ือใหบรรลุภารกิจขององคกร 

 2) ดานการบริหารและพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนการจัดกิจกรรม

และระบบการพัฒนาบุคลากรและสรางแรงจูงใจในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือเสริมสรางและสนับสนุนให

บุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจตลอดจนทัศนคติที่เปนผลใหการปฏิบัติงาน และการสราง

นวัตกรรมใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 3) ดานโครงสรางองคกรที่เหมาะสม หมายถึง การจัดโครงสรางองคกรสอดคลองกับ

ภารกิจในการบริหารจัดการศึกษาใหมีการปฏิบัติงานที่คลองตัวเอ้ือใหเกิดการพัฒนา มีความยืดหยุน

ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการสรางสรรคนวัตกรรม มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น 

ในองคกรอยางตอเน่ืองเปนโครงสรางที่สอดคลองกับวัตถุประสงคและกลยุทธองคกรทําใหเกิดการ

สรางสรรคนวัตกรรมเพ่ิมขึ้น 

 4) ดานการสนับสนุนนวัตกรรม หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศการ

สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ อยางเพียงพอ  

 5) ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค จัดใหมีการนําเสนอผลงานนวัตกรรม แลกเปลี่ยน

เรียนรูและทบทวนผลการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหมีการเสนอแนวความคิดเห็นและแนวคิดการพัฒนา

นวัตกรรม รวมถึงเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดระเบียบและระบบการใหรางวัล 

 6) ดานการสื่อสาร หมายถึง สรางชองทางการสื่อสารในองคกรมีการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ ในการสรางชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพ่ือสื่อสาร

ใหบุคลากรไดรับรูทั้งความรู ขอมูล ขาวสารรวมถึงสวัสดิการ ผลตอบแทนตาง ๆ 

 7) ดานทีมงานที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง มีการบริหารงานโดยทีมงานที่มีอํานาจในการ

ตัดสินใจ สามารถเปนที่ปรึกษา เปนผูประสานการปฏิบัติงานและสรางความรวมมือกับเครือขายหรือ

องคกรตาง ๆ รวมถึงการสรางความกระตือรือรนชวยเหลือเพ่ือนรวมงานและจัดกิจกรรมแขงขันทีม 

การปฏิบัติงานที่สรางสรรคใหเกิดประโยชนภายในองคกร 
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 8) ดานนิสัยนวัตกรรม หมายถึง ลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคลากรที่มีความกระตือรือรน

พรอมที่จะศึกษาและรักในการเรียนรู มีคานิยมในการทํางานในลักษณะที่กลาคิด และทําในสิ่งใหม 

จากกระบวนการจัดการความรูจนเปนวัฒนธรรมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู พรอมที่จะ

คิดคนนวัตกรรมใหมดวยการเทียบเคียงผลการปฏิบัติงานตอยอดและรูสึกผูกพันและมีเปาหมายทําให

องคกรไดรับประโยชน 

 9) ดานการจัดการความรู หมายถึง การมีระบบบริหารจัดการความรูและระบบสนับสนุน

เขาถึงความรู การแลกเปลี่ยน การถายโอนและใชความรูเพ่ือการปฏิบัติงานไดตลอดเวลาโดยนํา 

เทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพและใชในการดูแลพัฒนาระบบการจัดเก็บ 

และการรักษาความรู มีการจัดระบบความรู ไดแก การนําเสนอผลงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู การ

ถอดบทเรียน การเผยแพรความรู 

 10) ดานผลลัพธนวัตกรรม หมายถึง ผลผลิตของนวัตกรรมการศึกษาทั้ง 5 ดานที่บงบอก

ถึงมีการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ และสอดคลองกับบริบทของสถานศึกษามีรองรอย

หลักฐาน และการนําไปใช โดยจัดทําเปนทะเบียนคุม หรือรายงานผลการดําเนินงานประจําป 

 ขวัญชนก แสงทาน่ัง (2563) ผลการศึกษาองคประกอบองคกรแหงนวัตกรรมสําหรับ

สถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน พบวา องคประกอบองคกรแหงนวัตกรรมสําหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ประกอบดวย 11 องคประกอบ ไดแก 1) วิสัยทัศน กลยุทธ เปาหมาย องคกรนวัตกรรม 2) โครงสราง

องคกร 3) วัฒนธรรม คานิยม องคกร 4) บรรยากาศองคกร 5) ผูนําองคกรนวัตกรรม 6) ทักษะ

บุคลากร 7) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 8) การสนับสนุนทรัพยากร 9) การใหรางวัลความ 

สําเร็จ 10) การจัดการความรูและขอมูลขาวสาร 11) การประเมินผลนวัตกรรม 

 จิติมา วรรณศรี (2564) ไดสรุปองคประกอบองคกรนวัตกรรมการศึกษา ควรมี 5 ลักษณะ

ดังน้ี 

 1) ผูนําเขาใจและใหความสําคัญกับนวัตกรรม กําหนดเปาหมายนวัตกรรมเพ่ือกระตุน 

การพัฒนาวัตกรรม กลาเสี่ยงและยอมรับความเสี่ยงที่อาจลมเหลวไมประสบความสําเร็จ 

 2) มุงเนนนวัตกรรม กําหนดทิศทาง นโยบาย กลยุทธที่สงเสริมสนับสนุนนวัตกรรม คิดคน

พัฒนาสิ่งใหม กลาเสี่ยงและยอมรับความเสี่ยง ทดลองสิ่งใหม 

 3) คิดเชิงนวัตกรรม ผูบริหารและบุคลากรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีอิสระในการคิดและ

ทดลองสิ่งใหม รวมกันสรางสิ่งใหมที่แตกตาง เพ่ือพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน และผลผลิตที่ดีกวาเดิม 

 4) ทีมงาน มีทักษะ สมรรถนะสูง มีความสามารถหลากหลาย และควรเปนทีมงานขามสาย

งาน 

 5) สื่อสาร สื่อสารอยางเปดเผย เปนกัลยาณมิตร ไววางใจกัน รับฟงความคิดเห็น มีการ

อภิปรายเพ่ือใหแนวคิดใหมมีความชัดเจนผสมผสานสรางแนวคิดใหม และสามารถนําแนวคิดไปสูการ

สรางนวัตกรรมที่ใชงานไดจริง 

 Tidd (2001) ไดกลาวถึง องคประกอบองคกรนวัตกรรมการศึกษาไว 10 ดาน ดังน้ี 
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 1) มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันโดยผูนํา ในการนําไปสูการสรางนวัตกรรมการเปลี่ยน 

แปลงเจตนารมณและการดําเนินการปรับจุดเนนขององคกรน้ัน องคกรจะตองมีวิสัยทัศน มีความ

ชัดเจนและแสดงถึงการอุทิศตนใหแกองคกร ในการที่จะปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคกร การอุทิศตนของผูบริหารระดับสูงใหกับองคกรเปนพ้ืนฐานเกี่ยวกับ

ความสําเร็จในการสรางนวัตกรรม เปนความทาทายของผูบริหาร ที่จะสามารถแปลงแนวคิดไปสูการ

ปฏิบัติ ยอมรับกับความเสี่ยงในนวัตกรรมหรือความลมเหลวที่อาจเกิดขึ้น 

 2) การออกแบบองคกร ความเอ้ือตอการสรางนวัตกรรมไม ไดจํากัดอยู เฉพาะใน

หองทดลองเทาน้ันแตรวมไปถึงงานหลายอยางประกอบกัน เก่ียวของกับกระบวนการผลิต การตลาด 

การบริหาร การสั่งซื้อและอีกหลาย ๆ หนาที่ การจัดโครงสรางใหมีความเหมาะสมกับบริบทตาง ๆ 

ขององคกรนับเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหองคกรปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงค นอกจากน้ี 

เครือขายในองคกร ยังเปนสวนสําคัญและเปนกลไกที่ทาใหระบบตาง ๆ ในองคกรสามารถทํางานได

สอดคลองกันอยางดี 

 3) บุคคลมีสวนสนับสนุนและอํานวยความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม บุคลากรในทุก

หนาที่มีสวนสงเสริมในการดําเนินกิจกรรมหรืออํานวยความสะดวกในการสรางนวัตกรรมในองคกร ผู

ที่เปนนักประดิษฐหรือทีมนําตองมีความเขาใจในเทคโนโลยีที่ซอนอยูในนวัตกรรม และสามารถ

แกปญหาตาง ๆ ได ผูสนับสนุนองคกร (Sponsor) อาจไมจําเปนตองรูเทคโนโลยี แตมีความเช่ือมั่นใน

ศักยภาพของนวัตกรรมน้ัน ๆ ผูดูแลดานเทคโนโลยีมีความสําคัญในการทําหนาที่เลือกรับขาวสาร และ

สงตอขาวสารตาง ๆ ไปยังผูมีสวนเกี่ยวของในการสรางนวัตกรรม 

 4) มีทีมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ มีการใชทีมการทํางานในการแกปญหาตาง ๆ อยาง

เหมาะสม มีการลงทนุในการคัดเลือกและสรางทีมในการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่มีคุณภาพ 

 5) มีการแผขยายการพัฒนาและการฝกฝนในระยะยาว เมื่อมีนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้น 

สิ่งที่ติดตามมาดวย คือ การตอตานการเปลี่ยนแปลงอันเกิดจากความไมชัดเจนไมเขาใจในนวัตกรรม 

ดังน้ัน การฝกฝนและพัฒนาใหบุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงานจึงเปนเครื่องมือสําคัญตอการสงเสริม

ใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมในองคกร เน่ืองจากทําใหบุคลากรไดรับรูเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง

ตาง ๆ และยังเปนจุดเริ่มตนที่แสดงใหเห็นวา มีการมอบอํานาจการตัดสินใจสงผลใหบุคลากรมีความ

เช่ือมั่นในการสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้นภายในองคกร 

 6) มีการติดตอสื่อสารในทุกทิศทางมีการติดตอสื่อสารกันภายในองคกรระหวางองคกร 

และกับภายนอกองคกรโดยเฉพาะภายในองคกรจะตองมีการติดตอทั้ง 3 ทาง คือ ติดตอกับระดับสูง

กวา ระดับตํ่ากวา และระดับเดียวกันองคกรใชการสื่อสารไดหลายชองทางใชสื่อหลายประเภทเพ่ือลด

ความแตกตางระหวางงานภายในองคกรที่ทําหนาที่แตกตางกัน และสรางความเขาใจในการดําเนิน

กิจกรรมขององคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 7) สิ่งที่มีผลระดับสูงตอการสรางนวัตกรรม การปรับปรุงอยางตอเน่ืองขององคกรเปนสิ่งที่

มีผลระดับสูงตอการสรางนวัตกรรมมีผลโดยตรงตอนวัตกรรมที่มาจากการดัดแปลงหรือพัฒนาของเดิม
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ที่มีอยู เน่ืองจากการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเน่ืองทําใหพบขอบกพรองของผลิตภัณฑหรือบริการได

ชัดเจน รวมไปถึงการขยายนโยบายที่มีเปาหมายเฉพาะเจาะจงในงานแตละประเภทที่ตองอาศัยความ

เขาใจในนโยบายน้ันอยางเปนลําดับขั้น 

 8) เปดรับมุมมองจากภายนอก มีการกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคกรจากมุมมอง

ของลูกคาทั้งภายในและภายนอกสํารวจโอกาสภาวะคุกคามตาง ๆ ที่สามารถเขาถึงไดผานทาง 

การสื่อสารขององคกรซึ่งจะชวยสงเสริมใหองคกรไดรับมือกับภาวะคุกคามตาง ๆ พรอมกับแสวงหา

โอกาสใหม ๆ ในการสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคกร 

 9) มีความคิดสรางสรรคเปนความรูสึกรวมขององคกร วัฒนธรรมองคกรเกี่ยวเน่ืองกับ 

การพัฒนาระบบโครงสรางองคกร นโยบาย การสื่อสารและระเบียบปฏิบัติ ระบบการใหรางวัล และ

การยอมรับการฝกฝน การวัดผล และกลยุทธวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม คือ ระบบ 

การใหรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจใหกับบุคลากรสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหเกิดขึ้น 

 10) เปนองคกรแหงการเรียนรู องคความรูเปนสิ่งที่มีผลตอองคกรทั้งภายในและภายนอก 

ซึ่งจะทําใหองคกรคนพบและแกปญหาการติดตอสื่อสารและแลกเปลี่ยนประสบการณความรู และการ

กระจายความรู มีการคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ ขึ้น 

 Martins and Terblanche (2003) ไดกลาวถึง ความเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรม

การศึกษาวามี 5 องคประกอบ ดังน้ี 

 1) กลยุทธขององคกร คือ สถานศึกษาตองมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 

จุดประสงคที่ชัดเจน  

 2) โครงสรางองคกร คือ ความสามัคคี การรวมมือรวมใจกัน และความสัมพันธของ

บุคลากรในสถานศึกษาถือเปนสิ่งสําคัญ ผูบริหารตองมีความยืดหยุน และใหอิสระกับทุกคนในการคิด

และตัดสินใจ 

 3) การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร คือ การใหรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน การแสดงความยินดีและยอมรับความสามารถของบุคคล สนับสนุนทางดานความคิด 

และสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาความคิด หรือนวัตกรรม ที่จะเกิดขึ้น 

 4) การปฏิบัติที่นําไปสูนวัตกรรม คือ ลงมือปฏิบัติ ดําเนินการตามความคิด มีวิธีการจัดการ

แกไขเมื่อพบขอบกพรอง หรือมีแผนการเตรียมการหากเกิดปญหา มีการปรับปรุงและพัฒนาอยาง

ตอเน่ือง 

 5) การติดตอสื่อสาร คือ มีการติดตอสื่อสาร แบงปนขอมูล สรางเคลือขาย กับบุคลากร 

หรือหนวยงานที่เกี่ยวของตาง ๆ 

 White and Bruton (2007) ไดกลาวถึง องคประกอบองคกรนวัตกรรมการศึกษาประกอบ 

ดวย 6 องคประกอบ คือ 1) โครงสรางองคกร 2) การจางงานและความสัมพันธของพนักงาน 3) การ

ตัดสนิใจ 4) การสื่อสาร 5) วัฒนธรรมองคกร และ 6) สิ่งจูงใจของพนักงาน 
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 Weiss and Legrand (2011) ไดกลาวถึง ความเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรม

การศึกษาวามี 7 องคประกอบ ดังน้ี 

 1) บุคลากรทุกคนรับรูและเขาใจเปาหมายขององคกร ผูนําและบุคลากรตองเขาใจอยาง

ชัดเจนถึงทิศทางขององคกรเพ่ือทํางานใหเกิดประสิทธิผล และคิดคนนวัตกรรมแนวทางใหมเพ่ือ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนาที่ เพ่ือสรางความพึงพอใจและเพ่ิมมูลคาแกลูกคาหรือผูบริโภค 

 2) ใหความสําคัญกับนวัตกรรม ผูบริหารองคกรทุกระดับตองพูด และสื่อสารที่แสดงถึง

ความสําคัญของนวัตกรรมเปนอันดับตนของการดําเนินงานในองคกร เพ่ือบุคลากรจะไดดําเนินงาน

คิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง 

 3) การคิดเชิงนวัตกรรม องคกรที่มีวัฒนธรรมนวัตกรรมน้ันจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงเปน

สวนหน่ึงของการทํางาน ไมใชสิ่งที่ตองกลัวหรือหลีกเลี่ยงควรมีกิจกรรม อาทิการประยุกตใชการ

สนทนากลุมในการคิดนวัตกรรม การแบงปนขอมูลสารสนเทศ การต้ังคําถาม การคิดที่แตกตาง

หลากหลาย เปนตน รวมทั้งการสงเสริมใหมีการตัดสินใจ การจัดการความเสี่ยง การใหรางวัลผูที่มี

ผลงานดี 

 4) ทีมบริหารเปนแบบอยางที่ดี เปนผูคิดเชิงนวัตกรรมและดําเนินการดานนวัตกรรม 

วัฒนธรรมนวัตกรรมที่ผูบริหารระดับสูงจะแสดงออกถึงความเช่ือ และปฏิบัติตน อาทิ มีความเช่ือวา

นวัตกรรมเปนสิ่งสําคัญ เปนแบบอยางที่ ดีในการคิดนวัตกรรม มีความรูและเขาใจเก่ียวกับ

กระบวนการนวัตกรรม ปฏิบัติหนาที่เปนแบบอยางในการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เปนตน 

 5) การสื่อสารอยางเปดเผย วัฒนธรรมนวัตกรรมจะมีการสื่อสารเปดเผยตรงไปตรงมา และ

มีความไวใจซึ่งกันและกัน และมีมุมมองวา ขอมูลสารสนเทศ และความรูเปนทรัพยากรที่สําคัญ 

ในองคกรที่ควรแบงปนแลกเปลี่ยนทีมงานสามารถเสนอแนวคิดใหมที่แตกตาง และแนวคิดนวัตกรรม

ที่เปนไปไดเพ่ือแกปญหา 

 6) มีทีมงานแบบขามสายงาน สงเสริมใหมีมุมมองที่แตกตางหลากหลายใหความสําคัญและ

สงเสริมแนวคิดที่แตกตางจากกลุมอ่ืน ผูนําตองมองเห็นภาพรวม และสรางความรวมมือระหวางกลุม

งานใหชวยกันคิดแนวทางแกปญหาที่ดีที่สุดมีมุมมองเชิงบวกการแสดงความคิดเห็นแตกตางหรือความ

ขัดแยงโดยเห็นวาเปนโอกาสดีที่จะไดเรียนรูและคนพบประเด็นที่ตรงตามความเปนจริงและแกปญหาได 

 7) ผูนํายอมรับความเสี่ยง เพ่ือยกระดับมูลคาผลผลิตใหสูงขึ้น องคกรที่มีวัฒนธรรม

นวัตกรรมน้ัน ผูนําองคกรจะสงเสริมใหบุคลากรกลาเสี่ยง และใหความสําคัญอันดับแรกกับความ

ตองการของลูกคา ผูนํามีความยืดหยุน คลองตัว และตอบสนองอยางรวดเร็วตอความตองการของ

ลูกคา มีความเช่ือมั่นวาการยอมรับความเสี่ยงจะเกิดประโยชนตอสวนรวม และลูกคาจากภายนอก 

บุคลากรในองคกร เรียนรูจากความผิดพลาดและพัฒนาใหดีขึ้น 

 Robbins and Coulter (2018) ไดกลาวถึง ความเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรม

การศึกษาวามี 9 องคประกอบ ดังน้ี 
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 1) มีความยืดหยุน ยอมรับความไมชัดเจน ความไมแนนอนซึ่งจะทําใหมีความยืดหยุน  

ซึ่งหากมุงเนนที่ความเปนปรนัยเกินไปจะบ่ันทอนความคิดสรางสรรค 

 2) มีความอดทน สิ่งใหมที่คิดขึ้นบางครั้งลมเหลว ผูบริหารควรสนับสนุนความคิดแบบ

ผูประกอบการของบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีความมุงมั่นทําจนสําเร็จ 

 3) ควบคุมปจจัยภายนอก กฎหมาย ระเบียบขอบังคับที่สงผลตอการดําเนินงาน ควร

ควบคุมปจจัยภายนอกใหสงผลตอองคกรนอยที่สุด 

 4) ยอมรับความเสี่ยง การสงเสริมใหบุคลากรคิดสิ่งใหม และปฏิบัติการทดลองหรือใช

วิธีการใหมๆ ยอมมีความเสี่ยงที่อาจพบความลมเหลว ไมเกิดผลลัพธตามที่คาดหวัง ความลมเหลวเปน

สิ่งสําคัญที่สงผลตอความกลัว และความกลาของบุคลากรที่จะคิดและทดลองสิ่งใหม ดังน้ันผูบริหาร

องคกรควรมีแนวทางในการจัดการความเสี่ยง เพ่ือสงเสริมการคิดคนและสรางนวัตกรรมใหมในองคกร 

 5) รับฟงความคิดที่แตกตาง องคกรสมรรถนะสูง บุคลากรมักมีความคิดเห็นไมสอดคลอง

หรือไมคลอยตามกัน ดังน้ันจึงควรสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดเห็นมุมมองที่แตกตางหลากหลายจึง

จะเกิดแนวคิดหรือนวัตกรรมใหมในองคกร 

 6) มุงเนนที่เปาหมาย การทํางานใหประสบความสําเร็จมีหลายแนวทางดังน้ันสิ่งสําคัญคือ 

การมีเปาหมายที่ชัดเจน และสงเสริมใหบุคลากรมีทางเลือกที่จะดําเนินงานเพ่ือไปสูเปาหมายน้ัน 

 7) จัดการใหเทาทันความเปลี่ยนแปลง ผูบริหารควรเอาใจใสดูแลติดตามสถานการณ 

สภาพแวดลอม บริบทขององคกรอยางใกลชิดและตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงเหลาน้ีเพ่ือให

องคกรสามารถยืนหยัดและเจริญเติบโตตอไปได 

 8) สะทอนผลเชิงบวก ผูบริหารแสดงออกหรือเห็นคุณคาของความคิดบุคลากร โดยการให

กําลังใจ สงเสริม และใหผลสะทอนกลับในมุมมองเชิงบวกแกบุคลากร เพ่ือสงเสริมสนับสนุนให

บุคลากรคิดคนสิ่งใหมตอไป 

 9) เสริมพลัง ผูบริหารตองเห็นความสําคัญและแสดงออกใหบุคลากรไดรับรูวางานของ

บุคลากรมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร ใหโอกาสบุคลากรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ

แสดงความเช่ือมั่นตอบุคลากร 

 จากทัศนะของนักวิชาการดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะหเพ่ือใหไดขอสรุปเปนตัว

แปรองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ดังแสดงในตาราง 2.3 ดังน้ี 
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ตารางที่ 2.3 การสังเคราะหองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 
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ถี่ 
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1. กลยุทธขององคกร           6 60 

2. การสรางวิสัยทัศนรวม           3 30 

3. โครงสรางองคกร           7 70 

4. การสนับสนุนสิ่งท่ีกอเกิดการ

ขับเคลื่อนในองคกร 

          7 70 

5. การทํางานเปนทีม           6 60 

6. ผูนําองคกร           4 40 

7. การเนนความสําคัญของบุคลากร           4 40 

8. การสนับสนุนบุคลากร           7 70 

9. การสงเสริมความคดิสรางสรรค           5 50 

10. การติดตอสื่อสาร           9 90 

11. การปรับปรุงและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง 

          3 30 

12. การประเมินผลงานองคกร           3 30 

13. การเปนองคกรแหงการเรียนรู           3 30 

14. วัฒนธรรมองคกร           2 20 

15. การตัดสินใจ           2 20 

16. การจัดบรรยากาศองคกร           2 20 

17. การจัดการความรู           1 10 

18. ปจจัยภายนอก           2 20 

19. ความยืดหยุน           1 10 

20. ยอมรับความเสี่ยง           2 20 

รวม 10 6 10 11 5 10 5 6 7 9  100 
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 จากตารางที่ 2.3 ผูวิจัยไดสังเคราะหองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา โดย

ศึกษาจากแนวของนักวิชาการ และนักการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ จํานวน 10 ทาน และ

วรรณกรรมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ จะเห็นไดวาองคประกอบองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา ที่เปนกรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ไดจากการสังเคราะหมีจํานวนทั้งหมด 20องค 

ประกอบ แตสําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชเกณฑพิจารณาจากองคประกอบที่มีความถี่สูง (ในทีน้ี

คือความถี่ต้ังแต 5 ขึ้นไป) ทําใหไดองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา (Innovative 

Organization) เพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) ในครั้งน้ี 

จํานวน 7 องคประกอบ คือ 1) การติดตอสื่อสาร(Communication) 2) โครงสรางองคกร (Organizational 

Structure) 3) การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร(Support mechanism) 4) กลยุทธ

ขององคกร(Strategy) 5) การสนับสนุนบุคลากร(Development human) 6) การสงเสริมความคิด

สรางสรรค (Creativity) 7) การทํางานเปนทีม (Teamwork) ซึ่งแสดงเปนโมเดลองคประกอบการ

เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาไดดังภาพที่ 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 

 2.4.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงชี้ขององคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษา 

                  1)  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบการติดตอสื่อสาร (Communication) 

การติดตอสื่อสาร(Communication) 

โครงสรางองคกร (Organizational Structure) 

การสนับสนุนสิ่งท่ีกอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร

(Support Mechanism) 

กลยุทธขององคกร(Strategy) 

การสนับสนุนบุคลากร(Development Human) 

การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity) 

การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

องคกรแหง
นวัตกรรมการศึกษา 

(Innovative 
Organization) 
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   อนุพงษ  ชุมแวงวาป (2560) กลาวถึง การติดตอสื่อสาร คือ การสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ รูปแบบ และชองทางการสื่อสารหลากหลายเพียงพอและเหมาะสม มุงเนนการสื่อสาร

ระหวางผูบริหารและบุคลากร และมีการบริหารจัดการขอมูลขาวสารภายในโรงเรียนไดอยาง 

มีประสิทธิภาพ 

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง การติดตอสื่อสาร คือ ระบบและสรางชองทางการ

สื่อสารในองคกรมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ในการสรางชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมทั้งที่เปน

ทางการและไมเปนทางการเพ่ือสื่อสารใหบุคลากรไดรับรูทั้งความรู ขอมูล ขาวสารรวมถึงสวัสดิการ 

ผลตอบแทนตาง ๆ 

   จิติมา วรรณศรี (2564) กลาวถึง การติดตอสื่อสาร คือ สื่อสารอยางเปดเผย เปน

กัลยาณมิตร ไววางใจกัน รับฟงความคิดเห็น มีการอภิปรายเพ่ือใหแนวคิดใหมมีความชัดเจน 

ผสมผสานสรางแนวคิดใหมและสามารถนําแนวคิดไปสูการสรางนวัตกรรมที่ใชงานไดจริง 

   Tidd (2001) กลาวถึง องคกรแหงนวัตกรรม ตองมีการติดตอสื่อสารในทุกทิศทาง 

มีการติดตอสื่อสารกันภายในองคกร ระหวางองคกรและกับภายนอกองคกร โดยเฉพาะภายในองคกร

จะตองมีการติดตอทั้ง 3 ทาง คือ ติดตอกับระดับสูงกวา ระดับตํ่ากวา และระดับเดียวกัน องคกรใช

การสื่อสารไดหลายชองทางและใชสื่อหลายประเภทเพ่ือลดความแตกตางระหวางงานภายในองคกรที่

ทําหนาที่แตกตางกันและสรางความเขาใจในการดําเนินกิจกรรมขององคกรใหเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน 

   Martins and Terblanche (2003) กลาวถึง ความเปนองคกรแหงนวัตกรรมวา  

การติดตอสื่อสารเปนแบงปนขอมูล สรางเครือขายกับบุคลากรหรือหนวยงานที่เกี่ยวของตาง ๆ 

   Weiss and Legrand (2011) กลาวถึง การติดตอสื่อสาร คือ การสื่อสารอยาง

เปดเผย วัฒนธรรมนวัตกรรมจะมีการสื่อสารเปดเผยตรงไปตรงมา และมีความไวใจซึ่งกันและกัน  

และมีมุมมองวา ขอมูลสารสนเทศ และความรูเปนทรัพยากรที่สําคัญในองคกรที่ควรแบงปน

แลกเปลี่ยน ทีมงานสามารถเสนอแนวคิดใหมที่แตกตาง และแนวคิดนวัตกรรมที่เปนไปไดเพ่ือ

แกปญหา 

   จากที่กลาวมาขางตนผู วิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการติดตอสื่อสาร

(Communication) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การติดตอสื่อสาร หมายถึง การติดตอสื่อสารหรือชอง

ทางการสื่อสารกันภายในองคกร และกับบุคคลภายนอก เพ่ือใหรับรูขอมูลขาวสาร การคนควาหา

ขอมูล หรือสามารถแบงปนขอมูล องคกรที่มีการติดตอสื่อสารที่หลากหลายชองทางอยางทั่วถึง และมี

ประสิทธิภาพในการสื่อสาร สมาชิกในองคกรเกิดความเขาใจเปาหมายเดียวกันจะทําใหการดําเนินงาน

เกิดผลอยางรวดเร็ว จนรวมถึงการเผยแพรขอมูลขาวสาร นวัตกรรมสูภายนอก 

    2) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบโครงสรางองคกร  (Organizational 

Structure) 
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   อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) กลาวถึง โครงสรางองคกร การปรับปรุงโครงสราง

องคกร หมายถึง การปรับปรุงโครงสรางการบริหารใหสอดคลองกับภารกิจในการบริหารจัดการศึกษา  

มีความยืดหยุนใหเขากับการเปลี่ยนแปลงไดงายมีการกระจายอํานาจ มีการปรับปรุงโครงสราง 

แบบขามสายงาน มีการปรับปรุงกฎระเบียบที่สงเสริมการทํางานของบุคลากรดานการพัฒนา

นวัตกรรม 

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง ดานโครงสรางองคกรที่เหมาะสม หมายถึง การจัด

โครงสรางองคกรสอดคลองกับภารกิจในการบริหารจัดการศึกษาใหมีการปฏิบัติงานที่คลองตัวเอ้ือให

เกิดการพัฒนา มีความยืดหยุนทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการสรางสรรคนวัตกรรม  

มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองคกรอยางตอเน่ือง เปนโครงสรางที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และกล

ยุทธองคกรทาใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมเพ่ิมขึ้น 

   Tidd (2001) กลาวถึง โครงสรางองคกรเปนบุคคลมีสวนสนับสนุนและอํานวยความ

สะดวกตอการเกิดนวัตกรรม บุคลากรในทุกหนาที่มีสวนสงเสริมในการดําเนินกิจกรรมหรืออํานวย 

ความสะดวกในการสรางนวัตกรรมในองคกร ผูที่ เปนนักประดิษฐหรือทีมนําตองมีความเขาใจ 

ในเทคโนโลยีที่ซอนอยูในนวัตกรรม และสามารถแกปญหาตาง ๆ ได ผูสนับสนุนองคกร(Sponsor) 

อาจไมจําเปนตองรูเทคโนโลยี แตมีความเช่ือมั่นในศักยภาพของนวัตกรรมน้ัน ๆ ผูดูแลดานเทคโนโลยี

มีความสําคัญในการทําหนาที่เลือกรับขาวสาร และสงตอขาวสารตาง ๆ ไปยังผูมีสวนเก่ียวของในการ

สรางนวัตกรรม 

   Martins and Terblanche (2003) กลาวถึง โครงสรางองคกร คือ ความสามัคคี 

การรวมมือรวมใจกัน และความสัมพันธของบุคลากรในสถานศึกษาถือเปนสิ่งสําคัญ ผูบริหารตองมี

ความยืดหยุน และใหอิสระกับทุกคนในการคิดและตัดสินใจ 

   จากที่กลาวมาขางตนผู วิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของโครงสรางองคกร 

(Structure) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา โครงสรางองคกร หมายถึง บุคคลที่มีสวนสนับสนุน และ

อํานวยความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม บุคลากรทุกหนาที่มีความสําคัญควรจัดใหเหมาะสมกับ

ภารกิจ และสอดคลองตามบริบท มีความยืดหยุนใหเขากับสถานการณ ใหอิสระกับทุกคนในการคิด

และตัดสินใจ สงเสริมใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันในการปฏิบัติงาน 

    3) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิด 

การขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism) 

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร  

ดานบรรยากาศนวัตกรรม หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ 

อยางเพียงพอ จัดใหมีการนํา เสนอผลงานนวัตกรรม แลกเปลี่ยนเรียนรู และทบทวนผลการ

ปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหมีการเสนอแนวความคิดเห็น และแนวคิดการพัฒนานวัตกรรมรวมถึงเปด

โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดระเบียบ และระบบการใหรางวัล 
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   Tidd (2001) กลาวถึง การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร คือมี

ความคิดสรางสรรคเปนความรูสึกรวมขององคกร วัฒนธรรมองคกรเกี่ยวเน่ืองกับการพัฒนาระบบ

โครงสรางองคกร นโยบายการสื่อสารและระเบียบปฏิบัติ ระบบการใหรางวัล และการยอมรับ การ

ฝกฝน การวัดผลและกลยุทธ วัฒนธรรมที่สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม คือระบบการใหรางวัลเพ่ือเปน

แรงจูงใจใหกับบุคลากรสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหเกิดขึ้น 

   Martins and Terblanche (2003) กลาวถึง การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับ 

เคลื่อนในองคกร คือ การใหรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การแสดงความยินดีและยอมรับ

ความสามารถของบุคคล สนับสนุนทางดานความคิด และสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาความคิด 

หรือนวัตกรรม ที่จะเกิดขึ้น 

   White and Bruton (2007) กลาวถึง การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนใน

องคกร กลาวถึง การใหรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การจางงานและความสัมพันธของ

พนักงาน 

   Weiss and Legrand (2011) กลาวถึง การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนใน

องคกรการคิดเชิงนวัตกรรม องคกรที่มีวัฒนธรรมนวัตกรรมน้ันจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงเปนสวน

หน่ึงของการทํางาน ไมใชสิ่งที่ตองกลัวหรือหลีกเลี่ยงควรมีกิจกรรม อาทิ การประยุกตใชการสนทนา

กลุมในการคิดนวัตกรรม การแบงปนขอมูลสารสนเทศ การต้ังคําถาม การคิดที่แตกตางหลากหลาย 

เปนตน รวมทั้งการสงเสริมใหมีการตัดสินใจ การจัดการความเสี่ยง การใหรางวัลผูที่มีผลงานดี 

   Robbins and Coulter (2018) กลาวถึง การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อน 

ในองคกร มุงเนนที่เปาหมาย การทํางานใหประสบความสําเร็จมีหลายแนวทางดังน้ันสิ่งสําคัญ คือ 

การมีเปาหมายที่ชัดเจน และสงเสริมใหบุคลากรมีทางเลือกที่จะดําเนินงานเพ่ือไปสูเปาหมายน้ัน 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิด

การขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การสนับสนุนสิ่งที่กอ

เกิดการขับเคลื่อนในองคกร หมายถึง การสรางแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ ใหสมาชิกคิดคนหรือริเริ่มสิ่ง

ใหม หรือพัฒนาใหดีขึ้นกวาเดิมเพ่ือใหมุงเนนที่เปาหมายโดยการสนับสนุนที่หลากหลาย ประกอบดวย 

การเสริมแรงทางบวกดวยคําชมหรือการใหของรางวัล การสนับสนุนทางดานความคิด หรือการ

สนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ ในการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 

    4) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบกลยุทธขององคกร  (Strategy) 

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง ดานการบริหารเชิงกลยุทธ คือ ขั้นตอนหรือกระบวน 

การบริหารจัดการและการปฏิบัติตามกลยุทธที่กําหนดอยางเหมาะสม เพ่ือใหบรรลุภารกิจขององคกร 

   อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) กลาวถึง ดานการบริหารเชิงกลยุทธ คือ การกําหนด

วิสัยทัศน เปาหมายและกลยุทธการสรางนวัตกรรมโดยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมและ 

เขาใจอยางชัดเจน 
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   จิติมา วรรณศรี (2564) กลาวถึง กลยุทธขององคกรผูนําเขาใจและใหความสําคัญ

กับนวัตกรรม กําหนดเปาหมายนวัตกรรมเพ่ือกระตุนการพัฒนาวัตกรรมกลาเสี่ยง และยอมรับ 

ความเสี่ยงที่อาจลมเหลวไมประสบความสําเร็จ 

   Tidd (2001) กลาวถึง กลยุทธขององคกร การออกแบบองคกร ความเอ้ือตอการ

สรางนวัตกรรมไมไดจํากัดอยูเฉพาะในหองทดลองเทาน้ันแตรวมไปถึงงานหลายอยางประกอบกัน 

เกี่ยวของกับกระบวนการผลิต การตลาด การบริหาร การสั่งซื้อและอีกหลาย ๆ หนาที่การจัด

โครงสรางใหมีความเหมาะสมกับบริบทตาง ๆ ขององคกรนับเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหองคกร

ปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงค นอกจากน้ีเครือขายในองคกรยังเปนสวนสําคัญและเปนกลไกที่ทําให

ระบบตาง ๆ ในองคกรสามารถทํางานไดสอดคลองกันอยางดี 

   Martins and Terblanche (2003) กลาวถึง กลยุทธขององคกร คือ สถานศึกษา

ตองมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย จุดประสงคที่ชัดเจน 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของกลยุทธขององคกร 

(Strategy) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวากลยุทธขององคกร หมายถึง การออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือ

กระบวนการมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย จุดประสงคที่ชัดเจน เพ่ือใหทุกคนในองคกร

ทราบถึงเปาหมาย มองไปขางหนาดวยจุดประสงคเดียวกัน 

    5) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบการสนับสนุนบุคลากร (Development 

Human) 

   อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) กลาวถึง การสนับสนุนบุคลากร คือ การมุงเนนความ 

สําคัญของบุคลากร การใหความสําคัญและความเช่ือมั่นกับบุคลากรทุกคน สงเสริมใหบุคลากรมี

ความคิดอยางเปนระบบ กลาคิด กลาทํา และกลาเสี่ยงสงเสริมใหบุคลากรมีความรู และความชํานาญ

ในการพัฒนานวัตกรรมในโรงเรียน 

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง การสนับสนุนบุคลากร คือ ดานการบริหารและพัฒนา

บุคลากร เปนกระบวนการหรือขั้นตอนการจัดกิจกรรมและระบบการพัฒนาบุคลากรและสราง

แรงจูงใจในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือเสริมสรางและสนับสนุนใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ

ตลอดจนทัศนคติที่เปนผลใหการปฏิบัติงาน และการสรางนวัตกรรมใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

   Tidd (2001) กลาวถึง การสนับสนุนบุคลากร คือ บุคคลมีสวนสนับสนุนและอํานวย 

ความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม บุคลากรในทุกหนาที่มีสวนสงเสริมในการดําเนินกิจกรรมหรือ

อํานวยความสะดวกในการสรางนวัตกรรมในองคกร ผูที่เปนนักประดิษฐหรือทีมนําตองมีความเขาใจ

ในเทคโนโลยีที่ซอนอยูในนวัตกรรม และสามารถแกปญหาตาง ๆ ได ผูสนับสนุนองคกร(Sponsor) 

อาจไมจําเปนตองรูเทคโนโลยี แตมีความเช่ือมั่นในศักยภาพของนวัตกรรมน้ัน ๆ ผูดูแลดานเทคโนโลยี

มีความสําคัญในการทําหนาที่เลือกรับขาวสาร และสงตอขาวสารตาง ๆ ไปยังผูมีสวนเกี่ยวของในการ

สรางนวัตกรรม 
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   Robbins and Coulter (2018) กลาวถึง การสนับสนุนบุคลากร คือ ผูบริหารตอง

เห็นความสําคัญและแสดงออกใหบุคลากรไดรับรูวางานของบุคลากรมีความสําคัญตอความสําเร็จของ

องคกรใหโอกาสบุคลากรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และแสดงความเช่ือมั่นตอบุคลากร มีความ

อดทน สิ่งใหมที่คิดขึ้นบางครั้งลมเหลว ผูบริหารควรสนับสนุนความคิดแบบผูประกอบการของ

บุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีความมุงมั่นทําจนสําเร็จรับฟงความคิดที่แตกตาง องคกรสมรรถนะสูง 

บุคลากรมักมีความคิดเห็นไมสอดคลองหรือไมคลอยตามกัน ดังน้ันจึงควรสงเสริมใหบุคลากร 

มีความคิดเห็น มุมมองที่แตกตางหลากหลายจึงจะเกิดแนวคิดหรือนวัตกรรมใหมในองคกร มุงเนนที่

เปาหมาย การทํางานใหประสบความสําเร็จมีหลายแนวทาง ดังน้ันสิ่งสําคัญคือ การมีเปาหมาย 

ที่ชัดเจน และสงเสริมใหบุคลากรมีทางเลือกที่จะดําเนินงานเพ่ือไปสูเปาหมายน้ัน ผูบริหารจึงตอง

แสดงออกหรือเห็นคุณคาของความคิดบุคลากร โดยการใหกําลังใจ สงเสริม และใหผลสะทอนกลับใน

มุมมองเชิงบวกแกบุคลากร เพ่ือสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรคิดคนสิ่งใหมตอไป 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการสนับสนุนบุคลากร

(Development Human)สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การสนับสนุนบุคลากร หมายถึง การสงเสริม 

สนับสนุนอํานวยความสะดวกใหกับสมาชิกในองคกร ใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ

สนับสนุนทางดานความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ หรือการสนับสนุนทางดานความรูการพัฒนา

ตนเองใหเกิดองคความรู ผูบริหารควรมีผลสะทอนในทางเชิงบวก เชน การใหกําลังใจ การเขาใจผูอ่ืน 

รับฟง และเห็นคุณคาของความคิด เพ่ือสนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ ตอไป 

    6) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบการสงเสริมความคิดสรางสรรค 

(Creativity) 

   อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) กลาวถึง การสงเสริมความคิดสรางสรรค คือ การ

สงเสริมความคิดสรางสรรค การสงเสริมใหบุคลากรใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางานให

ความสําคัญกับบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนานวัตกรรม มีผูบริหารและบุคลากร 

ที่มีความคิดสรางสรรค และพัฒนานวัตกรรมอยางตอเน่ือง 

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง การสงเสริมความคิดสรางสรรค คือ ลักษณะหรือ

พฤติกรรมของบุคลากรที่มีความกระตือรือรนพรอมที่จะศึกษาและรักในการเรียนรู มีคานิยมในการ

ทํางานในลักษณะที่กลาคิด และทําในสิ่งใหม ๆ จากกระบวนการจัดการความรูจนเปนวัฒนธรรม

องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู พรอมที่จะคิดคนนวัตกรรมใหมดวยการเทียบเคียงผลการ

ปฏิบัติงานตอยอดและรูสึกผูกพันและมีเปาหมายทําใหองคกรไดรับประโยชน 

   จิติมา วรรณศรี (2564) กลาวถึง การสงเสริมความคิดสรางสรรค คือ คิดเชิง

นวัตกรรม ผูบริหารและบุคลากรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีอิสระในการคิดและทดลองสิ่งใหม 

รวมกันสรางสิ่งใหมที่แตกตาง เพ่ือพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน และผลผลิตที่ดีกวาเดิม 

   Tidd (2001) กลาวถึง การสงเสริมความคิดสรางสรรค คือ การมีความคิดสรางสรรค

เปนความรูสึกรวมขององคกร วัฒนธรรมองคกรเกี่ยวเน่ืองกับการพัฒนาระบบโครงสรางองคกร 
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นโยบาย การสื่อสารและระเบียบปฏิบัติ ระบบการใหรางวัล และการยอมรับ การฝกฝน การวัดผล

และกลยุทธ วัฒนธรรมที่สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรมคือระบบการใหรางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจใหกับ

บุคลากรสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหเกิดขึ้น 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการสงเสริมความคิด

สรางสรรค (Creativity) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การสงเสริมความคิดสรางสรรค หมายถึง การ

สงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม ที่มีอิสระ และคิดสิ่งใหม รวมกันทําสิ่งใหมที่แตกตางจากแบบเดิมที่

ปฏิบัติอยู สงเสริมคานิยมในการทํางานในลักษณะที่กลาคิดกลาลงมือทําพรอมที่จะปฏิบัติเพ่ือให

องคกรไดรับประโยชนสูงสุด 

    7) นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีขององคประกอบการทํางานเปนทีม (Teamwork)  

   สุริศา ริมคีรี (2562) กลาวถึง ดานทีมงานที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง มีการ

บริหารงานโดยทีมงานที่มีอํานาจในการตัดสินใจ สามารถเปนที่ปรึกษา เปนผูประสานการปฏิบัติงาน 

และสรางความรวมมือกับเครือขายหรือองคกรตาง ๆ รวมถึงการสรางความกระตือรือรนชวยเหลือ

เพ่ือนรวมงานและจัดกิจกรรมแขงขันทีมการปฏิบัติงานที่สรางสรรคใหเกิดประโยชนภายในองคกร 

   จิติมา วรรณศรี (2564) กลาวถึง ทีมงาน มีทักษะ สมรรถนะสูง มีความสามารถ

หลากหลาย และควรเปนทีมงานขามสายงาน 

   Tidd (2001) กลาวถึง การทํางานเปนทีม มีทีมทํางานที่มีประสิทธิภาพ มีการใชทีม 

ในการแกปญหาตาง ๆ อยางเหมาะสม มีการลงทุนในการคัดเลือกและสรางทีมในการทํางานเพ่ือให

ไดผลงานที่มีคุณภาพ 

   Weiss and Legrand (2011) กลาวถึง การมีทีมงานแบบขามสายงาน สงเสริมใหมี

มุมมองที่แตกตางหลากหลายใหความสําคัญและสงเสริมแนวคิดที่แตกตางจากกลุมอ่ืน ผูนําตอง

มองเห็นภาพรวม และสรางความรวมมือระหวางกลุมงานใหชวยกันคิดแนวทางแกปญหาที่ดีที่สุด  

มีมุมมองเชิงบวกการแสดงความคิดเห็นแตกตางหรือความขัดแยง โดยเห็นวาเปนโอกาสดีที่จะได

เรียนรู และคนพบประเด็นที่ตรงตามความเปนจริง และแกปญหาได 

   จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของการทํางานเปนทีม 

(Teamwork) สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความ

รวมมือ รวมใจกัน สรางความกระตือรือรน มีการชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม ปฏิบัติงานอยางสรางสรรค 

และเกิดประโยชนสูงสุด การมทีีมงานที่มีทักษะ มีประสิทธิภาพมีความสามารถทีห่ลากหลาย จะทําให

สามารถแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว 
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ตารางที่ 2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบงช้ีของแตละองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรม 

การศึกษา (Innovative Organization) 
 

องคประกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ ตัวบงชี ้

1) การติดตอสือ่สาร 

(Communication)  

 

ชองทางการสือ่สารกันภายในองคกร 

และกับบุคคลภายนอก เพ่ือใหรับรู

ขอมูลขาวสาร การคนควาหาขอมูล 

หรือสามารถแบงปนขอมูล องคกรที่

มีการติดตอสื่อสาร องคกรเกิดความ

เขาใจเปาหมายเดียวกันจะทําใหการ

ดําเนินงานเกิดผลอยางรวดเร็ว จน

รวมถึงการเผยแพรขอมูลขาวสาร 

นวัตกรรมสูภายนอก 

1. การติดตอสื่อสารที่หลาก 

หลายชองทางอยางทั่วถึง 

2. มีประสิทธิภาพในการสื่อสาร  

3. สมาชิกในองคกรเกิดความ

เขาใจ เปาหมายเดียวกัน 

4. การเผยแพรขอมูลขาวสาร  

 นวัตกรรมสูภายนอก 

2) โครงสรางองคกร  

(Organizational  

Structure)  

บุคคลที่มีสวนสนับสนุน และอํานวย

ความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม 

บุคลากรทุกหนาที่มีความสําคัญควร

จัดใหเหมาะสมกับภารกิจ และสอด 

คลองตามบริบท มีความยืดหยุน

ใหเขากับสถานการณ ใหอิสระกับ

ทุกคนในการคิดและตัดสินใจ สงเสริม

ใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันใน

การปฏิบัติงาน 

1. การอํานวยความสะดวกตอ

การเกิดนวัตกรรม 

2. การจัดบุคลากรใหเหมาะสม 

 กับภารกิจ และสอดคลอง 

 ตามบริบท 

3. ความยืดหยุนใหเขากับ

สถานการณ 

4. การใหอิสระกบัทุกคนในการ 

คิดและตัดสินใจ 

5. การสงเสริมใหเกิดความ 

สามัคคี รวมมอืกันในการ 

ปฏิบัติงาน 

3) การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิด

การขับเคลื่อนในองคกร 

(Support Mechanism) 

การสรางแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ 

ใหสมาชิกคิดคนหรือริเริ่มสิ่งใหม 

หรือพัฒนาใหดีขึ้นกวาเดิมเพ่ือให

มุ งเนนที่ เปาหมายโดยการสนับ 

สนุนที่หลากหลาย ประกอบดวย 

การเสริมแรงทางบวกดวยคําชม

หรือการใหของรางวัล การสนับ 

สนุนทางดานความคิด หรอืการ 

1. การสรางแรงบันดาลใจ 

2. แรงจูงใจใหสมาชิกคิดคน 

หรือริเริ่มสิ่งใหมหรือพัฒนา 

ใหดีขึ้นกวาเดิม 

3. การมุงเนนที่เปาหมาย  

4. มีการสนับสนุนที่หลาก 

หลาย 
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 สนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ 

ในการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 

5. การเสริมแรงทางบวกดวย 

คําชม 

6. การสนับสนุนทางดาน

ความคิด  

7. การสนับสนุนสื่อ สิ่งของ

อุปกรณตาง ๆ 

4) กลยุทธขององคกร 

 (Strategy) 

การออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือ

กระบวนการมีการกําหนดวิสัย- 

ทัศน พันธกิจ เปาหมาย จุดประ- 

สงคที่ชัดเจน เพ่ือใหทุกคนในองคกร

ทราบถึงเปาหมาย มองไปขางหนา

ดวยจุดประสงคเดียวกัน 

1. การออกแบบวิธีการ ขั้นตอน 

หรือกระบวนการ 

2. การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย จุดประสงคที่ชัดเจน 

3. ทุกคนในองคทราบถึงเปา 

หมาย มองไปขางหนาดวย

จุดประสงคเดียวกัน 

5) การสนับสนุนบุคลากร 

 (Development  

 Human)  

 

การสงเสริม สนับสนุนอํานวยความ

สะดวกใหกับสมาชิกในองคกร ให

สมาชิกไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

และสนับสนุนทาง ดานความคิด

ริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ หรือการ

สนับสนุนทางดานความรู การพัฒนา

ตนเองใหเกิดองคความรู ผูบริหาร

ควรมีผลสะทอนในทางเชิงบวก เชน 

การใหกําลังใจ การเขาใจผูอ่ืน รับฟง 

และเห็นคุณคาของความคิด เพ่ือ

สนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ 

ตอไป 

1. การสงเสริม สนับสนุน 

อํานวยความสะดวกใหกับ 

 สมาชิกในองคกร 

2. ใหสมาชิกไดมสีวนรวมใน 

การตัดสินใจ 

3. สนับสนุนทางดานความคิด 

ริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ  

4. การสนับสนุนทางดาน

ความรู  การพัฒนาตนเองให

เกิดองคความรู 

5. ผูบริหารมีผลสะทอนในทาง

เชิงบวก เชน การใหกําลังใจ 

การเขาใจผูอ่ืน รับฟง 

6. เห็นคุณคาของความคิด เพ่ือ

สนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่ง

ใหม ๆ ตอไป 
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6) การสงเสริมความคิด

สรางสรรค (Creativity) 

การสงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม 

ที่มีอิสระ และคิดสิ่งใหม รวมกัน

ทําสิ่งใหมที่แตกตางจากแบบเดิม

ที่ปฏิบัติอยู  สงเสริมคานิยมใน

การทํางานในลักษณะที่กลาคิด

กลาลงมือทําพรอมที่จะปฏิบัติ

เพ่ือใหองคกรไดรับประโยชน

สูงสุด 

1. การสงเสริมการคิดเชิง 

นวัตกรรม ที่มอิีสระ และ

คิดสิ่งใหม 

2. รวมกันทําสิง่ใหมที่แตกตาง 

จากแบบเดิมที่ปฏิบัติอยู 

3. สงเสริมคานิยมในการ

ทํางาน ในลักษณะที่กลา

คิด กลาลง มือทําพรอมที่

จะปฏิบัติเพ่ือใหองคกร

ไดรับประโยชนสูงสุด 

7) การทํางานเปนทีม  

 (Teamwork) 

 

การปฏิบัติงานดวยความรวมมือ 

รวมใจกัน สรางความกระตือรือรน 

มีการชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม ปฏิบัติ 

งานอยางสรางสรรค และเกิดประ- 

โยชนสูงสุด การมีทีมงานที่มีทักษะ 

มีประสิทธิภาพมีความ สามารถที่

หลากหลาย จะทําใหสามารถแกไข

ปญหาไดอยางรวดเร็ว 

1. การปฏิบัติงานดวยความ 

รวมมือ รวมใจกัน 

2. สรางความกระตือรือรน 

3. มีการชวยเหลือเพ่ือนรวม

ทีม 

4. ปฏิบัติงานอยางสรางสรรค  

 และเกิดประโยชนสูงสุด 

5.  มคีวามสามารถที่หลาก 

หลาย และมีประสิทธิภาพ 

6. สามารถแกไขปญหาได

อยางรวดเร็ว 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 2.5.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   2.5.1.1 งานวิจัยในประเทศ 

    สมมารถ สูรโรคา (2553) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงตอ

ประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับ 

มาก 2) ประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล โดยภาพรวมและรายดานอยูใน
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ระดับ มาก 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคการบริหาร

สวนตําบลโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    ไมตรี คงนุกูล (2553) ซึ่งไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคด

กรุงเทพมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลงของ ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของบุคลากรจําแนก

ตามประสบการณการทํางาน พบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเมื่อ

จําแนกตามภูมิลําเนาพบวาไมแตกตางกัน 

   ฤทธิชัย บัลลังค (2559) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 

เขต 1 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอ

แกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียน

อําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 จําแนกตามเพศ 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอ แกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที

การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 จําแนกตามประสบการณโดยรวมและรายดานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอ แกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 1 ตามแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและ

รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ.05 สวนแนวคิดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   กิติศักด์ิ ปญโญ และคณะ (2561, หนา 135-147) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการวิจัย

พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก 2) 

ประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญในภาพรวมอยูในระดับมาก 3) ผล

การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล

ของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ พบวามีความสัมพันธในทางบวกและมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) ผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญอยางมีนัยทางสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 มีจํานวน 3 ตัวแปร คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(X4) และการกระตุนทางปญญา (X3)  
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   อัฒนศักด์ิ สิทธิ (2561, หนา 148) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม 

เขต 2 ผลการวิจัย พบวา 1) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตามความคิดเห็น

ของผูบริหารและครูผูสอน โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 2) องคประกอบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน โดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยผูบริหารมีความเห็นมากกวาครูผูสอน 3) องคประกอบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ที่อยูในโรงเรียนขนาดตางกัน 

โดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน 4) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตาม

ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน ที่มีประสบการณทํางานตางกัน โดยรวมและรายดาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยผูบริหารและครูที่มีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป มี

ความคิดเห็นสูงกวาผูบริหารและครูที่มีประสบการณทํางาน 10–20 ป และนอยกวา 10 ป 5) 

ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน โดยรวมและรายดาน อยูใน

ระดับมาก 6) ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน อยูโดยรวม 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยผูบริหารมีความเห็นมากกวาครูผูสอน 7) ประสิทธิผล

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน ที่อยูในโรงเรียนขนาดตางกัน โดยรวม

และรายดาน ไมแตกตางกัน 8) ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและ

ครูผูสอน ที่มีประสบการณทํางานตางกัน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดย

ผูบริหารและครูที่มีประสบการณทํางานมากกวา 20 ป มีความคิดเห็นสูงกวาผูบริหารและครูที่มี

ประสบการณทํางาน 10 – 20 ป และนอยกวา 10 ป 9) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารและประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 10) 

องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน จํานวน 3 ดาน ไดแก ดานระดมความ

รวมมือผูกพัน ดานสรางวิสัยทัศนรวมเชิงอุดมการณ และดานสรางแรงบันดาลใจ ที่สามารถพยากรณ

ระดับประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวม ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีอํานาจพยากรณ

รอยละ 65.90 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.22726 11) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนที่ควรไดรับการพัฒนา จํานวน 4 ดาน ไดแก ดานระดมความ

รวมมือผูกพัน ดานสรางวิสัยทัศนรวมเชิงอุดมการณ ดานสรางแรงบันดาลใจ ดานกระตุนปญญาและ

ความคิดสรางสรรค โดยผูวิจัยไดนําเสนอแนวทางการพัฒนาไวดวย 

   พนิดา ตระหงาน และคณะ (2564, หนา 189-201) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี คือดานการสรางแรง

บันดาลใจ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการ
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กระตุนทางปญญา 2) ครูที่มีประสบการณการสอน ตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยรวมไมแตกตางกันแตเมื่อพิจารณาราย ดาน พบวา ดานการสรางแรง

บันดาลใจ และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 

สวนดานอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน และ 3) ครูที่ปฏิบัติหนาที่อยูในโรงเรียนที่มีขนาด ของโรงเรียนตางกันมี

ความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    2.5.2.2 งานวิจัยตางประเทศ  

    Bellibas et al. (2021) ไดทําการวิจัยเรื่อง บทบาทของการเปนผูนําการเปลี่ยน 

แปลงในการจัดการเรียนการสอนตอการเรียนรูอยางมืออาชีพของครู และการจัดการเรียนสอน การ

วิเคราะหโดยใชแบบจําลองสมการโครงสรางและการทดสอบแบบบูตสแตรป ผลการวิจัยพบวา ภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสงผลกระทบทางออมตอภาวะผูนําในการเรียนการสอนที่สําคัญตอแนวทางการ

สอนของครูผานการเรียนรูอยางมืออาชีพของครู การศึกษาน้ีสามารถเพ่ิมองคความรูเกี่ยวกับ

ผลกระทบของความเปนผูนําในโรงเรียนโดยสรุปวาผลของภาวะผูนําทางการสอนตอการเรียนรู และ

การปฏิบัติงานของครูน้ันขึ้นอยูกับขอบเขตของผูบริหาร ในการมีภาวะผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

    Hermans (2021) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิกในประเทศอินเดีย ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ผูนําที่มีการเปลี่ยนแปลง 

และสามารถสรางแรงบันดาลใจใหผูตามใหความรวมมือในการทํางาน อยางเต็มที่และสุดความ 

สามารถ ดวยความเต็มใจ มีความเสียสละเพ่ือผลประโยชนขององคกร 'การหย่ังรู' หมายถึงการ

ปฏิบัติการตัดสินใจของแตละบุคคล และของชุมชนที่มุงเนนไปที่อนาคต (จุดมุงหมายทางการศึกษา) 

ซึ่งกําหนดโดยคุณสมบัติสวนบุคคลของผูนํา (การปฏิบัติงานดวยความจริงใจ) และเนนที่จริยธรรม 

การพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ตามแนวคิดน้ีระดับของความฉลาด หรือทักษะความมีภาวะผูนําถูก

นํามาทดสอบในการศึกษาวิจัยของผูนํา 198 แหงของโรงเรียนคาทอลิกแหงดอนบอสโกในอินเดีย  

วัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดวยมาตราสวนที่มีอยูซึ่งเปนสวนหน่ึงของ แบบสอบถามความเปนผูนํา

แบบหลายปจจัย ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาความฉลาด มีไหวพริบ เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดของความเปน

ผูนําในการเปลี่ยนแปลง 

   Maria (2021) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในชวงวิกฤต: กรณี

ผูนําโรงเรียนในกรีซ ผลการวิจัยพบวา การใหความสําคัญกับการปรับโครงสรางในสภาพแวดลอมของ

นโยบายการศึกษามีความสําคัญอยางย่ิง การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการจัดศึกษา สงผล

ใหระบบศึกษามีความพัฒนาตอเน่ือง แมจะอยูในชวงวิกฤต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีการ

ปรับตัว ปรับเปลี่ยน นโยบายดายการศึกษาตามบริบทสถานการณ และยังสงผลใหระบบการศึกษาดี

ขึ้นอีกดวย 
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 2.5.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับระดับองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

    2.5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 

    อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคการแหง

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัย 

พบวา 1) สภาพปจจุบันขององคการแหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมมีสภาพการดําเนินงานอยูในระดับมาก โดยสภาพ

ปจจุบันขององคการแหงนวัตกรรมที่มีสภาพการดําเนินงานลําดับสูงสุด คือ ดานการมุงเนน 

ความสําคัญของบุคลากรและดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค รองลงมาคือ ดานการมีวิสัยทัศน

และเปาหมายรวม ดานการปรับปรุงโครงสรางองคการ ดานการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และดานการ

พัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง ตามลําดับ 

   สิริภักตร ศิริโท และคณะ (2560) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเปนองคกรนวัตกรรม

ของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย. วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร ผลการวิจัยพบวา 

กลุมตัวอยางใหความสําคัญระดับมากกับปจจัยสนับสนุนความเปนองคกรนวัตกรรมดานความคิด

สรางสรรค ความคิดเห็นตอระดับความเปนองคกรนวัตกรรมของสถาบันอุดมศึกษาไทยในภาพรวมใน

ระดับคอนขางมาก (ปจจัยสนับสนุนความเปนองคกรนวตักรรมที่สามารถเปนตัวทํานายระดับความ

เปนองคกรนวัตกรรมไดมี 5 ดานคือ ดานโครงสราง ดานวัฒนธรรม ดานการสื่อสารระหวางบุคคล 

ดานเครื่องมือและเทคโนโลยี และดานความคิดสรางสรรคโดยรวมกันทํานายระดับความเปนองคกร

นวัตกรรมไดรอยละ 56.3 

   ปานชนก ดวงอุดม (2562) ไดทําการวิจัยเรื่อง การเปนองคกรนวตักรรมของสถาน 

ศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ตาม

ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานโครงสรางองคกร และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ดานปจจัย

ภายนอก และ 2) ผูบริหารสถานศึกษาที่มีเพศ ระดับการศึกษา และขนาดของสถานศึกษาที่

ปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอสภาพการเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 โดยผูบริหารสถานศึกษาเพศชายมีความคิดเห็นตอสภาพการเปน

องคกรนวตักรรมของสถานศึกษามากกวาผูบริหารสถานศึกษาเพศหญิง ผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอสภาพการเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

มากกวาผูบริหารสถานศึกษาที่ระดับการศึกษาปริญญาตรี และผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาขนาดใหญมีความคิดเห็นตอสภาพการเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา มากกวา

ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็ก สวนผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุ และ

ประสบการณในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอสภาพการเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาไม

แตกตางกัน 
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   ภูมิภควัธจ ภูมพงศคชศร และคณะ (2564) ไดทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบนวัตกรรม

การบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรีเขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) ผลการ

วิเคราะหการดําเนินงานรูปแบบนวัตกรรมการบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 โดยรวมอยูในระดับดีมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ดานหลักการ

องคกรแหงการเรียนรูรองลงไปคือดานหลักการฝกอบรมและการพัฒนา และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด

คือดานหลักการมีสวนรวม และรายดานพบวาดานหลักการจัดโครงสรางองคกรโดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณา รายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือครูและเช่ือวาการจัดโครงสรางองคกรจะ

เปนแรงบันดาลใจในการสรางนวัตกรรมรองลงไป คือการจัดโครงสรางองคกรมีสวนสนับสนุนสงเสริม

ครูบุคลากรทางการศึกษาไดรวมกันสรางนวัตกรรม 

   ธัญรดี หิรัญกิตติกร และคณะ (2565) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความตองการ

ความเปนองคกรนวัตกรรมของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบวา1) ความตองการความเปนองคกรนวัตกรรมของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ

กรุงเทพมหานครโดยรวมทั้ง 6 ดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําคัญ

ของบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการสื่อสาร ดานโครงสราง 

และองคกรที่เหมาะสมดานบรรยากาศที่เอ้ือตอการสรางนวัตกรรมและ ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ 

ดานการพัฒนาบุคลากร 2) แนวทางความเปนองคกรนวัตกรรมของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษี

เจริญกรุงเทพมหานครประกอบดวย 6 ดาน 6 แนวทางการพัฒนา 

    2.5.2.2 งานวิจัยตางประเทศ 

          Gisli (2012) ไดทําการวิจัยเรื่อง นวัตกรรมการศึกษาเพ่ือความกาวหนาทางสังคมใน

ดานการจัดการศึกษา ผลการวิจัยพบวา การเรียนการสอนดานนวัตกรรมการศึกษาในไอซแลนด ซึ่ง

เปนนโยบายใหมของโรงเรียนในประเทศไอซแลนด นวัตกรรมการศึกษา (IE) นักเรียนไดรับการฝกฝน

ใหระบุความตองการและปญหาในสภาพแวดลอมของพวกเขาและคนหาวิธีการแกไขปญหา: สิ่งน้ี

เรียกวากระบวนการของความคิด จุดมุงหมายหลักคือการปรับปรุงความรับผิดชอบตอสังคมผานการ

จัดการเรียนรูในสถานศึกษา นวัตกรรมการศึกษามีรูปแบบเปนวิชาขามหลักสูตรใหมที่เรียกวา 

'นวัตกรรมและการใชความรูในทางปฏิบัติ' ตามที่นําเสนอในหลักสูตรแหงชาติใหมต้ังแตป 2550 มี

สถานศึกษาแหงชาติโดยเปนสวนหน่ึงของสาขาใหมสําหรับเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยี 

การศึกษา. นวัตกรรมการศึกษาในรูปแบบน้ีเรียกไดวาเปนผลงานการวิจัยกวา 25 ป ที่มุงพัฒนา

รูปแบบใหมเพ่ือการศึกษา โดยความรวมมือระหวางระบบโรงเรียนและนอกสถานศึกษา  

    Rósa (2013) ไดทําการวิจัยเรื่อง นวัตกรรมการศึกษา ผลการวิจัยพบวา นวัตกรรม

การศึกษา ไดรับการแนะนําใหรูจักกับระบบการศึกษาของประเทศไอซแลนดโดยครูที่กระตือรือรนใน

ป 1991 เพ่ือพยายามดึงความคิดสรางสรรคของเด็ก ๆ ในป 1997 ไดบุกเบิกการนวัตกรรมการศึกษา 

พัฒนาหัวขอหลักสูตรใหม และการใชความรู เผยแพรผานระบบไอซแลนดจากครูถึงครู การฝกอบรม

ในการใหบริการ และปากตอปาก ครูผูมีประสบการณรายงานวา นวัตกรรมการศึกษา สงผลกระทบ
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ตอเด็กไดอยางมาก มีวิธีที่นาสนใจและกระตุนใหผูเรียนสนใจและเรียนรูไดตลอดเวลา โดยใชทฤษฎี

การสอนมีการสรางนวัตกรรมการจัดการเรียนรูแกผูเรียน โดยมีกิจกรรมที่หลากหลายแตกตางกัน

ออกไป 

    Maritz et al. (2014) ไดทําการวิจัยเรื่อง กรอบแนวคิดสูหลักสูตรนวัตกรรม

การศึกษา ผลการวิจัยพบวา นวัตกรรมการศึกษาถูกจัดวาเปนปจจัยสําคัญในการสงเสริมกิจกรรมการ

เรียนรู และชวยสงเสริมพัฒนาผูเรียน องคกรหรือสถานศึกษาใหดีขึ้นได อยางไรก็ตาม จากการสํารวจ

เก่ียวกับการพัฒนาและประเมินผลโครงการศึกษานวัตกรรม (IEP) มีนอยมาก โดยเฉพาะใน

ระดับอุดมศึกษาและอาชีวศึกษา วัตถุประสงคของงานวิจัยคือการเสนอแนวทางเพ่ือใหเกิดนวัตกรรม

การศึกษาสูหองเรียน IEP ใหหลายมิติ 

    Abdoulie (2018) ไดทําการวิจัยเรื่อง นวัตกรรมองคกรที่ยึดมั่น: แนวทางปฏิบัติที่ดี

ที่สุดในการเปลี่ยนแปลงองคกรอยางย่ังยืน ผลการวิจัยพบวา การปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงสิ่ง

ใหมๆ ในองคกรเปนสวนสําคัญในพัฒนาพัฒนาองคกร หรือสรางนวัตกรรมใหม ๆ ขึ้นมาเปลี่ยนใหดี

ขึ้นกวาเดิม โดยนักวิจัยไดทําการศึกษาแนวทางการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมขององคกร อยางไรก็

ตาม หากองคกรใดไมมีการยอมรับปรับหรือเปลี่ยนใหมจะทําใหองคกรไมพัฒนา เหมือนการอยูน่ิง

คงที่ไมมีการกาวหนาที่ดีขึ้น จะเห็นไดวาการสรางองคกรนวัตกรรมใหมมีความสําคัญตอเปาหมาย

ความสําเร็จขององคกรอยางมาก 

 2.5.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

    2.5.3.1 งานวิจัยในประเทศ 

    ชารวี บุตรบํารุง และคณะ (2558) ไดทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง การจัดการความรูและนวัตกรรมที่มีตอผลการดําเนินงานของธนาคารพาณิชย 

ผลการวิจัยพบวา ระดับของตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรูและ นวัตกรรม อยู

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06, 4.09 และ 3.87 ตามลําดับ สําหรับผลการวิเคราะหแบบจําลอง

สมการโครงสรางพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลทางตรงเชิงบวกตอการจัดการความรูและ

นวัตกรรม คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เทากับ 0.83 และ 0.79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตามลําดับ สวนการจัดการความรูและนวัตกรรมสงผลทางตรงเชิงบวกตอผลการดําเนินงาน ที่คา

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ 0.70 และ 0.65 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามลําดับ 

    บุษกร คําโฮม (2561) ไดทําการวิจัยเรื่อง บทบาทของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

การสงเสริมนวัตกรรมองคกร ผลการวิจัยพบวา นวัตกรรมมีบทบาทสําคัญตอประสิทธิผลขององคกร 

การเขาใจวาอะไรคือปจจัยที่สงเสริมนวัตกรรมน้ันมีประโยชนในการสรางนวัตกรรมองคกร งานวิจัย

จํานวนมากแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอนวัตกรรมองคกร 

การศึกษาในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ืออธิบายอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอนวัตกรรม

องคกรผานตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาช้ีใหเห็นวามีตัวแปรคั่นกลางระหวางความสัมพันธของภาวะ
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ผูนําการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมองคกร 6 ตัวแปร ไดแก วัฒนธรรมมุงการแขงขัน การสนับสนุน

ความคิดสรางสรรค การใหอํานาจพนักงาน การเรียนรูขององคกร ความเช่ือถือระหวางพนักงานและ

การแบงปนความรูระหวางพนักงาน บทความน้ีไดอภิปรายวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอ

นวัตกรรมองคกรอยางไรโดยผานตัวแปรคั่นกลางดังกลาว และไดใหขอเสนอแนะในการประยุกตใช

ความรูในการพัฒนาบุคลากร 

   อุฑุมพร จันทรสิงข (2561) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) 

การทํางานเปนทีมในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวม

และรายดานอยูในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 2 มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   กรรัตน  อยูประสิทธ์ิ (2562) ไดทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลเชิงอุคมคติ 

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยูในระดับความ

คิดเห็นมาก ระดับความคิดเห็นบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงาน ดานการมีวิสัยทัศน การมี

สวนรวมอยางปลอดภัย การมุงงาน การสนับสนุนนวัตกรรมของทีมงาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรพฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน พฤติกรรมความ

สํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอด

กลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ อยูในระดับความคิดเห็นมาก โดย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลตอพฤติกรรม และบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

    2.5.3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

    Suhana et al. (2019) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและพฤติ 

กรรมเชิงนวัตกรรม การแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยเอกชนของอินโดนีเซีย นักวิชาการไดมุงเนนไป

ที่การสํารวจเก่ียวกับประเด็นที่สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากการศึกษา ผลการวิจัยพบวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ถือเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการสงเสริมพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในองคกร ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ชวยใหผูตามไดรับโอกาสพิเศษในการพัฒนา

ความสามารถในการเรียนรู และความรวมมือในการปรับปรุงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม การสรางองค

ความรู การกระตุนใหผูตามเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ดังน้ัน การศึกษาน้ีจึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ

วิเคราะหบทบาทความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
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ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ระดับมากอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีความสัมพันธกัน 

   Sawasn (2019) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม: 

บทบาทสื่อกลางในการแบงปนความรูระหวางคณะอุดมศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปจจัยสําคัญ

ที่มีอิทธิพลตอระบบการจัดการศึกษา และนวัตกรรมตาง ๆ การเช่ือมโยงระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง การแบงปนองคความรู และนวัตกรรมทางการศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยเฉพาะใน

ประเทศกําลังพัฒนาอยางอิรัก ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม มี

ความสัมพันธกันโดยตรงเชิงบวกในระดับสูง 

 2.5.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการเปนองคกรแหง

นวัตกรรม 

    2.5.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

    ฐากูร อนุสรณพาณิชกุล (2563, หนา 14-24) ไดทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และการจัดการนวัตกรรมที่มีผลตอความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน ในเขตภาคเหนือ

ตอนลาง ผลการวิจัยพบวา 1) อิทธิพลเชิงสาเหตุปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน ในเขต

ภาคเหนือตอนลาง ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอการจัดการนวัตกรรม มาก

ที่สุดรองลงมาคือ ความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน และสงผลทางออมตอความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน โดย

ผานตัวแปรการจัดการนวัตกรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 2) รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

และการจัดการนวัตกรรมที่มีผลตอความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน ในเขตภาคเหนือตอนลาง ประกอบดวย 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการจัดการนวัตกรรม รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษโดยพิจารณาจากคา c2 เทากับ 42.54 คา df เทากับ 31 คา c2/ df เทากับ 1.37 คา P-

value เทากับ 0.08 คา GFI เทากับ 0.99 คา AGFI เทากับ 0.97 และคา RMSEA เทากับ 0.02 

   แจมจันทร คลายวงษ (2563) ไดทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองคกรและการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงที่มีตอผลการดําเนินงาน

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองคกร 

และการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทุกตัวแปรสามารถรวมทํานายผลการ

ดําเนินงาน ไดรอยละ 52 นอกจากน้ีจากการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา องคกรจะอยูรอดได องคกรน้ัน

ตองมีกระบวนการในการสรางนวัตกรรมเปนหลักในการขับเคลื่อนองคกรเพ่ือสรางความสําเร็จและ

เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน ผลการวิจัยน้ียังช้ีใหผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

เขาใจถึงความสําคัญและเห็นรูปแบบแนวทางของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองคกร การ

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงในอันที่จะสงผลตอการดําเนินงานในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน 

เพ่ือนําไปใชประโยชนในการเสนอแนะแนวทางปรับปรุงพัฒนาโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยใหมี
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ศักยภาพการแขงขันกับคูแขงในระดับสากล ตามทิศทางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศไทยให

เปนศูนยกลางสุขภาพนานาชาติ(Thailand Medical Hub) 

    สุภาภรณ เหลาศรีรัตนา (2565)ไดทําการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาความเปน

องคการนวัตกรรมของศาลยุติธรรม ในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 7 ผลการวิจัย พบวา 1) 

ระดับวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงการจัดการ

ความรู และองคกรนวัตกรรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการ

นวัตกรรมของศาลยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 7 ประกอบดวย การจัดการความรู 

วัฒนธรรมองคกร และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3) แนวทางการพัฒนาองคการนวัตกรรมของศาล

ยุติธรรมในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 7 โดยผูนําควรสงเสริมการเรียนรูและความคิด

สรางสรรค สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา สงเสริมการจัดการความรูใหเปนระบบ มีความเขาใจใน

กระบวนการนวัตกรรมและสนับสนุนใหมีการรวมมือการทํางานเปนทีม 

    2.5.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

   Sagnak et al. (2015) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ

นวัตกรรม การทดสอบ พบวา สิ่งที่พบในองคกรปจจุบัน คือการเปลี่ยนแปลงที่เร็วจนเกินไป ความ

ตองการขององคกรในการบรรลุวัตถุประสงค ภายในประเด็นดานสิ่งแวดลอมที่จําเปนตองมีผูนํา ที่

เขมแข็ง และอํานวยความสะดวกตาง ๆ ตอการเปลี่ยนแปลง การสรางแนวคิดใหม การปรับแนวคิด

เหลาน้ี ตลอดจนการพัฒนาบุคคล และสงเสริมความคิดสรางสรรคของผูตามใหไดแสดงแนวคิดของ

ตนเอง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยใหผูรวมงาน มีอิสระจากการกํากับดูแล และการควบคุมของ

ผูนํา การสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่ปราศจากการลงโทษ เพ่ือใหผูรวมงาน รูสึกวาตนเองมี

สวนรวมในการตัดสินใจ และสิ่งน้ีจะนําไปสูพฤติกรรมในลักษณะที่เปนนวัตกรรมใหม ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงชวยสงเสริมสนับสนุนผูตาม และสรางบรรยากาศที่สนับสนุนนวัตกรรม  

   Suhana et al. (2019) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและพฤติ 

กรรมเชิงนวัตกรรม การแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยเอกชนของอินโดนีเซีย นักวิชาการไดมุงเนนไป

ที่การสํารวจเก่ียวกับประเด็นที่สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากการศึกษา ผลการวิจัยพบวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ถือเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการสงเสริมพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในองคกร ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ชวยใหผูตามไดรับโอกาสพิเศษในการพัฒนา

ความสามารถในการเรียนรู และความรวมมือในการปรับปรุงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม การสรางองค

ความรู การกระตุนใหผูตามเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ดังน้ัน การศึกษาน้ีจึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ

วิเคราะหบทบาทความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ระดับมากอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีความสัมพันธกัน 

   Nancy (2020) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําและนวัตกรรม ในโรงเรียนการศึกษา

พิเศษ พบวา กรณีศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพน้ีสํารวจวิธีการนํานวัตกรรมมาใชในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ
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ของ PK-12 รวมถึงที่มา และผลลัพธของนวัตกรรม และนวัตกรรม วิธีการที่ไดรับการสนับสนุน 

ผลการวิจัยสรุปไดวา องคประกอบเฉพาะภายในครูในโรงเรียน พบวาการมีภาวะผูนํา สงผลตอการจัด

สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่เปนนวัตกรรมในระดับสูง แรงจูงใจที่แทจริงของแตละบุคคล สามารถ

เปดกวางพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง และการแกไขปญหา หรือสถานการณความทาทายนําไปสู

แนวทางปฏิบัติที่ใหเกิดเปนนวัตกรรมมากขึ้น ผูนําและผูตามที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะชวย

สงเสริมแนวปฏิบัติที่ทําใหเกิดเปนนวัตกรรมสถานศึกษาภายในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ และการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนวิธีการดําเนินการที่สามารถนําไปประยุกตใชกับสภาพแวดลอมทางการ

ศึกษาแบบอ่ืน ๆ ได 

   Asiedu et al. (2020) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดาน

นวัตกรรมในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง 

ความสามารถในการจัดการความรู การเรียนรูขององคกร และประสิทธิภาพดานนวัตกรรมในบริบท

ของสถาบันอุดมศึกษา ใชการออกแบบการวิจัยเชิงสํารวจ รวบรวมขอมูลจากผูตอบแบบสอบถาม 

219 คน ซึ่งประกอบดวยคณาจารยและเจาหนาที่ ธุรการจากมหาวิทยาลัยของรัฐ 2 แหงและ

มหาวิทยาลัยเอกชน 5 แหงในกานา วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีกําลังสองนอยที่สุดบางสวนเพ่ือสราง

แบบจําลองสมการโครงสรางโดยใชซอฟตแวร Smart PLS ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําในการเปลี่ยน 

แปลงสามารถพยากรณความสามารถในการจัดการความรูการปฏิบัติงานดานนวัตกรรมขององคกรได

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังสงผลในเชิงบวกตอประสิทธิภาพของนวัตกรรมอีกดวย 

   จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่นําเสนอตามลําดับแสดงใหเห็นวาผูบริหารเปน

บุคคลที่สําคัญที่สุดในสถานศึกษา อนาคตกําลังเคลื่อนตัวเขาสูยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารที่มี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยที่สําคัญมากที่สุดในการสรางความเช่ือมั่น และเปนแบบอยางที่ดี

ใหกับครูในองคกร เกิดความตระหนักและพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือมุงไปสูเปาหมายและ

ความสําเร็จ ผูนําที่ดีตองเปนแบบอยางและทําใหผูตามศรัทธา สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

รูจักกระตุนใหผูตามคิดและใชปญญา ในการแกไขปญหา สนับสนุนใหแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 

และตองไมลืมที่จะคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลของผูปฏิบัติงาน สถานศึกษาถือเปนศูนยกลาง

ของการจัดการศึกษา เพ่ือสนองนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ที่มุงเนนใหสถานศึกษาเปนองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษา การที่สถานศึกษาจะเกิดองคกรแหงนวัตกรรมน้ัน สถานศึกษาตองมีนโยบาย 

หรือเปาหมายกลยุทธ และตองมีการวางแผนโครงสรางของสถานศึกษา จัดตําแหนงผูดําเนินงานให

เหมาะสมกับความสามารถ และผูบริหารตองมีการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนใหเปนองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษา ทุกคนในสถานศึกษาตองทํางานเปนทีม มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

สงเสริมความคิดสรางสรรค และขาดไมไดคือ การติดตอสื่อสารตองมีการประสานงานที่ดี หรือมีการ

เผยแผความรู หรือนําความรูใหมๆ มาพัฒนาสถานศึกษา 

   



 
 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) มุงศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีวิธีดําเนินการวิจัย ดังน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

 3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 3.6 สถิติในการวิเคราะหขอมูล  

 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางดังตอไปน้ี 

 3.1.1 ประชากร 

 ประชากรที่ในการวิจัย ไดแก ผูบริหาร และครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 ประกอบดวย ผูบริหาร จํานวน 110 คน และ 

ครู จํานวน 1,131 คน รวมประชากร 1,241 คน (ระบบบริการขอมูล Big data ผูบริหาร และครู

โรงเรียน ณ วันที่ 19 กรกฎาคม 2565) 

 3.1.2 กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ผูบริหาร และครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี  

   3.1.2.1  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample size) จากตารางของเครจซี่และมอร

แกน (Krejcie & Morgan) ไดกลุมตัวอยาง ประกอบดวย ผูบริหาร จํานวน 26 คน และ ครู จํานวน 

267 คน รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 293 คน 

   3.1.2.2  สุมตัวอยางโดยวิธีสุมแบบแบงช้ันอยางเปนสัดสวน (Proportional stratified 

random sampling) ตามตําแหนง และขนาดโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 แลวคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนจํานวนประชากร 

   3.1.2.3 สุมตัวอยางอยางงาย (Sample random sampling) โดยการจับฉลาก

รายช่ือใหไดครบตามจํานวนสัดสวนของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย
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เขต 1 และกลุมตัวอยางที่คํานวณไว ดังรายละเอียดจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตาม

ขนาดโรงเรียนและตําแหนงหนาที่ตามตารางที่ 3.1 

 

ตารางที่ 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัด   

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 จําแนกตามขนาด  

โรงเรียนและตําแหนงหนาที่ 
 

ขนาด 

โรงเรียน 

จํานวน 

โรงเรียน 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร คร ู รวม ผูบริหาร คร ู รวม 

เล็ก 

กลาง 

ใหญ/ใหญพิเศษ 

86 

53 

3 

54 

53 

3 

253 

678 

200 

307 

731 

203 

13 

12 

1 

60 

160 

47 

73 

172 

48 

รวม 142 110 1,131 1,241 26 267 293 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึ้นเพ่ือศึกษา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 

ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check list) ถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน  

 ตอนที่ 2 สอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จํานวน 30 ขอ 

แบงเปน 5 องคประกอบ ดังน้ี 

 2.1)  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or  

  Charisma)        จํานวน 6 ขอ 

 2.2)  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)    จํานวน 5 ขอ 

 2.3)  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)    จํานวน 7 ขอ 

 2.4)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) จํานวน 7 ขอ 

 2.5) การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision)    จํานวน 5 ขอ 

 แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ ตาม

มาตรการวัดของ Likert โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 
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 5  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก 

 3  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

 2  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอย 

 1  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอยที่สุด 

 ตอนที่ 3 สอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จํานวน 39 ขอ แบงเปน 7 

องคประกอบ ดังน้ี 

 3.1)  การติดตอสื่อสาร (Communication)  จํานวน 5 ขอ 

 3.2)  โครงสรางองคกร (Structure)  จํานวน 5 ขอ 

 3.3)  การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร  

   (Support Mechanism)  จํานวน 7 ขอ 

 3.4)  กลยุทธขององคกร (Strategy)  จํานวน 5 ขอ 

 3.5)  การสนับสนุนบุคลากร (Development Human)  จํานวน 6 ขอ 

 3.6)  การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity)  จํานวน 4 ขอ 

 3.7)  การทํางานเปนทีม (Teamwork)  จํานวน 7 ขอ 

 แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ ตาม

มาตรการวัดของ Likert โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 

 5  หมายถึง  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับมาก 

 3  หมายถึง  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

 2  หมายถึง  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับนอย 

 1  หมายถึง  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับนอยที่สุด 

 

3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการ ดังน้ี 

 3.3.1  ศึกษาเอกสาร วารสาร ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 3.3.2  กําหนดขอบขายการสรางแบบสอบถามตามกรอบนิยามศัพทของตัวแปร 

 3.3.3  สรางขอคําถามตามขอบขายที่กําหนดภายใตการใหคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ 

 3.3.4  ตรวจสอบคาความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยเสนอผูเช่ียวชาญจํานวน 

5 ทาน เพ่ือตรวจสอบและประเมินความตรงเชิงเน้ือหา จากน้ันนํามาหาคาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะดวยการหาคา IOC (Index of Item Objective Congruence) 
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คัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ต้ังแต 0.5 ขึ้นไป (Rovinelli and Hambleton, 1977 อางถึงใน ภัท

ราพร เกษสังข 2549, น. 138) ซึ่งแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี มีคา IOC ระหวาง 0.60 – 1.00 

 3.3.5 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน  

 3.3.6 นําขอมูลที่ไดจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใช มาหาคุณภาพรายขอของ

เครื่องมือ โดยการหาคาอํานาจจําแนก ดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม 

(Item total correlation) ทั้งฉบับเทากับ 0.986 

 3.3.7 นําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง (Reliability) โดยหาคาสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (Coefficient Alpha) ดวยวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งเกณฑกําหนดวาตองมีคา

ต้ังแต .70 ขึ้นไป (อิทธิพัทธ สุวทันพรกูล, 2556, น. 202) ซึ่งแบบสอบถามฉบับน้ีพบวามีคาความ

เที่ยงรายดานอยูระหวาง 0.825 - 0.936 จึงสรุปวา แบบสอบถามฉบับน้ีมีคาความเที่ยงอยูในเกณฑ

ใชได ดังรายละเอียดตามตารางที่ 3.2 

 

ตารางที่ 3.2  คาความเที่ยงของแบบสอบถามของตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  

สถานศึกษาและการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต  

                 พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 

ตัวแปร คาความเที่ยง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา .964 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี(Idealized 

Influence or Charisma) 

.898 

 2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) .916 

 3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) .855 

 4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) .876 

 5. การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision) .871 

การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา .979 

 1. การติดตอสื่อสาร (Communication) .915 

 2. โครงสรางองคกร (Structure) .890 

 3. การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร(Support Mechanism) .913 

 4. กลยุทธขององคกร (Strategy)  .936 

 5. การสนับสนุนบุคลากร (Development Human) .901 

 6. การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity) .825 

 7. การทํางานเปนทีม (Teamwork) .895 
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 3.3.8 พิจารณาปรับปรุงและคัดเลือกขอคําถามรายขอ นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือ

พิจารณาใหความเห็นชอบจัดพิมพเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

ตอไป 

 ขั้นตอนและกระบวนการการสรางและพัฒนาคุณภาพของแบบสอบถามที่กลาวมาแลว

ขางตน สามารถนํามาเขียนแสดงเปนแผนภูมิที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ดังตารางที่ 3.3 
 

ตารางที่ 3.3 ขั้นตอนกระบวนการสรางแบบสอบถาม 
 

ขั้นตอนที่ 1 

การสรางแบบสอบถาม 

1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.2 กําหนดกรอบประเด็นคําถาม 

1.3 สรางขอคําถาม 

1.4 ตรวจสอบความถูกตอง นํารางแบบสอบถามเสนออาจารยที่

ปรึกษาและนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา 

ขั้นตอนที่ 2 

การตรวจสอบความตรง 

เชิงเนื้อหา 

(Content validity) 

 

2.1 เสนอแบบสอบถามตอผูเช่ียวชาญ 5 ทาน เพ่ือตรวจสอบ ความ

ตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) 

2.2 คํานวณหาคาความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยหา

คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท (Index 

of Item objective congruence : IOC) 

2.3 คัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ต้ังแต 0.5 ขึ้นไป 

2.4 ตรวจสอบความถูกตองและปรับปรุงแกไข 

ขั้นตอนที่ 3 

การตรวจสอบคาความ

เที่ยง 

(Reliability) 

3.1 ทดลองใชแบบสอบถาม (Try out) กับประชากรที่ไมใช 

 กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 

3.2  หาค าความ เช่ือมั่ น  (Reliability) โดยหาค าสัมประสิท ธ์ิ 

 แอลฟา (Alpha Coefficient Method) ตามวิธีการ 

 ของ Cronbach 

3.3 ตรวจสอบคาความเช่ือมั่นกับเกณฑ และปรับปรุงแกไข  

 (กรณีมีคาอยูในระดับตํ่า)  

3.4 ตรวจสอบความถูกตองและจัดพิมพเอกสารฉบับสมบูรณ 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
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 3.4.1 ผูวิจัยขอหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพ่ือขอความรวมมือใหผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล จากผูบริหารและ

ครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

 3.4.2 ผู วิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลกับจาก ผูบริหารและครูโรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 293 คน โดยเตรียม

แบบสอบถามใหเพียงพอกับกลุมตัวอยาง แลวเดินทางไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเอง และบางสวน

นําสงผานทางระบบอิเล็กทรอนิกส google form 

 3.4.3 นําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในการตอบ แลว

ดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังน้ี 

 3.5.1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพ ไดแก เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน โดย

การหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

  3.5.2 วิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) โดยภาพรวม รายดานและรายขอ แลวนําไปเทียบกับเกณฑการแปล

ความหมายคาเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา 100) 

    4.51-5.00  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูใน 

     ระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูใน 

     ระดับมาก  

    2.51-3.50  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูใน 

     ระดับปานกลาง  

   1.51-2.50  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูใน 

     ระดับนอย  

    1.00-1.50  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูใน 

     ระดับนอยที่สุด 

 3.5.3 วิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) โดยภาพรวม รายดานและรายขอ แลวนําไปเทียบกับเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ย ดังน้ี 

(บุญชม ศรีสะอาด, 2535, น. 100) 

   4.51-5.00  หมายถึง  การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50  หมายถึง  การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับมาก  
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   2.51-3.50  หมายถึง  การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับปานกลาง  

    1.51-2.50  หมายถึง  การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับนอย  

    1.00-1.50  หมายถึง  การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาอยูในระดับนอยที่สุด 

 3.5.4 วิเคราะหความสัมพันธขององคประกอบภายในแตละตัวแปรและระหวางตัวแปร

พยากรณกับตัวแปรเกณฑ โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ของ Pearson (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) แลวนําคาที่ไดไปเปรียบเทียบกับเกณฑ (ภัทราพร เกษสังข, 

2549, น. 169 – 171) แลวแปลความหมายดังน้ี 

    มีคา r 0.81 - 1.00  หมายถึง  มีความสัมพันธระดับสูงมาก 

    มีคา r 0.61 - 0.80  หมายถึง  มีความสัมพันธระดับสูง 

    มีคา r 0.41 - 0.60  หมายถึง  มีความสัมพันธกันปานกลาง 

    มีคา r 0.21 - 0.40  หมายถึง  มีความสัมพันธกันคอนขางตํ่า 

    มีคา r 0.01 - 0.20  หมายถึง  มีความสัมพันธกันตํ่า 

    มีคา r 0.00  หมายถึง  ไมมีความสัมพันธกัน  

 สําหรับทิศทางความสัมพันธพิจารณาดังน้ี ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) มีคาเปนลบ

แสดงวามีความสัมพันธกันในทางลบหรือทิศทางตรงกันขาม ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) มีคาเปน

บวกแสดงวามีความสัมพันธกันในทางบวกหรือทิศทางเดียวกัน ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) มีคา

เปน 0 แสดงวาไมมีความสัมพันธกัน หรือใกลเคียง 0 แสดงวามีความสัมพันธกันตํ่า 

 3.5.5  วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชวิธี Stepwise 

เพ่ือดูตัวแปรที่มีนัยสําคัญ และนําคาสถิติที่ไดไปสรางสมการพยากรณ 
 

3.6 สถิติในการวิเคราะหขอมูล  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 

สําเร็จรูป ดังตอไปน้ี 

 3.6.1  สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) 

   3.6.1.1 คาความถี่ (Frequency) 

   3.6.1.2 คารอยละ (Percentage) 

   3.6.1.3 คาเฉลี่ย (Mean)  

   3.6.1.4 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 3.6.2  สถิติอนุมาน (Inferential statistics) 

   3.6.2.1  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient)  

   3.6.2.2 วิเคราะหถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) โดยใช วิ ธี 

Stepwise เพ่ือดูตัวแปรที่มีนัยสําคัญ และนําคาสถิติที่ไดไปสรางสมการพยากรณ 

 



 
 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  

 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการ

เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหโดยแบงเปน 5 ตอน 

ดังน้ี 

 4.1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 4.2  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 4.3  ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 4.4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 4.5  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการ

เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  

เขต 1 

 ผูวิจัยไดกําหนดความหมายของสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล และแปลความหมาย

ขอมูล ดังน้ี 

  X  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

  x1  หมายถึง  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี 

  x2  หมายถึง  การสรางแรงบันดาลใจ 

  x3  หมายถึง  การกระตุนทางปญญา 

  x4  หมายถึง  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

  x5  หมายถึง  การสรางวิสัยทัศนรวม 

  Y  หมายถึง  องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

  y1  หมายถึง  การติดตอสื่อสาร 

  y2 หมายถึง  โครงสรางองคกร 
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B 

 y3  หมายถึง  การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร 

  y4  หมายถึง  กลยุทธขององคกร 

  y5  หมายถึง  การสนับสนุนบุคลากร 

  y6  หมายถึง  การสงเสริมความคิดสรางสรรค 

  y7  หมายถึง  การทํางานเปนทีม 

 Χ   หมายถึง  คาเฉลี่ย 

 S.D.  หมายถึง  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 *  หมายถึง การมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 **  หมายถึง  การมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 r  หมายถึง  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

 R  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการทํานาย 

 ß  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 B  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

 S.E หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ 

 F  หมายถึง  คาอัตราสวนเอฟ  

   หมายถึง  คะแนนมาตรฐาน  

   หมายถึง  คะแนนดิบ 

 

4.1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนผูบริหาร และ ครู โรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 จําแนกตาม เพศ อายุ 

ประสบการณในการทํางาน ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใช ความถี่ และรอยละ ดังแสดงรายละเอียดใน

ตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 จํานวน และรอยละเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม ของผูบริหาร   

และครู โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

รายการ จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

 1.1 ชาย 80 27.30 

 1.2 หญิง 213 72.70 

รวม 293 100 

2. อายุ   

 2.1 ตํ่ากวา 31 ป 117 39.90 

 2.2 31-40 ป 

 2.3 41-50 ป 

 2.4 มากกวา 50 ป  

109 

60 

7 

37.20 

20.50 

2.40 

รวม 293 100 

3. ประสบการณทํางาน    

 3.1 ตํ่ากวา 5 ป 129 44.00 

 3.2 ระหวาง 5 - 10 ป 86 29.40 

 3.3 ระหวาง 11 - 20 ป 64 21.80 

 3.4 มากกวา 20 ป 14 4.80 

รวม 293 100 
  

 จากตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 72.70 มีอายุ

สวนใหญตํ่ากวา 31 ป คิดเปนรอยละ 39.90 ประสบการณทํางานสวนใหญตํ่ากวา 5 ป คิดเปน 

รอยละ 44  

4.2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 การวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี(Idealized Influence or Charisma) การสรางแรง

บันดาลใจ(Inspirational Motivation) การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation) การ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration) การสรางวิสัยทัศนรวม(Building a 

Shared Vision) วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยภาพรวม รายดานและราย

ขอ ผลปรากฏดังตารางที่ 4.2-4.7 
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ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา (X) ของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมและ

รายดาน 

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) Χ  S.D. ระดับ อันดับที ่

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสราง

บารมี (x1) 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (x2) 

3. การกระตุนทางปญญา (x3) 

 

4.09 

4.15 

4.15 

 

.52 

.54 

.51 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

3 

1 

 4 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

5. การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

4.03 

4.12 

.41 

.52 

มาก 

มาก 

5 

2 

รวม 4.11        .40 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา (X) ของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก  

(Χ =4.11, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ การสรางแรงบันดาลใจ (x2) (Χ = 4.15, S.D. = 0.54) รองลงมา คือ ดานการกระตุนทางปญญา 

(x3) และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) (Χ = 4.03, S.D. = 

0.41) 
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน   

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมี  

อุดมการณหรือการสรางบารมี (x1) โดยภาพรวมและรายขอ 

การมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (x1) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีความรอบรู และบริหารจัดการอยางเปนระบบ  4.13 .71 มาก 

2. ผูบริหารมีศีลธรรม จริยธรรม มีการบริหารงานอยางโปรงใส 

และสามารถตรวจสอบได 4.13 .85 มาก 

3. ผูบริหารหลีกเลี่ยงการใชอํานาจ 3.77 .91 มาก 

4. ผูบริหารไมมุงผลประโยชนสวนตน  4.01 .83 มาก 

5. ผูบริหารเปนที่เคารพนับถือ มีความเช่ือมั่นศรัทธา 4.19 .84 มาก 

6. ผูบริหารปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ และสุดความสามารถ 4.30 .85 มาก 

รวม 4.09 .52 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการ

สรางบารมี (x1) โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.09, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 6 ผูบริหารปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ และ

สุดความสามารถ (Χ = 4.30, S.D. = 0.85) รองลงมา คือ ขอที่ 5 ผูบริหารเปนที่เคารพนับถือ  

มีความเช่ือมั่นศรัทธา (Χ = 4.19, S.D. = 0.84) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 3 ผูบริหาร

หลีกเลี่ยงการใชอํานาจ (Χ = 3.77, S.D. = 0.91) 
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ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน   

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาล 

ใจ (x2) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

 การสรางแรงบันดาลใจ (x2) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคาของการ

ปฏิบัติงาน 4.21 .87 มาก 

2. ผูบริหารสรางความเช่ือมั่นใหแกครูหรือผูตามทําใหเกิด

ขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 4.05 .89 มาก 

3. ผูบริหารมีความพยายาม ทุมเทในการปฏิบัติงาน 4.12 .94 มาก 

4. ผูบริหารมองสิ่งตาง ๆ อยางเขาใจ ยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นใน

ทุกเรื่อง 4.25 .78 มาก 

5. ผูบริหารมองสถานการณอยางมีความหวัง วาตองมีสิ่งดี ๆ 

เกิดขึ้นในอนาคต 4.14 .78 มาก 

รวม 4.15 .54 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ (x2) โดย

ภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.15, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก

ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 4 ผูบริหารมองสิ่งตาง ๆ อยางเขาใจ ยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในทุก

เรื่อง (Χ = 4.25, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ขอที่ 1 ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคา

ของการปฏิบัติงาน (Χ = 4.21, S.D. = 0.87) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ขอที่ 2 ผูบริหารสราง

ความเช่ือมั่นใหแกครูหรือผูตามทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน (Χ = 4.05, S.D. = 0.89) 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน    

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการกระตุนทาง 

ปญญา (x3) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

 การกระตุนทางปญญา (x3) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารกระตุนครูหรือผูตามใหตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น 4.23 .80 มาก 

2. ผูบริหารสรางความทาทาย ใหครูหรือผูตาม 4.14 .82 มาก 

3. ผูบริหารสนับสนุนการแสวงหาความรูใหม ๆ ของครูหรือผู

ตาม 4.19 .70 มาก 

4. ผูบริหารสงเสริมความรู หรือพัฒนาความสามารถของครู

หรือผูตาม 4.16 .79 มาก 

5. ผูบริหารกระตุนใหครูหรือผูตามแกไขปญหาดวยตนเอง 4.23 .79 มาก 

6. ผูบริหารมุงเนนความเจริญกาวหนาของครูหรือผูตาม 4.08 .87 มาก 

7. ผูบริหารพรอมปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 4.00 .91 มาก 

รวม 4.15 .51 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการกระตุนทางปญญา (x3) โดยภาพรวม 

อยูในระดับมาก (Χ = 4.15, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ  

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่  1 ผูบริหารกระตุนครูหรือผูตามใหตระหนักถึงปญหาที่ เกิดขึ้น  

(Χ = 4.23, S.D. = 0.80) และขอ 5 ผูบริหารกระตุนใหครูหรือผูตามแกไขปญหาดวยตนเอง  

(Χ = 4.23, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ ขอที่ 3 ผูบริหารสนับสนุนการแสวงหาความรูใหม ๆ ของครู

หรือผูตาม (Χ =4.19, S.D. = 0.70) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 7 ผูบริหารพรอมปรับตัวกับ

การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ (Χ = 4.00, S.D. = 0.91) 
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ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน   

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปน  

ปจเจกบุคคล (x4) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) X S.D. แปลผล 

1.  ผูบริหารมีการดูแลเอาใจใสในทุก ๆ เรื่อง 4.07 .86 มาก 

2. ผูบริหารเขาใจถึงความแตกตางระหวางบุคคล 4.00 .84 มาก 

3. ผูบริหารแสดงใหครูหรือผูตามรูสึกตนเองมีคุณคาหรือมี

ความสําคัญตอสถานศึกษา 4.03 .88 มาก 

4. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ 4.04 .80 มาก 

5. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามพัฒนาจุดดอยของตนเองอยู

เสมอ 3.93 .94 มาก 

6. ผูบริหารมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถของครู

หรือผูตาม 4.05 .85 มาก 

7. ผูบริหารติดตามผลการปฏิบัติงาน เปนรายบุคคล 4.12 .87 มาก 

รวม 4.03 .41 มาก 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(x4) โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.03, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูใน

ระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 7 ผูบริหารติดตามผลการปฏิบัติงาน เปนรายบุคคล  

(Χ =  4.12, S.D. = 0.87) รองลงมา คือ ขอที่  1 ผูบริหารมีการดูแลเอาใจใสในทุก ๆ เรื่อง  

(Χ = 4.07, S.D. = 0.86) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 5 ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตาม

พัฒนาจุดดอยของตนเองอยูเสมอ (Χ = 3.93, S.D. = 0.94) 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน   

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสรางวิสัยทัศนรวม  

(x5) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

การสรางวิสยัทัศนรวม (x5) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมองภาพในอนาคตเพ่ือจะไปสูการเปลี่ยนแปลง 4.13 .87 มาก 

2. ผูบริหารสรางทัศนคติของครูหรือผูตามในสถานศึกษาให

มองเปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียวกัน 4.17 .83 มาก 

3. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามมีความสามัคคี รวมแรง

รวมใจเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 4.09 .77 มาก 

4. ทุกคนในสถานศึกษารูจักเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือ

ประโยชนสวนรวม 4.01 .82 มาก 

5. ทุกคนในสถานศึกษา มุงมั่นปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมายของ

สถานศึกษา 4.18 .80 มาก 

รวม 4.12 .52 มาก 
  

 จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสรางวิสัยทัศนรวม (x5) โดย

ภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.12, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก

ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 5 ทุกคนในสถานศึกษา มุงมั่นปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมายของ

สถานศึกษา (Χ = 4.18, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ขอที่ 2 ผูบริหารสรางทัศนคติของครูหรือผูตาม

ในสถานศึกษาใหมองเปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียวกัน (Χ = 4.17, S.D. = 0.83) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 4 ทุกคนในสถานศึกษารูจักเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชน

สวนรวม (Χ = 4.01, S.D. = 0.82) 

 

4.3 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 การวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบดวย 7 องคประกอบ ไดแก  การติดตอสื่อสาร

(Communication) โครงสรางองคกร (Structure) การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร

(Support Mechanism) กลยุทธขององคกร(Strategy) การสนับสนุนบุคลากร(Development Human) 

การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity) การทํางานเปนทีม (Teamwork) วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย

และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยภาพรวม รายดานและรายขอ ผลปรากฏดังตารางที่ 4.8-4.15 
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ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา (Y) ของโรงเรียน สังกัด   

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมและรายดาน 
 

 การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา (Y) X S.D. ระดับ อันดับที ่

1. การติดตอสื่อสาร (y1) 4.02 .57 มาก 6 

2. โครงสรางองคกร (y2) 4.00 .52 มาก 7 

3. การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (y3) 4.15 .53 มาก 2 

4. กลยุทธขององคกร (y4) 4.13 .54 มาก 4 

5. การสนับสนุนบุคลากร (y5) 4.20 .43 มาก 1 

6. การสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) 4.14 .40 มาก 3 

7. การทํางานเปนทีม (y7) 4.03 .46 มาก 5 

รวม 4.10 .37 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของ (Y) โรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.10, 

S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การ

สนับสนุนบุคลากร (y5) (Χ = 4.20, S.D. = 0.43) รองลงมา คือ การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการ

ขับเคลื่อนในองคกร (y3) (Χ = 4.15, S.D. = 0.53) และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ โครงสรางองคกร 

(y2) (Χ =4.00, S.D. = 0.52 
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ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด  

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร (y1) โดย 

ภาพรวม และรายขอ 
 

การติดตอสื่อสาร (y1) X S.D. แปลผล 

1. บุคลากรในสถานศึกษามีการติดตอสื่อสารที่หลากหลาย

ชองทางอยางทั่วถึง 3.93 .88 มาก 

2. การสื่อสารมีประสิทธิภาพ สมาชิกในสถานศึกษาเกิดความ

เขาใจเปาหมายเดียวกัน 4.05 .88 มาก 

3. การดําเนินงานเกิดผลอยางรวดเร็ว 4.02 .88 มาก 

4. มีการเผยแพรขอมูลขาวสาร นวัตกรรมสูภายนอก 4.09 .90 มาก 

5. บุคคลภายนอก ติดตอสื่อสารกับสถานศึกษาไดงาย สะดวก 

และรวดเร็ว 4.02 .92 มาก 

รวม 4.02 .57 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร (y1) โดยภาพรวม อยูใน

ระดับมาก (Χ = 4.02, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 4 มีการเผยแพรขอมูลขาวสาร นวัตกรรมสูภายนอก (Χ = 4.09, S.D. = 0.90) 

รองลงมา คือ ขอที่ 2 การสื่อสารมีประสิทธิภาพ สมาชิกในสถานศึกษาเกิดความเขาใจเปาหมาย

เดียวกัน (Χ = 4.05, S.D. = 0.88) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 1 บุคลากรในสถานศึกษามีการ

ติดตอสื่อสารที่หลากหลายชองทางอยางทั่วถึง (Χ = 3.93, S.D. = 0.88) 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด   

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร (y2) โดย   

ภาพรวม และรายขอ 
 

โครงสรางองคกร (y2) X S.D. แปลผล 

1. มีการอํานวยความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม 3.90 .91 มาก 

2. มีการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับภารกิจ และสอดคลอง

ตามบริบทสถานศึกษา 

3.98 .87 มาก 

3. มีความยืดหยุนตอการดําเนินงานตามสถานการณ 3.99 .88 มาก 

4. ใหอิสระกับสมาชิกทุกคนในการคิด และตัดสินใจ 4.07 .87 มาก 

5. มีการสงเสริมใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันในการปฏิบัติ 

งาน 

4.06 .79 มาก 

รวม 4.00 .52 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร (y2) โดยภาพรวม อยูใน

ระดับมาก (Χ = 4.00, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 4 ใหอิสระกับสมาชิกทุกคนในการคิด และตัดสินใจ (Χ = 4.07, S.D. = 0.87) 

รองลงมา คือ ขอที่ 5 มีการสงเสริมใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันในการปฏิบัติงาน (Χ = 4.06, S.D. 

= 0.79) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 1 มีการอํานวยความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม  

(Χ =3.90, S.D. = 0.91) 
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ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด  

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิด  

การขับเคลื่อนในองคกร (y3) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

การสนับสนนุสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (y3) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารมีการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 4.24 .80 มาก 

2. สมาชิกทุกคนเกิดแรงจูงใจ ในการคิดคนหรือริเริ่มสิ่งใหม

หรือพัฒนาสิ่งที่มีอยูใหดีขึ้นกวาเดิม 

4.13 .81 มาก 

3. ผูบริหารมุงเนนที่เปาหมาย  4.14 .79 มาก 

4. มีการสนับสนุนที่หลากหลาย 4.16 .80 มาก 

5. ผูบริหารเสริมแรงทางบวกดวยคําชม 4.14 .89 มาก 

6. ผูบริหารสนับสนุนทางดานความคิด  4.18 .79 มาก 

7. ผูบริหารสนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ 4.06 .87 มาก 

รวม 4.15 .53 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.11 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนใน

องคกร (y3) โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.15, S.D.= 0.53) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยู

ในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 1 ผูบริหารมีการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน  

(Χ = 4.24, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ขอที่ 6 ผูบริหารสนับสนุนทางดานความคิด (Χ = 4.18, S.D. = 

0.79) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 7 ผูบริหารสนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ (Χ = 4.06, 

S.D. = 0.87) 
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ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด  

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกลยุทธขององคกร (y4)   

โดยภาพรวม และรายขอ 
 

 กลยุทธขององคกร (y4) X S.D. แปลผล 

1. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธของสถาน 

ศึกษา 

4.12 .82 มาก 

2. สมาชิกทุกคนออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือกระบวนการใน

การปฏิบัติงานทุกครั้ง 

4.05 .87 มาก 

3. สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 

จุดประสงคของสถานศึกษาที่ชัดเจน 

4.16 .81 มาก 

4. สมาชิกทุกคนทราบถึงหนาที่ภารกิจงานของตนเอง 4.19 .80 มาก 

5. สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานดวยจุดประสงคเดียวกัน 4.12 .83 มาก 

รวม 4.13 .54 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.12 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกลยุทธขององคกร (y4) โดยภาพรวม อยูใน

ระดับมาก (Χ = 4.13, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 4 สมาชิกทุกคนทราบถึงหนาที่ภารกิจงานของตนเอง (Χ = 4.19, S.D. = 

0.80) รองลงมา คือ ขอที่ 3 สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย จุดประสงคของ

สถานศึกษาที่ชัดเจน (Χ = 4.16, S.D.= 0.81) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ขอที่ 2 สมาชิกทุกคน

ออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานทุกครั้ง (Χ = 4.05, S.D. = 0.87) 
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด  

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากร  

(y5) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

การสนับสนนุบุคลากร (y5) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนอํานวยความสะดวกใหกับ

สมาชิกในสถานศึกษา 4.15 .77 มาก 

2. ผูบริหารสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมสีวนรวมในการตัดสินใจ 4.29 .80 มาก 

3. ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกทางดานความคิดริเริ่มสรางสรรค

สิ่งใหมๆ 4.23 .78 มาก 

4. ผูบริหารสนับสนุนดานความรู และการพัฒนาองคความรู

ของสมาชิก 4.20 .78 มาก 

5. ผูบริหารมีผลสะทอนในทางเชิงบวก เชน การใหกําลังใจ 

การเขาใจและรับฟงความเห็น 4.20 .83 มาก 

6. ผูบริหารสนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ ตอไป 4.15 .84 มาก 

รวม 4.20 .43 มาก 

 จากตารางที่ 4.13 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากร (y5) โดยภาพรวม อยู

ในระดับมาก (Χ = 4.20, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 2 ผูบริหารสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Χ = 4.29, 

S.D.= 0.80) รองลงมา คือ ขอที่ 3 ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกทางดานความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

(Χ = 4.23, S.D. = 0.78) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 1 ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนอํานวย

ความสะดวกใหกับสมาชิกในสถานศึกษา (Χ = 4.15, S.D. = 0.77) และขอ 6 ผูบริหารสนับสนุนให

สมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ ตอไป (Χ = 4.15, S.D. = 0.84) 
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ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด    

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิด 

สรางสรรค (y6) โดยภาพรวม และรายขอ 
 

 การสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารสงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม ใหอิสระ และสนับสนุน

การคิดสิ่งใหม 

4.27 .78 มาก 

2. สมาชิกทุกคนรวมกันทําสิ่งใหมที่แตกตางจากแบบเดิมที่

ปฏิบัติอยู 

4.21 .85 มาก 

3. ผูบริหารสงเสริมคานิยมในการทํางานในลักษณะที่กลาคิด 

กลาลงมือทําสิ่งใหม 

4.02 .86 มาก 

4. สมาชิกทุกคนพรอมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือใหสถานศึกษาไดรับ

ประโยชนสูงสุด 

4.08 .83 มาก 

รวม 4.14 .40 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.14 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) โดย

ภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.14, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุก

ขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 1 ผูบริหารสงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม ใหอิสระ และสนับสนุนการ

คิดสิ่งใหม (Χ = 4.27, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ขอที่ 2 สมาชิกทุกคนรวมกันทําสิ่งใหมที่แตกตาง

จากแบบเดิมที่ปฏิบัติอยู (Χ = 4.21, S.D. = 0.85) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 3 ผูบริหาร

สงเสริมคานิยมในการทํางานในลักษณะที่กลาคิด กลาลงมือทําสิ่งใหม (Χ = 4.02, S.D. = 0.86) 
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ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด   

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม (y7)  

โดยภาพรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม (y7) X S.D. แปลผล 

1. สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานดวยความรวมมือ รวมใจกัน 3.98 .81 มาก 

2. สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน 3.95 .85 มาก 

3. สมาชิกทุกคนมกีารชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 3.82 .83 มาก 

4. ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางสรางสรรค  3.97 .85 มาก 

5. ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ

เพ่ือเกิดประโยชนสูงสุด 

4.10 .85 มาก 

6. สมาชิกทุกคนมีประสิทธิภาพ มีความสามารถที่หลาก 

หลาย  

4.24 .87 มาก 

7. ทุกคนในสถานศึกษาสามารถแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว 4.12 .89 มาก 

รวม 4.03 .46 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.15 พบวา ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม (y7) โดยภาพรวม อยูใน

ระดับมาก (Χ = 4.03, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 6 สมาชิกทุกคนมีประสิทธิภาพ มีความสามารถที่หลากหลาย (Χ = 4.24, 

S.D. = .87) รองลงมา คือ ขอที่ 7 ทุกคนในสถานศึกษาสามารถแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว (Χ = 4.12, 

S.D.= 0.89) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 3 สมาชิกทุกคนมีการชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน  

(Χ =3.82, S.D. = 0.83) 
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4.4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

 สถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ผูวิจัยใชการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน(Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) ผลปรากฏดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของ โรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 

ตัวแปร x1 x2 x3 x4 x5 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 X Y  

x1 1               

x2 .623**   1            

x3 .551**   .567** 1           

x4 .450**   .449** .629** 1          

x5 .464**   .402** .467** .476** 1         

y1 .572**   .550** .550** .518** .552**         

y2 .465**   .384** .552** .486** .436** 1        

y3 .610**   .618** .720** .548** .506** .493** 1       

y4 .527**   .529** .628** .494** .430** .604** .632** 1      

y5 .277**   .337** .515** .357** .334** .532** .459** .553** 1     

y6 .165**   .254** .293** .299** .204** .308** .351** .359** .376** 1    

y7 .655**   .539** .521** .455** .416** .284** .556** .485** .255** .280** 1   

X .792**   .767** .840** .768** .723** .554** .774** .673** .473** .312** .663** 1  

Y .674**   .652** .629** .629** .580** .703** .865** .803** .637** .5 10** .728** .849** 1 
 

C Correlation is significant at the 0 01 level (2-tailed) 

**p < .01 
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 จากตารางที่ 4.16 พบวา ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ของ 

Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พ บ ว า  ภ า ว ะ ผู นํ า ก า ร

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา โดยรวมมีคา (rxy= 

0.849) ซึ่งมีความสัมพันธในเชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 ใน

ระดับสูงมาก สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กับการเปนองคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษา ระหวางตัวแปร ทั้ง 7 องคประกอบ มีความสัมพันธทางบวก (r = 0.312-0.774) 

 เมื่อทดสอบความสัมพันธภายในตัวแปรภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา(X) พบวา ทุกคูมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 คูที่มีคา

ความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการกระตุนทางปญญากับการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (rx3x4 = 

0.629) คูที่มีคาความสัมพันธตํ่า สุด คือ การสรางแรงบันดาลใจกับการสรางวิสัยทัศนรวม (rx2x3 = 

0.402) 

 เมื่อทดสอบความสัมพันธภายในตัวแปรการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา(Y) พบวา 

ทุกคูมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 คูที่มีคาความสัมพันธสูงสุด คือ 

โครงสรางองคกรกับการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (ry2y3 = 0.632) คูที่มีคา

ความสัมพันธตํ่า สุด คือ การสนับสนุนบุคลากรกับการทํางานเปนทีม (ry5y7 = 0.255) 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  

เขต 1 พบวาทุกคูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 

 ดังน้ันผลการทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารสถาน 

ศึกษามีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลผลที่กําหนดไว พบวา มี

ความสัมพันธกันเชิงบวก ในระดับระดับสูงมาก (rxy = 0.849) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคลองการสมมติฐานของการวิจัย ดังปรากฏดังตาราง 4.17 – 4.23 
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ตาราง 4.17 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร (y1) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานการติดตอสื่อสาร (y1) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .572** ปานกลาง 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .550** ปานกลาง 

การกระตุนทางปญญา (x3) .550** ปานกลาง 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .518** ปานกลาง 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .552** ปานกลาง 

โดยรวม .703** สูง 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.17 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร โดยรวม (rxy1) เทากับ 0.703  

ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกัน

เชิงบวก ในระดับปานกลาง ทั้ง 5 ดาน โดยเรียงลําดับระดับความสัมพันธจากมากไปหานอย ดังน้ี 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1y1 = 0.572) การสรางวิสัยทัศนรวม (rx5y1 = 0.552) การสราง

แรงบันดาลใจ (rx2y1 = 0.550) การกระตุนทางปญญา(rx3y1 = 0.550) และการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (rx4y1 = 0.518) 
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ตารางที่ 4.18 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร (y2) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานโครงสรางองคกร (y2) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .465** ปานกลาง 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .384** คอนขางตํ่า 

การกระตุนทางปญญา (x3) .552** ปานกลาง 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .486** ปานกลาง 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .436** ปานกลาง 

โดยรวม .601** ปานกลาง 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.18 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร โดยรวม (rxy2) เทากับ 0.601 ใน

ระดับปานกลาง อยางมี นัยสําคัญทางสถิ ติที่ ระดับ .01 เมื่ อ พิจารณาเปนรายดาน พบวา  

มีความสัมพันธกันเชิงบวก ในระดับปานกลาง 4 ดาน และระดับคอนขางตํ่า 1 ดาน โดยเรียงลําดับ

ระดับความสัมพันธจากมากไปหานอย ดังน้ี การกระตุนทางปญญา (rx3y2 = 0.552) การคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล (rx4y2 = 0.486) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1y2 = 0.465) การสราง

วิสัยทัศนรวม (rx5y2 = 0.436) และการสรางแรงบันดาลใจ (rx2y2 = 0.384) 
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ตาราง 4.19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนใน

องคกร (y3) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานการสนับสนนุสิ่งที่กอเกิดการ 

ขับเคลื่อนในองคกร (y3) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .610** สูง 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .618** สูง 

การกระตุนทางปญญา (x3) .720** สูง 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .548** ปานกลาง 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .506** ปานกลาง 

โดยรวม .774** สูง 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร 

โดยรวม (rxy3) เทากับ 0.774 ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา มีความสัมพันธกันเชิงบวก ในระดับสูง 3 ดาน และระดับปานกลาง 2 ดาน โดยเรียงลําดับ

ระดับความสัมพันธจากมากไปหานอย ดังน้ี การกระตุนทางปญญา (rx3y3 = 0.720) การสรางแรง

บันดาลใจ (rx2y3 = 0.618) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1y3 = 0.610) การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (rx4y3 = 0.548) และการสรางวิสัยทัศนรวม (rx5y3 = 0.506) 
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ตาราง 4.20   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกลยุทธขององคกร (y4) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานกลยทุธขององคกร (y4) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .527** ปานกลาง 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .529** ปานกลาง 

การกระตุนทางปญญา (x3) .628** สูง 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .494** ปานกลาง 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .430** ปานกลาง 

โดยรวม .673** สูง 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.20 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกลยุทธขององคกร โดยรวม (rxy4) เทากับ 0.673 ใน

ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกัน

เชิงบวก ในระดับสูง 1 ดาน และระดับปานกลาง 4 ดาน โดยเรียงลําดับระดับความสัมพันธจากมาก

ไปหานอย ดังน้ี การกระตุนทางปญญา (rx3y4 = 0.628) การสรางแรงบันดาลใจ (rx2y4 = 0.529) การ

มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1y4 = 0.527) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (rx4y4 = 0.494) 

และการสรางวิสัยทัศนรวม (rx5y4 = 0.430) 
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ตาราง 4.21 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากร (y5) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานการสนับสนนุบคุลากร (y5) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .277** คอนขางตํ่า 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .337** คอนขางตํ่า 

การกระตุนทางปญญา (x3) .515** ปานกลาง 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .357** คอนขางตํ่า 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .334** คอนขางตํ่า 

โดยรวม .473** ปานกลาง 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.21 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากรโดยรวม (rxy5) เทากับ 0.473 

ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี

ความสัมพันธกันเชิงบวก ในระดับปานกลาง 1 ดาน และระดับคอนขางตํ่า 4 ดาน โดยเรียงลําดับ

ระดับความสัมพันธจากมากไปหานอย ดังน้ี การกระตุนทางปญญา (rx3 y5 = 0.515) การคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล (rx4 y5 = 0.357) การสรางแรงบันดาลใจ (rx2 y5 = 0.337) การสรางวิสัยทัศน

รวม (rx5 y5 = 0.334) และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1 y5 = 0.277)  
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ตาราง 4.22 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา   

ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .165** ตํ่า 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .254** คอนขางตํ่า 

การกระตุนทางปญญา (x3) .293** คอนขางตํ่า 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .299** คอนขางตํ่า 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .204** ตํ่า 

โดยรวม .312** คอนขางตํ่า 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.22 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค โดยรวม (rxy6) 

เทากับ 0.312 ในระดับคอนขางตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา มีความสัมพันธกันเชิงบวก ในระดับคอนขางตํ่า 3 ดาน และระดับตํ่า 2 ดานโดยเรียงลําดับ

ระดับความสัมพันธจากมากไปหานอย ดังน้ี การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (rx4y6 = 0.299) การ

กระตุนทางปญญา (rx3y6 = 0.293) การสรางแรงบันดาลใจ (rx2y6 = 0.254) การสรางวิสัยทัศนรวม 

(rx5y6 = 0.204) และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1y6 = 0.165)  
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ตาราง 4.23 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่  

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที ่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม (y7) 
  

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (X) 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

ดานการทํางานเปนทีม (y7) 

Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient 

ระดับ 

ความสัมพันธ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) .655** สูง 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) .539** ปานกลาง 

การกระตุนทางปญญา (x3) .521** ปานกลาง 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) .455** ปานกลาง 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) .416** ปานกลาง 

โดยรวม .663** สูง 
 

**p < .01 

 จากตารางที่ 4.23 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม โดยรวม (rxy7) เทากับ 0.663 ใน

ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกัน

เชิงบวก ในระดับปานกลาง 4 ดาน และระดับสูง 1 ดาน โดยเรียงลําดับระดับความสัมพันธจากมาก

ไปหานอย ดังน้ี การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rx1y7 = 0.655) การสรางแรงบันดาลใจ (rx2y7 = 

0.539) การกระตุนทางปญญา (rx3y7 = 0.521) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (rx4y7 = 0.455) 

และการสรางวิสัยทัศนรวม (rx5y7 = 0.416) 
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4.5 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ

การ เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 ในการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 ผูวิจัยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชวิธี Stepwise 

เพ่ือดูตัวแปรที่มีนัยสําคัญ และนําคาสถิติที่ไดไปสรางสมการพยากรณ ที่สงผลตอการเปนองคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน ผลปรากฏดังตารางที่ 4.24 - 4.31 

 

ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

(Y) ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม  
 

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

คาคงที่ (Constant) 

.270 

.154 

.117 

.098 

.120 

.971 

.023 

.030 

.029 

.022 

.037 

.121 

.378 

.220 

.173 

.168 

.135 

8.481** 

 5.210** 

 4.117** 

4.512**  

 3.274** 

8.015** 

.000 

.000 

.000 

.000 

.001 

.000 

 R = .855 R2 = .731 Adjusted R2 = .726 F = 155.725 
 

**p < .01 

 จากตาราง 4.24 พบวา ตัวแปรพยากรณภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา ที่นํามาวิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา ทั้ง 5 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  

เขต 1(Y)โดยรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก การกระตุนทางปญญา (x3) การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) การคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.378) รองลงมา 

คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) (ß = 0.220) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) (ß = 0.173) การ

สรางวิสัยทัศนรวม (x5) (ß = 0.168) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) (ß = 0.135) ตัวแปรทั้ง 

5 องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด
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สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (Y) โดยรวมไดรอยละ 73.10 (R2 = 0.731) 

และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.19134 

ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  = 0.971 + 0.270(x3) + 0.154(x1) + 0.117(x2) + 0.098(x5) + 0.120(x4) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   = 0.378(x3) + 0.220(x1) + 0.173(x2) + 0.168(x5) + 0.135(x4) 

 

ตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่                   

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร (y1) 
 

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

คาคงที่ (Constant) 

.234 

.225 

.195 

.199 

.134 

-.035 

.046 

.062 

.060 

.077 

.067 

.256 

.257 

.207 

.184 

.144 

.121 

5.088** 

3.088** 

3.240** 

2.571* 

1.992* 

-.138 

.000 

.000 

.001 

.011 

.047 

.891 

 R = .709 R2 = .503 Adjusted R2 = .494 F = 58.022 
 

**p < .01 *p < .05 

  จากตาราง 4.25 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา ทั้ง 5 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการ

ติดตอสื่อสาร (y1)ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

การกระตุนทางปญญา (x3)  

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) (ß = 0.257) รองลงมา 

คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) (ß = 0.207) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) (ß = 0.184) การ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) (ß = 0.144) และการกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.121) ตัว

แปรทั้ง 5 องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร (y1) ไดรอยละ 50.30 (R2 

= 0.503) และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.40414 
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ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   = -.035 + 0.234(x5) + 0.225(x1) + 0.195(x2) + 0.199(x4) + 0.134(x3) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  = 0.257(x5) + 0.207(x1) + 0.184(x2) + 0.144(x4) + 0.121(x3) 

 

ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่                  

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต                  

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร (y2) 
 

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

คาคงที่ (Constant) 

.296 

.162 

.196 

.122 

.813 

.066 

.057 

.078 

.047 

.256 

.294 

.164 

.156 

.148 

4.502** 

2.818** 

2.512* 

2.627** 

3.178* 

.000 

.005 

.013 

.009 

.002 

 R = .616 R2 = .379 Adjusted R2 = .370 F = 43.942 
 

**p < .01 *p < .05 

 จากตาราง 4.26 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา มีจํานวน 4 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดาน

โครงสรางองคกร(y2) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การกระตุนทางปญญา (x3) การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.294) รองลงมา 

คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) (ß = 0.164) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) (ß = 

0.156) การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) (ß = 0.148) ตัวแปรทั้ง 4 องคประกอบน้ี สามารถรวมกัน

พยากรณองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร (y2) ไดรอยละ 37.90 (R2 = 0.379) และมีความ 

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.40937 

ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   = 0.813 + 0.296(x3) + 0.162(x1) + 0.196(x4) + 0.122(x5)  

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  = 0.294(x3) + 0.164(x1) + 0.156(x4) + 0.148(x5)  
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ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่  

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต             

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อน 

ในองคกร (y3)  
  

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

คาคงที่ (Constant) 

.463 

.199 

.181 

.116 

.184 

.050 

.049 

.051 

.037 

.186 

.445 

.200 

.178 

.135 

9.315** 

4.041** 

3.552** 

3.150* 

.994 

.000 

.000 

.000 

.002 

.321 

 R = .788 R2 = .621 Adjusted R2 = .615 F = 117.786 
 

**p < .01 *p < .05 

 จากตาราง 4.27 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา มีจํานวน 4 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการ

สนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (y3) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การ

กระตุนทางปญญา (x3) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) การมี อิท ธิพลอยางมี อุดมการณ  (x1)  

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.445) รองลงมา 

คือ การสรางแรงบันดาลใจ (x2) (ß = 0.200) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) (ß = 0.178) การ

สรางวิสัยทัศนรวม (x5) (ß = 0.135) ตัวแปรทั้ง 4 องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (y3) ไดรอยละ 62.10 (R2 = 0.621) และมี

ความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.33083 

ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  = 0.184 + 0.463(x3) + 0.199(x2) + 0.181(x1) + 0.116(x5)  

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   = 0.445(x3) + 0.200(x2) + 0.178(x1) + 0.135(x5)  
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ตารางที่ 4.28  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที ่    

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกลยุทธขององคกร (y4)  
 

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

คาคงที่ (Constant) 

.425 

.164 

.162 

.092 

.641 

.060 

.060 

.062 

.044 

.224 

.401 

.162 

.156 

.106 

 

7.075** 

2.748** 

2.627** 

2.074* 

2.856* 

.000 

.006 

.009 

.039 

.005 

 R = .465 R2 = .458 Adjusted R2 = .458 F = 62.631 
 

**p < .01 *p < .05 

 จากตาราง 4.28 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา มีจํานวน 4 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกล

ยุทธขององคกร (y4) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การกระตุนทางปญญา (x3) การ

สรางแรงบันดาลใจ (x2) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.401) รองลงมา 

คือ การสรางแรงบันดาลใจ (x2) (ß = 0.162) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) (ß = 0.156) การ

สรางวิสัยทัศนรวม (x5) (ß = 0.106) ตัวแปรทั้ง 4 องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณองคกร

แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ดานกลยุทธขององคกร (y4) ไดรอยละ 45.80 (R2 = 0.458) และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การพยากรณ ± 0.40028 

ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

       = 0.641 + 0.425(x3) + 0.164(x2) + 0.162(x1) + 0.092(x5)  

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  = 0.401(x3) + 0.162(x2) + 0.156(x1) + 0.106(x5)  
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ตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่  

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต    

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากร (y5)  
  

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

คาคงที่ (Constant) 

.382 

.082 

2.278 

.047 

.039 

.187 

.459 

.120 

8.124** 

2.125* 

12.180** 

.000 

.034 

.000 

 R = .526 R2 = .276 Adjusted R2 = .271 F = 55.387 
 

**p < .01 *p < .05 

 จากตาราง 4.29 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา มีจํานวน 2 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการ

สนับสนุนบุคลากร (y5) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การกระตุนทางปญญา (x3) 

การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.459) รองลงมา 

คือ การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) (ß = 0.120) ตัวแปรทั้ง 2 องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณ

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 ดานการสนับสนุนบุคลากร (y5) ไดรอยละ 27.60 (R2 = 0.276) และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ ± 0.36461 

ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   = 2.278 + 0.382(x3) + 0.082(x5)  

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  = 0.459(x3) + 0.120(x5)  
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ตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่   

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6)  
  

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

คาคงที่ (Constant) 

.183 

.134 

2.848 

.069 

.055 

.224 

.190 

.174 

2.659** 

2.436* 

12.741** 

.008 

.015 

.000 

 R = .328 R2 = .108 Adjusted R2 = .102 F = 17.500 
 

**p < .01 *p < .05 

 จากตาราง 4.30 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา มีจํานวน 2 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการ

สงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (x4) การกระตุนทางปญญา (x3) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) (ß = 

0.190) รองลงมา คือ การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.174) ตัวแปรทั้ง 2 องคประกอบน้ี สามารถ

รวมกันพยากรณองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค (y6) ไดรอยละ 10.80 (R2 = 0.108) 

และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.37562 

ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  = 2.848 + 0.183(x4) + 0.134(x3)  

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  = 0.190(x4) + 0.174(x3) 
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ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่    

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม (y7)  
 

ตัวแปรพยากรณ B S.E.B ß t Sig. 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) 

การสรางแรงบันดาลใจ (x2) 

การกระตุนทางปญญา (x3) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

คาคงที่ (Constant) 

.397 

.117 

.111 

.125 

.948 

.050 

.049 

.055 

.062 

.210 

.451 

.137 

.124 

.112 

7.895** 

2.369* 

2.036* 

2.029* 

4.525** 

.000 

.019 

.043 

.043 

.000 

R = .696 R2 = .485 Adjusted R2 = .478 F = 67.809 
 

**p < .01 *p < .05 

 จากตาราง 4.31 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามา

วิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา มีจํานวน 4 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหง

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการ

ทํางานเปนทีม (y7) ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(x1) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) การกระตุนทางปญญา (x3) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) (ß = 0.451) 

รองลงมา คือ การสรางแรงบันดาลใจ (x2) (ß = 0.137) การกระตุนทางปญญา (x3) (ß = 0.124)  

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) (ß = 0.112) ตัวแปรทั้ง 4 องคประกอบน้ี สามารถรวมกัน

พยากรณองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม (y7) ไดรอยละ 48.50 (R2 = 0.485) และมีความ 

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.33202 ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  = 0.948 + 0.397 (x1) + 0.117 (x2) + 0.111 (x3) + 0.125 (x4)  

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  = 0.451 (x1) + 0.137 (x2) + 0.124 (x3) + 0.112 (x4) 
 

 ดังน้ัน ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 มีตัวแปรพยากรณอยางนอย 1 องคประกอบ  

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ แบบเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) พบวา สอดคลองกันตามสมมติฐานของการวิจัย 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการ
เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
1 มีวัตถุประสงคคือ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 2) เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา
ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา
ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 4) เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหาร 
และครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปการศึกษา 2565 รวม
ทั้งสิ้น 1,241 คน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 293 คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 293 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา เปนตัวแปรพยากรณ ไดจากการสังเคราะห
องคประกอบจากนักวิชาการจํานวน 10 แหลง ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 1) การมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma) 2) การสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 4) การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 5) การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a 
Shared Vision) สวนตัวแปรเกณฑ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา
ไดจากการสังเคราะหองคประกอบจากนักวิชาการจํานวน 10 แหลง ประกอบดวย 7 องคประกอบ ไดแก 
1) การติดตอสื่อสาร (Communication) 2) โครงสรางองคกร (Structure) 3) การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิด
การขับเคลื่อนในองคกร (Support Mechanism) 4) กลยุทธขององคกร (Strategy) 5) การสนับสนุน
บุคลากร (Development Human) 6) การสงเสริมความคิดสรางสรรค (Creativity)  7) การทํางานเปน
ทีม (Teamwork) สวนเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี ตอนที่  1 
สอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check 
list) ถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน ตอนที่ 2 สอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตอนที่ 3 สอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการ
เปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ซึ่งแบบสอบถามฉบับน้ีพบวามีคาความเที่ยง
รายดานอยูระหวาง 0.750 - 0.936  
 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงบรรยาย คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสถิติอนุมานคาสัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) วิเคราะหถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชวิธี Stepwise เพ่ือดูตัวแปรที่มีนัยสําคัญ และนําคาสถิติ
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ที่ไดไปสรางสมการพยากรณ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัย ตามขอ
คนพบไดดังตอไปน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 
   5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
   5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหง
นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผูวิจัย
นําเสนอขอมูลผลการวิจัยตามวัตถุประสงครายละเอียดใน แตละสวนตอไปน้ี 
 5.1.1 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษาของ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทั้ง 5 องคประกอบโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การสรางแรงบันดาลใจ
รองลงมา คือ ดานการกระตุนทางปญญาและดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล มีผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เมื่อพิจารณารายขอ ดังน้ี 

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสราง
บารม ีโดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ ขอที่ 6 ผูบริหารปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ และสุดความสามารถ รองลงมา คือ ขอที่ 5 ผูบริหาร
เปนที่เคารพนับถือ มีความเช่ือมั่นศรัทธาสวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 3 ผูบริหารหลีกเลี่ยงการใช
อํานาจ 

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจโดยภาพรวม อยูใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 4 ผูบริหาร
มองสิ่งตาง ๆ อยางเขาใจ ยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในทุกเรื่อง รองลงมา คือ ขอที่ 1 ผูบริหารสรางแรงจูงใจ
ใหผูรวมงานเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 2 ผูบริหารสรางความ
เช่ือมั่นใหแกครูหรือผูตามทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการกระตุนทางปญญา โดยภาพรวม อยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 1 ผูบริหาร
กระตุนครูหรือผูตามใหตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น และขอ 5 ผูบริหารกระตุนใหครูหรือผูตามแกไขปญหา
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ดวยตนเอง รองลงมา คือ ขอที่ 3 ผูบริหารสนับสนุนการแสวงหาความรูใหม ๆ ของครหูรือผูตามสวนขอที่
มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอที่ 7 ผูบริหารพรอมปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลโดย
ภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ขอที่ 7 ผูบริหารติดตามผลการปฏิบัติงาน เปนรายบุคคล รองลงมา คือ ขอที่ 1 ผูบริหารมีการดูแลเอาใจ
ใสในทุก ๆ เรื่อง สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 5 ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามพัฒนาจุดดอยของ
ตนเองอยูเสมอ 
 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสรางวิสัยทัศนรวม โดยภาพรวม อยูใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 5 ทุกคน
ในสถานศึกษา มุงมั่นปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมายของสถานศึกษารองลงมา คือ ขอที่ 2 ผูบริหารสรางทัศนคติ
ของครูหรือผูตามในสถานศึกษาใหมองเปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียวกัน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ 
ขอที่ 4 ทุกคนในสถานศึกษารูจักเสียสละผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวม 
 5.1.2 ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทั้ง 7 องคประกอบโดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การสนับสนุนบุคลากร รองลงมา คือ 
การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ โครงสรางองคกรมีผลการ
วิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 เมื่อพิจารณารายขอ ดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 4 มีการเผยแพรขอมูลขาวสาร 
นวัตกรรมสูภายนอก รองลงมา คือ ขอที่ 2 การสื่อสารมีประสิทธิภาพ สมาชิกในสถานศึกษาเกิดความ
เขาใจเปาหมายเดียวกัน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 1 บุคลากรในสถานศึกษามีการติดตอสื่อสารที่
หลากหลายชองทางอยางทั่วถึง 
 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานโครงสรางองคกร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 4 ใหอิสระกับสมาชิกทุกคนในการคิด 
และตัดสินใจ รองลงมา คือ ขอที่ 5 มีการสงเสริมใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันในการปฏิบัติงาน สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 1 มีการอํานวยความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม  
 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร โดย
ภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
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ขอ 1 ผูบริหารมีการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน รองลงมา คือ ขอที่ 6 ผูบริหารสนับสนุนทางดาน
ความคิด สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 7 ผูบริหารสนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ  
 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานกลยุทธขององคกรโดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 4 สมาชิกทุกคนทราบถึง
หนาที่ภารกิจงานของตนเอง รองลงมา คือ ขอที่ 3 สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาหมาย จุดประสงคของสถานศึกษาที่ชัดเจน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 2 สมาชิกทุกคน
ออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 
 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 2 ผูบริหารสงเสริมใหสมาชิก
ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ รองลงมา คือ ขอที่ 3 ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกทางดานความคิดริเริ่ม
สรางสรรคสิ่งใหมๆ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 1 ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนอํานวยความสะดวก
ใหกับสมาชิกในสถานศึกษา และขอ 6 ผูบริหารสนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ ตอไป 

 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค โดยภาพรวม อยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 1 ผูบริหาร
สงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม ใหอิสระ และสนับสนุนการคิดสิ่งใหม รองลงมา คือ ขอที่ 2 สมาชิกทุกคน
รวมกันทําสิ่งใหมที่แตกตางจากแบบเดิมที่ปฏิบัติอยู สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า สุด คือ ขอ 3 ผูบริหารสงเสริม
คานิยมในการทํางานในลักษณะที่กลาคิด กลาลงมือทําสิ่งใหม 

 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 6 สมาชิกทุกคนมีประสิทธิภาพ มี
ความสามารถที่หลากหลาย รองลงมา คือ ขอที่ 7 ทุกคนในสถานศึกษาสามารถแกไขปญหาไดอยาง
รวดเร็ว สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ขอ 3 สมาชิกทุกคนมีการชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 
 5.1.3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 โดยใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ของ Pearson (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกร
แหงนวัตกรรมการศึกษา โดยรวมมีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก เทากับ 0.849 ซึ่งมีความสัมพันธใน
เชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานการติดตอสื่อสาร โดยรวม เทากับ 0.703 ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานโครงสรางองคกร โดยรวม เทากับ 0.601 ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร โดยรวมเทากับ 0.774 ในระดับสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานกลยุทธขององคกร โดยรวม เทากับ 0.673 ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานการสนับสนุนบุคลากรโดยรวม เทากับ 0.473 ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานการสงเสริมความคิดสรางสรรค โดยรวม เทากับ 0.312 ในระดับคอนขางตํ่า อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ดานการทํางานเปนทีม โดยรวม เทากับ 0.663 ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 เมื่อทดสอบความสัมพันธภายในตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา(X) 
พบวา ทุกคูมีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 คูที่มีคาความสัมพันธสูงสุด คือ ดาน
การกระตุนทางปญญากับการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (rx3x4 = 0.629) คูที่มีคาความสัมพันธตํ่า 
สุด คือ การสรางแรงบันดาลใจกับการสรางวิสัยทัศนรวม (rx2x3 = 0.402) 
 เมื่อทดสอบความสัมพันธภายในตัวแปรการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา(Y) พบวา ทุกคู
มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 คูที่มีคาความสัมพันธสูงสุด คือ โครงสรางองคกร
กับการสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (ry2y3 = 0.632) คูที่มีคาความสัมพันธตํ่าสุด คือ การ
สนับสนุนบุคลากรกับการทํางานเปนทีม (ry5y7 = 0.255) 
 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกร
แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบวา
ทุกคูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
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 5.1.4 การวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปน
องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  
เขต 1 

ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกร
แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดังน้ี 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่นํามาวิเคราะห จํานวน 5 องคประกอบ พบวา ทั้ง 
5 องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1โดยรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก การกระตุนทาง
ปญญา (x3) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) การสรางวิสัยทัศนรวม (x2) การสรางแรงบันดาลใจ (x5) 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) 

 ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณดีที่สุด คือ การกระตุนทางปญญา (x3) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการ
พยากรณ เทากับ 0.378 รองลงมา คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการ
พยากรณ เทากับ 0.220 การสรางแรงบันดาลใจ (x2) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ เทากับ 
0.173 การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ เทากับ 0.168 การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (x4) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ  เทากับ 0.135 ตัวแปรทั้ง 5 
องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (Y) โดยมีประสิทธิภาพในการทํานายรอยละ 73.10 (R2 = 0.731) 
และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.19134 
 ซึ่งเขียนเปนสมการพยากรณไดดังน้ี 
  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
  �� = 0.971 + 0.270(X3) + 0.154(X1) + 0.117(X2) + 0.098(X5) + 0.120(X4) 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 �� = 0.378(X3) + 0.220(X1) + 0.173(X2) + 0.168(X5) + 0.135(X4) 
 

5.2 อภิปรายผล 

 การวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหง
นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผูวิจัย
นําเสนอขอมูลการอภิปรายผลเชิงพรรณนาตามวัตถุประสงครายละเอียดใน แตละสวนตอไปน้ี 

 5.2.1 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทุกดาน ที่
เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
มีการกระตุนใหครูหรือบุคลากรทางการศึกษามีคานิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถโนมนาว
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ความคิดใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ทําใหครูหรือบุคลากรทางการศึกษามีความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย สามารถใชศักยภาพของตนในการจัดการกับปญหา อุปสรรคได
อยางสรางสรรค ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ฤทธิชัย บัลลังค (2559) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา กลุมโรงเรียนอําเภอแกงหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ กิติศักด์ิ ปญโญ และคณะ. (2561, 
หนา 135-147) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ อัฒนศักด์ิ สิทธิ (2561, หนา 148) ไดศึกษา
องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบวา บริหารและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอองคประกอบ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก 
เชนเดียวกับ สมมารถ สูรโรคา (2553, หนา 87-88) ไดทําการวิจัยเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงตอ
ประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงตามระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนอยูในระดับมาก และสอดคลอง
กับผลการศึกษาของไมตรี คงนุกูล (2553) ซึ่งไดทําการวิจัยเรื่องภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติดินเคกรุงเทพฯ พบวา ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพมีภาวะผูนํา
แหงการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ พนิดา ตระหงาน และคณะ 
(2564, หนา 189-201) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอ
เมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การสรางแรงบันดาลใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนน้ีอาจเปน
เพราะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีการกระตุนใหครู 
หรือบุคลากรในสถานศึกษาเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน แรงบันดาลใจเปนสวนประกอบสําคัญของ
ความสําเร็จในทุกเปาหมาย แรงบันดาลใจชวยเพ่ิมความมุงมั่นในการทํางาน และความคิดสรางสรรค เกิด
แรงกระตุนหรือแรงเสริมในการปฏิบัติงาน ดังที่ชํานาญ คําปญโญสีโนทัย (2559, หนา 485) กลาววา 
ลักษณะภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในฝน:พหุกรณีศึกษา คือ 
ความสามารถในการใชกระบวนการบริหารที่มีภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจที่สงผลตอการพัฒนา
สถานศึกษาโรงเรียนในฝน เกิดภาพความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของพิกุล ปทมาตร (2555) ไดศึกษาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบวา ดานการสราง
แรงบันดาลใจโดยภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา 199 
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- 225) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการเปนผูสรางแรงจูงใจ โดยรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กิตติศักด์ิ บุณรังศรี (2559, หนา 133) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอน พบวาดานเสริมสรางแรงบันดาลใจกําลังใจ โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการศึกษา
ของ พนิดา ตระหงาน และคณะ (2564, หนา 189-201) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1 พบวา ดานการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับมาก  

 5.2.2 ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 ระดับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ทุก
ดาน ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
เปนสถานศึกษาที่มีผูบริหารครูและบุคลากรทางการศึกษาเห็นความสําคัญของนวัตกรรมการศึกษา 
มีการสงเสริมสนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม การคิดคนสิ่งใหม หรือการเปลี่ยนแปลงใหพัฒนาหรือดีขึ้น
กวาเดิมที่ เปนอยู กาวทันการเปลี่ยนแปลงที่ทันสมัย มีการคิดคนสรางสรรคนวัตกรรมมาบริหาร
สถานศึกษา หรือแกไขปญหาในการจัดการเรียนการสอน จนผลสัมฤทธ์ิเกิดกับผูเรียนในที่สุด ดังที่  
องคอร ประจันเขตต (2557, หนา 45) กลาววา องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา เปนองคกรทางการศึกษา
ที่มีการสรางสิ่งใหม หรือมีการพัฒนาดัดแปลงสิ่งเดิมทั้งรูปแบบวิธีการทํางาน และการจัดการเรียนการ
สอน แลวทําใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพดีขึ้น ผูเรียนที่เปนเปาหมายสําคัญของการจัดการศึกษา
ไดรับการพัฒนาอยางมีคุณภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ อนุพงษ ชุมแวงวาป (2560, หนา 5) ไดศึกษา
การพัฒนารูปแบบองคการแหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ปานชนก ดวงอุดม 
(2562, หนา 95) ไดศึกษาสภาพการเปนองคกรนวตักรรมของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 พบวา โดยรวมอยู
ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ชวน ภารังกูล (2556, หนา 72) ไดศึกษาความเปนองคกรนวตักร
รมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดราชบุรี พบวา 
ความเปนองคกรนวตักรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ในจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสนับสนุนบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก ที่เปนเชนน้ีอาจ
เปนเพราะโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีผูบริหารที่สงเสริม 
สนับสนุนอํานวยความสะดวกใหกับครูหรือบุคลากรในสถานศึกษา และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ
สนับสนุนทางดานความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ หรือการสนับสนุนทางดานความรู การพัฒนาตนเอง
ใหเกิดองคความรู ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอนุพงษ ชุมแวงวาป (2560) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
รูปแบบองคกรแหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวา ดานการสงเสริมบุคลากร อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ปานชนก ดวงอุดม (2562, 
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หนา 95) ไดศึกษาสภาพการเปนองคกรนวตักรรมของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 ดานพบวา ดาน
การสนับสนุนพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญรดี หิรัญกิตติกร และคณะ 
(2565) ไดศึกษาความตองการความเปนองคกรนวัตกรรมของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 
กรุงเทพมหานคร พบวา 1) ความตองการความเปนองคกรนวัตกรรมของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขต
ภาษีเจริญกรุงเทพมหานคร โดยรวมดานความสําคัญของบุคลากร อยูในระดับมาก  

 5.2.3 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปน
องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  
เขต 1 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกร
แหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช
การทดสอบคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ของ Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงนวัตกรรม
การศึกษา โดยรวมมีคา เทากับ 0.849 ซึ่งมีความสัมพันธในเชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.01 ในระดับสูงมาก สอดคลองกับสมมุติฐานขอที่ 1 วา “ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1” ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะ 
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ัน สามารถปรับเปลี่ยนใหทันตอการพัฒนาที่รวดเร็วของยุค
ปจจุบัน สามารถเปลี่ยนแปลงพัฒนาตอยอดจากเดิมใหดีขึ้น ซึ่งผูบริหารจะตองมีความยืดหยุดปรับตัวให
เขากับสถานการณปจจุบันที่มีการสงเสริมการเกิดนวัตกรรมในสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย กร
รัตน อยูประสิทธ์ิ (2562) ทําการวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศสงเสริม
นวัตกรรมของทีมงานที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ผลการวิจัยพบวาระดับความคิดเห็น
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับบรรยากาศสงเสริมนวัตกรรมของทีมงาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก  
โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมของทีมงาน สอดคลองกับ 
อนุภาพ พันชํานาญ (2560) กลาววา ภาวะผูนํากับการเปลี่ยนแปลงและการสรางนวัตกรรม การเปนผูนํา
ที่จะประสบความสําเร็จตามที่ไดวางไวไดอยางดี การบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสิ่งที่จําเปนยิ่ง สําหรับ
ผูนําในยุคปจจุบัน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เน่ืองจากตองอยูในสภาวะที่ตองแขงขัน ตองวัดผลงาน เพ่ือ
ประสิทธิภาพ และคุณภาพของการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันยังตองปรับเปลี่ยนองคประกอบตาง ๆ ใน
องคกร เพ่ือรองรับ และ สนับสนุนใหองคกรสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และย่ังยืนและสิ่ง
ที่มาพรอมกับความเปลี่ยนแปลงหรือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงน้ัน ยอมหนีไมพนเรื่องของ “นวัตกรรม” 
การพัฒนาองคกรเพ่ือใหมีความย่ังยืนมั่นคงในการเติบโตอยางตอเน่ืองไดน้ันมีความจําเปนที่จะตองมีการ
มุงเนน การสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูและนวัตกรรม สอดคลองกับงานวิจัยของ ชารวี บุตร
บํารุง และคณะ (2558, น.80-89) ทําการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การจัดการ
ความรูและนวัตกรรมที่มีตอผลการดําเนินงานของธนาคารพาณิชย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สงผลทางตรงเชิงบวกตอการจัดการความรูและนวัตกรรม คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล ระดับมาก  
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 5.2.4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหง
นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม
การศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ที่ นํามาวิเคราะห  จํานวน 5 องคประกอบ พบวา ทั้ ง 5 
องคประกอบ มีอํานาจพยากรณ องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1โดยรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก การกระตุนทาง
ปญญา (x3) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (x1) การสรางแรงบันดาลใจ (x2) การสรางวิสัยทัศนรวม (x5) 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (x4) ตัวแปรทั้ง 5 องคประกอบน้ี สามารถรวมกันพยากรณองคกรแหง
นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมได
รอยละ 73.10 และมีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ ± 0.21187 สอดคลองกับสมมุติฐาน
ที่วา “มีตัวแปรพยากรณอยางนอย 1 องคประกอบ ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา
ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1” และมีตัวแปรอํานาจพยากรณ
เกินมากกวาที่ไดต้ังสมมุติฐานไว ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะ ผูบริหารสถานศึกษาไดใชความเปนภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมาใชในการบริหาร โดยมีเปาหมายเพ่ือสรางองคกรใหเกิดเปนองคกรแหงนวัตกรรม
การศึกษา เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษา พัฒนาครู มุงผลสัมฤทธ์ิ เกิดกับผูเรียน ซึ่งผูบริหารตองกระตุนใหครู 
หรือผูตามเกิดปญญา กระตุนใหเกิดกระบวนการคิดริเริ่มสรางสรรค คิดคนพัฒนาใหเกิดนวัตกรรมทาง
การศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีเอกลักษณ การสั่งการโดยใหครูหรือผูตามปฏิบัติงานดวยความรัก
และความเต็มใจ อยากที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จเพ่ือเปาหมายขององคกร หลีกเลี่ยงการใชอํานาจ และตอง
ไมลืมที่จะคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ความแตกตางระหวางบุคคล ความสามารถ และความถนัดของ
ครูหรือผูตาม สงเสริมการทํางานดวยการสรางแรงจูงใจแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน สนับสนุนสื่อ
สิ่งของอุปกรณในการพัฒนา และสรางบรรยากาศที่ดีในองคกร การสรางวิสัยทัศนรวม ผูนําตองกระตุนครู 
หรือผูตามใหตระหนักถึงเปาหมายขององคกร รูจักเสียสละสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวม มองที่เปาหมาย
เปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ Suhana et al. (2019) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม การแบงปนความรูในมหาวิทยาลัยเอกชนของอินโดนีเซีย 
นักวิชาการไดมุงเนนไปที่การสํารวจเก่ียวกับประเด็นที่สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากการศึกษา 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ถือเปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการสงผลตอพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในองคกร ระดับมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและ สอดคลองกับ Nancy (2020) ไดทําการ
วิจัยเรื่อง ภาวะผูนําและนวัตกรรม ในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ ผลการวิจัยสรุปไดวา องคประกอบของครู
ในโรงเรียน การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสงผลตอการจัดสภาพแวดลอมที่เปนนวัตกรรมในองคกร 
ในระดับมาก ตรงกับงานวิจัยของ Asiedu et al. (2020) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานดานนวัตกรรมในสถาบันอุดมศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถพยากรณ
ความสามารถในการจัดการความรูการปฏิบัติงานดานนวัตกรรมขององคกรไดในระดับมาก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และยังสงผลในเชิงบวกตอประสิทธิภาพของนวัตกรรมอีกดวย สอดคลองกับงานวิจัย
ของ ฐากูร อนุสรณพาณิชกุล (2563, น.14-24) ทําการวิจัยเรื่องรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ
การจัดการนวัตกรรมที่มีผลตอความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน ในเขตภาคเหนือตอนลาง พบวา ภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอการจัดการนวัตกรรมมาก รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการ
จัดการนวัตกรรมที่มีผลตอความสําเร็จวิสาหกิจชุมชน ในเขตภาคเหนือตอนลางประกอบดวย ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและการจัดการนวัตกรรมรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

 

5.6 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ
การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 มีดังน้ี 
 5.6.1 ขอเสนอแนะสําหรบัการนําผลการวิจัยไปใช 
  5.6.1.1 จากผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบวา อยูในระดับมากทุกดาน แตดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล เปนภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน 
   1) ผูบริหารควรคํานึกถึงความพึงพอใจของครูหรือผูตามกอนมอบหมายงานเสมอ 

   2) ผูบริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานเฉพาะอยางแกครูหรือผูตามใหปฏิบัติงานตาม
หนาที่อยางเปนระบบ และเหมาะสมกับบุคคล 

   3) ผูบริหารสถานศึกษาควรอธิบายถึงวิธีการปฏิบัติงานแกครูหรือผูตามอยางเปนขั้นตอน
และชัดเจน เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายของงาน 

  5.6.1.2 จากผลการศึกษาการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบวา อยูในระดับมากทุกดาน แตดานโครงสราง
องคกรที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน 

   1) โรงเรียนควรมีโครงสรางองคกรที่เหมาะสมระดับการบริหาร และหนาที่งานดานตาง 
ๆ ที่ชัดเจนเพ่ือที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานเกิดประสิทธิภาพ 

   2) โรงเรียนควรมีบรรยากาศการทํางานที่ยืดหยุน และเขากับสถานการณ สอดคลอง
ตามบริบททองถิ่น หรือสถานศึกษา 

 5.6.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  5.6.2.1 ควรทําวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
  5.6.2.2 ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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ภาคผนวก ก 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

1. รศ.ดร. บุญชวย ศิริเกษ 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

ตําแหนง ประธานหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร  

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีลานชาง 

 

2. ดร. กรรณกิา ไวโสภา 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  

สาขาวิชาวิจัย วัดผล และสถานการศึกษา 

ตําแหนง อาจารยประจําหลักสูตร สาขาวิชาการบริหารการศึกษา       

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  

วิทยาเขตศรีลานชาง 

 

3. ดร. วรรณที ศรีโนนยาง 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

เลย เขต 1 

 

4. ดร. ฤตธวัส พินิจนึก 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

ตําแหนง ศึกษานิเทศก สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเลย 

 

5. ดร. อรุณี ราชพัฒน 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนบานนาโคก 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูล 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคกรแหง 

นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

ประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

คําชี้แจง การจัดทําแบบสอบถามสําหรับการวิจัยเรื่องน้ี กําหนดใหมี 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเปน

แบบตรวจสอบรายการ (Check list) ถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จําแนก

ออกเปน 5 องคประกอบ คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี การสรางแรงบันดาล

ใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การสรางวิสัยทัศนรวม มีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating Scale) จํานวน 30 ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จําแนกออกเปน 7 

องคประกอบ คือ การติดตอสื่อสาร โครงสรางองคกร การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนใน

องคกร กลยุทธขององคกร การสนับสนุนบุคลากร การสงเสริมความคิดสรางสรรค การทํางานเปนทีม 

มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating Scale) จํานวน 39 ขอ 

คําตอบที่ไดจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิง

วาจะไดรับ ความอนุเคราะหจากทานเพ่ือประโยชน และคุณคาตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเกิด

ประสิทธิภาพ ย่ิงขึ้นไป 

จึงขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

นางสาวรัตนสุดา  พรมสุปด 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต ม หาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง (  ) หนาขอความที่เปนจริง 
 

1. เพศ  

(  ) ชาย 

(  ) หญิง    
 

2. อายุ  

(  ) ตํ่ากวา 31 ป 

(  ) ระหวาง 31 - 40 ป    

(  ) ระหวาง 41 - 50 ป 

(  ) มากกวา 50 ป 
 

3. ประสบการณ 

(  ) ตํ่ากวา 5 ป 

(  ) ระหวาง 5 - 10 ป    

(  ) ระหวาง 11 - 20 ป 

(  ) มากกวา 50 ป 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  
คําชี้แจง:  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่กําหนดในแตละหัวขอที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ทานมากที่สุดเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating Scale) จํานวน 30 ขอโดยกําหนดความหมายแตละ

ระดับดังน้ี 

5  หมายถึง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 

4  หมายถึง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก 

3 หมายถึง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

2  หมายถึง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอย 

1 หมายถึง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอยที่สุด 
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ขอ 

รายการขอความคิดเหน็ 

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงผูบริหารสถานศึกษา 

 

ระดับความคดิเห็น 
 

สําหรบั

ผูวิจัย 
 

5 
 

 

4 
 

3 
 

2 
 

1 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma) 

1. ผูบริหารมีความรอบรู และบริหารจัดการอยางเปน

ระบบ  

      

2. ผูบริหารมีศีลธรรม จริยธรรม มีการบริหารงานอยาง

โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 

      

3. ผูบริหารหลีกเลี่ยงการใชอํานาจ       

4. ผูบริหารไมมุงผลประโยชนสวนตน        

5. ผูบริหารเปนที่เคารพนับถือ มีความเช่ือมั่นศรัทธา       

6. ผูบริหารปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ และสุดความสามารถ       

2. การสรางแรงบนัดาลใจ(Inspirational Motivation) 

7. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคาของการ

ปฏิบัติงาน 

      

8. ผูบริหารสรางความเช่ือมั่นใหแกครูหรือผูตามทําใหเกิด

ขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 

      

9. ผูบริหารมีความพยายาม ทุมเทในการปฏิบัติงาน       

10. ผูบริหารมองสิ่งตาง ๆ อยางเขาใจ ยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้น

ในทุกเรื่อง 

      

11. ผูบริหารมองสถานการณอยางมีความหวัง วาตองมีสิ่งดี 

ๆ เกิดขึ้นในอนาคต 

      

3. การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation) 

12. ผูบริหารกระตุนครูหรือผูตามใหตระหนักถึงปญหาที่

เกิดขึ้น 

      

13. ผูบริหารสรางความทาทาย ใหครูหรือผูตาม       

14. ผูบริหารสนับสนุนการแสวงหาความรูใหม ๆ ของครู

หรือผูตาม 

      

15. ผูบริหารสงเสริมความรู หรือพัฒนาความสามารถของ

ครูหรือผูตาม 

      

16. ผูบริหารกระตุนใหครูหรือผูตามแกไขปญหาดวยตนเอง       

17. ผูบริหารมุงเนนความเจริญกาวหนาของครูหรือผูตาม       

18. ผูบริหารพรอมปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ       



163 
 

 

 

ขอ 

รายการขอความคิดเหน็ 

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงผูบริหารสถานศึกษา 

 

ระดับความคดิเห็น 
 

สําหรบั

ผูวิจัย 
 

5 
 

 

4 
 

3 
 

2 
 

1 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration) 

19. ผูบริหารมีการดูแลเอาใจใสในทุก ๆ เรื่อง       

20. ผูบริหารเขาใจถึงความแตกตางระหวางบุคคล       

21. ผูบริหารแสดงใหครูหรือผูตามรูสึกตนเองมีคุณคาหรือมี

ความสําคัญตอสถานศึกษา 

      

22. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามปฏิบัติงานดวยความ

ต้ังใจ 

      

23. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามพัฒนาจุดดอยของ

ตนเองอยูเสมอ 

      

24. ผูบริหารมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถ

ของครูหรือผูตาม 

      

25. ผูบริหารติดตามผลการปฏิบัติงาน เปนรายบุคคล       

5. การสรางวิสัยทัศนรวม(Building a Shared Vision) 

26. ผูบริหารมองภาพในอนาคตเพ่ือจะไปสูการเปลี่ยน 

แปลง 

      

27. ผูบริหารสรางทัศนคติของครูหรือผูตามในสถานศึกษา

ใหมองเปาหมายแหงความสําเร็จอันเดียวกัน 

      

28. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามมีความสามัคคี รวม

แรงรวมใจเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

      

29. ทุกคนในสถานศึกษารูจักเสียสละผลประโยชนสวนตน

เพ่ือประโยชนสวนรวม 

      

30. ทุกคนในสถานศึกษา มุงมั่นปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมาย

ของสถานศึกษา 

      

 

 
 
 
 
 
 
 
 

2 
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ขอ 

รายการขอความคิดเหน็ 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 

ระดับความคดิเห็น 
 

สําหรบั

ผูวิจัย 
 

5 
 

 

4 
 

 

3 
 

 

2 
 

 

1 
 

1. การติดตอสื่อสาร(Communication) 

31. บุคลากรในสถานศึกษามีการติดตอสื่อสารที่หลากหลาย

ชองทางอยางทั่วถึง 

      

32. การสื่อสารมีประสิทธิภาพ สมาชิกในสถานศึกษาเกิดความ

เขาใจเปาหมายเดียวกัน 

      

33. การดําเนินงานเกิดผลอยางรวดเร็ว       

34. มีการเผยแพรขอมูลขาวสาร นวัตกรรมสูภายนอก       

35. บุคคลภายนอก ติดตอสื่อสารกับสถานศึกษาไดงาย สะดวก 

และรวดเร็ว 

      

2. โครงสรางองคกร (Structure) 

36. มีการอํานวยความสะดวกตอการเกิดนวัตกรรม       

37. มีการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับภารกิจ และสอดคลอง

ตามบริบทสถานศึกษา 

      

38. มีความยืดหยุนตอการดําเนินงานตามสถานการณ       

39. ใหอิสระกับสมาชิกทุกคนในการคิด และตัดสินใจ       

40. มีการสงเสริมใหเกิดความสามัคคี รวมมือกันในการปฏิบัติ 

งาน 

      

3. การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร(Support mechanism) 

41. ผูบริหารมีการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน       

42. สมาชิกทุกคนเกิดแรงจูงใจ ในการคิดคนหรือริเริ่มสิ่งใหม

หรือพัฒนาสิ่งที่มีอยูใหดีขึ้นกวาเดิม 

      

43. ผูบริหารมุงเนนที่เปาหมาย        

44. มีการสนับสนุนที่หลากหลาย       

45. ผูบริหารเสริมแรงทางบวกดวยคําชม       

46. ผูบริหารสนับสนุนทางดานความคิด        

47. ผูบริหารสนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณตาง ๆ       

4. กลยุทธขององคกร(Strategy) 

48. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธของสถาน 

ศึกษา 
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ขอ 

รายการขอความคิดเหน็ 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 

ระดับความคดิเห็น 
 

สําหรบั

ผูวิจัย 
 

5 
 

 

4 
 

 

3 
 

 

2 
 

 

1 
 

49. สมาชิกทุกคนออกแบบวิธีการ ขั้นตอน หรือกระบวนการใน

การปฏิบัติงานทุกครั้ง 

      

50. สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 

จุดประสงคของสถานศึกษาที่ชัดเจน 

      

51. สมาชิกทุกคนทราบถึงหนาที่ภารกิจงานของตนเอง       

52. สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานดวยจุดประสงคเดียวกัน       

5. การสนับสนุนบคุลากร(Development human) 

53. ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนอํานวยความสะดวกใหกับสมาชิก

ในสถานศึกษา 

      

54. ผูบริหารสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ       

55. ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกทางดานความคิดริเริ่มสรางสรรค

สิ่งใหมๆ 

      

56. ผูบริหารสนับสนุนดานความรู และการพัฒนาองคความรู

ของสมาชิก 

      

57. ผูบริหารมีผลสะทอนในทางเชิงบวก เชน การใหกําลังใจ 

การเขาใจและรับฟงความเห็น 

      

58. ผูบริหารสนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่งใหม ๆ ตอไป       

6. การสงเสรมิความคิดสรางสรรค (Creativity) 

59. ผูบริหารสงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม ใหอิสระ และสนับ 

สนุนการคิดสิ่งใหม 

      

60. สมาชิกทุกคนรวมกันทําสิ่งใหมที่แตกตางจากแบบเดิมที่

ปฏิบัติอยู 

      

61. ผูบริหารสงเสริมคานิยมในการทํางานในลักษณะที่กลาคิด 

กลาลงมือทําสิ่งใหม 

      

2. สมาชิกทุกคนพรอมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือใหสถานศึกษาไดรับ

ประโยชนสูงสุด 

      

7. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

63. สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานดวยความรวมมือ รวมใจกัน       

64. สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน       

65. สมาชิกทุกคนมีการชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน       
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ขอ 

รายการขอความคิดเหน็ 

องคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา 

 

ระดับความคดิเห็น 
 

สําหรบั

ผูวิจัย 
 

5 
 

 

4 
 

 

3 
 

 

2 
 

 

1 
 

66. ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางสรางสรรค        

67. ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือ

เกิดประโยชนสูงสุด 

      

68. สมาชิกทุกคนมีประสิทธิภาพ มีความสามารถที่หลากหลาย        

69. ทุกคนในสถานศึกษาสามารถแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว       

 

 

ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

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

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

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

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

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

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

 

                                                 ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดี 

                                                นางสาวรัตนสุดา  พรมสุปด 

                                               ผูวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
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ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
ดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

ที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 

ขอ 

ความคิดเหน็ภาวะผูนําการเปลีย่น 

แปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 
แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

1. การมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or 

Charisma) 

1. ผูบริหารมีความรอบรู และบริหาร

จัดการอยางเปนระบบ  
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

2. ผูบริหารมีศีลธรรม จริยธรรม มีการ

บริหารงานอยางโปรงใส และสามารถ

ตรวจสอบได 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

3. ผูบริหารหลีกเลีย่งการใชอํานาจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

4. ผูบริหารไมมุงผลประโยชนสวนตน  +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชได 

5. ผูบริหารเปนที่เคารพนับถือ มีความ

เช่ือมั่นศรัทธา 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

6. ผูบริหารปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ และ

สุดความสามารถ 
+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใชได 

2. การสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational Motivation) 

7. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหผูรวมงาน

เห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

8. ผูบริหารสรางความเช่ือมั่นใหแกครู

หรือผูตามทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจ

ในการทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

9. ผูบริหารมีความพยายาม ทุมเทในการ

ปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

10. ผูบริหารมองสิ่งตาง ๆ อยางเขาใจ 

ยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในทุกเรื่อง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 
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ขอ 

ความคิดเหน็ภาวะผูนําการเปลีย่น 

แปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 
แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

11. ผูบ ริหารมองสถานการณ อย างมี

ความหวังวาตองมีสิ่งดี ๆ เกิดขึ้นใน

อนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

3. การกระตุนทางปญญา(Intellectual Stimulation) 

12. ผูบริหารกระตุนครูหรือผูตามใหตระหนัก

ถึงปญหาที่เกิดขึ้น 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใชได 

13. ผูบริหารสรางความทาทาย ใหครูหรือ

ผูตาม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

14. ผูบริหารสนับสนุนการแสวงหาความรู

ใหม ๆ ของครูหรือผูตาม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

15. ผูบริหารสงเสริมความรู หรือพัฒนา

ความสามารถของครูหรือผูตาม 
+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชได 

16. ผูบริหารกระตุนใหครูหรือผูตามแกไข

ปญหาดวยตนเอง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

17. ผูบริหารมุงเนนความเจริญกาวหนา

ของครูหรือผูตาม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

18. ผูบริหารพรอมปรับตัวกับการเปลี่ยน 

แปลงอยูเสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(Individualized Consideration) 

19. ผูบริหารมีการดูแลเอาใจใสในทุก ๆ 

เรื่อง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

20. ผูบริหารเขาใจถึงความแตกตางระหวาง

บุคคล 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

21. ผูบริหารแสดงใหครูหรือผูตามรูสึก

ตนเองมีคุณคาหรือมีความสําคัญตอ

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

22. ผูบริหารส งเสริม ใหครูหรือผู ตาม

ปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 
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ขอ 

ความคิดเหน็ภาวะผูนําการเปลีย่น 

แปลงผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 
แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

23. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามพัฒนา

จุดดอยของตนเองอยูเสมอ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

24. ผูบริหารมอบหมายงานตรงกับความรู

ความสามารถของครูหรือผูตาม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

25. ผูบริหารติดตามผลการปฏิบัติงาน เปน

รายบุคคล 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

5. การสรางวิสัยทัศนรวม(Building a Shared Vision) 

26. ผูบริหารมองภาพในอนาคตเพ่ือจะ

ไปสูการเปลี่ยนแปลง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

27. ผูบริหารสรางทัศนคติของครูหรือผู

ตามในสถานศึกษาใหมองเปาหมาย

แหงความสําเร็จอันเดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

28. ผูบริหารสงเสริมใหครูหรือผูตามมี

ความสามัคคี รวมแรงรวมใจเปนอัน 

หน่ึงอันเดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

29. ทุกคนในสถานศึกษารูจักเสียสละ

ผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชน

สวนรวม 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใชได 

30. ทุกคนในสถานศึกษา มุงมั่นปฏิบัติ 

งานเพ่ือเปาหมายของสถานศึกษา 
+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชได 
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ขอ 

ความคิดเหน็องคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาโรงเรยีน สังกัดสํานักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

1. การติดตอสื่อสาร(Communication) 

31. บุคลากรในสถานศึกษามีการติดตอ 

สื่อสารที่หลากหลายชองทางอยาง

ทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

32. การสื่อสารมีประสิทธิภาพ สมาชิกใน

สถานศึกษาเกิดความเขาใจเปาหมาย

เดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

33. การดําเนินงานเกิดผลอยางรวดเร็ว +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

34. มีการเผยแพรขอมูลขาวสาร นวัตกรรม

สูภายนอก 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

35. บุ คคลภายนอก ติดต อสื่ อสารกับ

สถานศึกษาไดงาย สะดวก และรวดเร็ว 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

2. โครงสรางองคกร (Structure) 

36. มีการอํานวยความสะดวกตอการเกิด

นวัตกรรม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

37. มีการจัดบุคลากรให เหมาะสมกับ

ภารกิจ และสอดคลองตามบริบท

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

38. มีความยืดหยุนตอการดําเนินงานตาม

สถานการณ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

39. ใหอิสระกับสมาชิกทุกคนในการคิด 

และตัดสินใจ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

40. มีการสงเสริมให เกิดความสามัคคี 

รวมมือกันในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

3. การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร(Support mechanism) 

41. ผูบริหารมีการสรางแรงบันดาลใจใน

การทํางาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 
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ขอ 

ความคิดเหน็องคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

42. สมาชิกทุกคนเกิดแรงจูงใจ ในการคิดคน

หรือริเริ่มสิ่งใหมหรือพัฒนาสิ่งที่มีอยู

ใหดีขึ้นกวาเดิม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

43. ผูบริหารมุงเนนที่เปาหมาย  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

44. มีการสนับสนุนที่หลากหลาย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

45. ผูบริหารเสริมแรงทางบวกดวยคําชม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

46. ผูบริหารสนับสนุนทางดานความคิด  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

47. ผูบริหารสนับสนุนสื่อ สิ่งของอุปกรณ

ตาง ๆ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

4. กลยุทธขององคกร(Strategy) 

48. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกําหนด

กลยุทธของสถานศึกษา 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

49. สมาชิกทุกคนออกแบบวิธีการ ขั้นตอน 

หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานทุก

ครั้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

50. สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจ เปาหมาย จุดประสงคของ

สถานศึกษาที่ชัดเจน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใชได 

51. สมาชิกทุกคนทราบถึงหนาที่ภารกิจ

งานของตนเอง 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

52. สมาชิกทุ กคนปฏิ บั ติงานด วยจุด 

ประสงคเดียวกัน 
+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใชได 

5. การสนับสนุนบคุลากร(Development human) 

53. ผูบริหารสงเสริม สนับสนุนอํานวย

ความสะดวกใหกับสมาชิกในสถาน 

ศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

54. ผูบริหารสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมี

สวนรวมในการตัดสินใจ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 
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ขอ 

ความคิดเหน็องคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

55. ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกทางดาน

ความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

56. ผูบริหารสนับสนุนดานความรู และ

การพัฒนาองคความรูของสมาชิก 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

57. ผูบริหารมีผลสะทอนในทางเชิงบวก 

เชน การใหกําลังใจ การเขาใจและรับ

ฟงความเห็น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

58. ผูบริหารสนับสนุนใหสมาชิกคิดคนสิ่ง

ใหม ๆ ตอไป 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

6. การสงเสรมิความคิดสรางสรรค (Creativity) 

59. ผูบริหารสงเสริมการคิดเชิงนวัตกรรม 

ใหอิสระ และสนับสนุนการคิดสิ่งใหม 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

60. สมาชิกทุกคนรวมกันทํ าสิ่ งใหมที่

แตกตางจากแบบเดิมที่ปฏิบัติอยู 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

61. ผูบริหารสงเสริมคานิยมในการทํางาน

ในลักษณะที่กลาคิด กลาลงมือทําสิ่ง

ใหม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

62. สมาชิกทุกคนพรอมที่จะปฏิบัติงาน

เพ่ือใหสถานศึกษาไดรับประโยชน

สูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

7. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

63. สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานดวยความ

รวมมือ รวมใจกัน 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใชได 

64. สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

65. สมาชิกทุกคนมีการชวยเหลือเพ่ือน

รวมงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

66. ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยาง

สรางสรรค  
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 
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ขอ 

ความคิดเหน็องคกรแหงนวัตกรรม

การศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 

ความคิดเหน็ของ

ผูเชีย่วชาญ 

 (คนที่) 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

แปล

ผล 

1 2 3 4 5 

67. ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยาง

เต็มความสามารถเพ่ือเกิดประโยชน

สูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

68. สมาชิกทุกคนมีประสิทธิภาพ มี

ความสามารถที่หลากหลาย  
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

69. ทุกคนในสถานศึกษาสามารถแกไข

ปญหาไดอยางรวดเร็ว 
+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชได 
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ภาคผนวก ฉ 

คาความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) 
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คาสัมประสทิธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha)  
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา 

    เลย เขต 1 
1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or 

Charisma) 
 

 

 

 
 

 

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 
 

 
 

 
 

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
 

 

 

 
 
 

1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 

 

 
 

 

1.5 การสรางวิสัยทัศนรวม (Building a Shared Vision) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.871 5 

 

 

 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.898 6 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.916 5 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.855 7 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.876 7 
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2. การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

    ประถมศึกษาเลย เขต 1 

 2.1 การติดตอสื่อสาร (Communication) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.915 5 

 

 2.2 โครงสรางองคกร (Structure) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.890 5 

 

2.3 การสนับสนุนสิ่งที่กอเกิดการขับเคลื่อนในองคกร (Support mechanism) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.913 7 

  

2.4 กลยุทธขององคกร (Strategy) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.936 5 

 

 2.5 การสนับสนุนบุคลากร (Development human) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.901 6 

 

 2.6 การสงเสรมิความคิดสรางสรรค (Creativity) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.750 4 

 

 2.7 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.895 7 
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3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาทีส่งผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม 

    การศึกษาของโรงเรียน สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.986 69 
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ภาคผนวก ช  

คาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Coefficient)
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ-สกุล  : นางสาวรัตนสุดา พรมสุปด 
วันเดือนปเกิด : 25 กรกฎาคม 2536 
สถานทีเ่กิด : 123 หมู 4 ตําบลนาแค อําเภอนายูง จังหวัดอุดรธานี 
ที่อยูปจจุบัน : โรงเรียนบานหวยพิชัย ตําบลหวยพิชัย อําเภอปากชม จังหวัดเลย 
ประวัติการศึกษา   
       
       

: พ.ศ. 2548  ประถมศึกษา โรงเรียนชายแดนประชาสรรค 
พ.ศ. 2551  มธัยมศึกษาตอนตน โรงเรียนนํ้าโสมพิทยาคม 

       พ.ศ. 2554  มธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนกรุงเทพเฮลเทค  
กรุงเทพมหานคร 

      พ.ศ. 2560  ปริญญาตรีครศุาสตรบัณฑิต วิชาภาษาอังกฤษ 
               มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา   
               กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการทํางาน : ครู โรงเรียนบานหวยพิชัย สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่   
การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 
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