
บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 ในงานวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม” ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และแสดงรายละเอียด
ตามล าดับ ต่อไปนี้ 
  1. นวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   1.1 ความหมายของผู้น า 
   1.2 ภาวะผู้น า 
  2. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
   2.1 แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 
   2.2 ความหมายของนวัตกรรม 
   2.3 คุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  3. บริบทของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   3.1 ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   3.2 โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   3.3 บริบทด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
 
 2.1.1 ความหมายของผู้น า 
  ผู้น าเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบริหารงานในองค์การ องค์การจะประสบความ- 
ส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานนั้นปัจจัยส าคัญที่สุดก็คือผู้น า ถ้าองค์การใดได้ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
ก็จะสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน ตลอดจนท ากิจกรรมต่าง  ๆ ใน
องค์การให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  
  สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตสิริ, (บ.ก.) (2540, น. 43) ให้นิยามของผู้น า  
ไว้ว่า ผู้น าที่แท้จริงต้องมีวิสัยทัศน์ มีทัศนะกว้างไกล และสามารถท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับ และยินดี
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ร่วมปฏิบัติตาม นอกจากนี้ยังได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่สามารถก่อให้สังคมมีจุดหมาย
ร่วมกันและรวมพลังกันปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย และภาวะผู้น าคือ ภาวะที่ก่อให้ 
เกิดศรัทธาเป็นที่ยอมรับและเกิดจุดมุ่งหมายร่วมกันในสังคมนั้น ๆ ภาวะผู้น าอาจจะมีในบุคคลที่ด ารง
ต าแหน่งหัวหน้า รึมิใช่ก็ได้ หรืออาจกล่าวได้ว่าความหมายของ ผู้น า มีข้อสรุป 2 ประการ ได้แก่ 
   1. ผู้น า คือ ผู้ที่มีผู้คนเดินตามหรือท าตามในสิ่งที่ผู้น าพยายามจะน าให้ท า การเดิน
ตามหรือท าตามนั้น มิได้หมายความว่าท ากันเฉพาะในขณะที่ผู้น านั้น ๆ มีอ านาจอยู่ สามารถท าให้ผู้คน 
เกรงกลัวจึงเดินตามท าตามในสิ่งที่ผู้น าสั่งให้ท า แต่แม้ว่าผู้น านั้น ๆ ไม่ได้อยู่ในอ านาจแล้ว ผู้คนก็ยัง
เดินตามท าตามในสิ่งที่ผู้น าเหล่านั้นพูดไว้หรือปฏิบัติไว้เป็นแบบอย่าง 
   2. ผู้น า คือ ผู้ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่ ผลส าเร็จที่ดี ผลความส าเร็จ
เป็นสิ่งที่วัดผลของภาวะผู้น า ผู้น าที่แท้จริงอาจจะไม่ใช่ผู้น าที่อยู่ในต าแหน่ง แต่เป็นผู้ที่สามารถท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้จริง ๆ   
  อาคม วัดไธสง (2547, น. 3) ได้สรุปความหมาย ผู้น า ไว้ว่า ใครก็ได้ที่สามารถน าผู้อ่ืน
หรือกลุ่ม โดยพฤติกรรมของเขามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืน ท าให้คนอ่ืนมีพฤติกรรมคล้อยตาม 
ตลอดทั้งการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์การ และภาวะ
ผู้น า คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในรูปของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งจะก่อให้ เกิด 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพ่ือให้การ
ด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง 
  วิเชียร วิทยอุดม (2548, น. 3) ได้ให้ความหมายของ ผู้น า ไว้ว่า ผู้น าจะเป็นเพียงบุคคล ที่
ยอมรับหรือยกย่องให้เป็นหัวหน้าจากสมาชิกในกลุ่ม เนื่องจากลักษณะใดลักษณะหนึ่งอันเกิดจาก
บุคลิกลักษณะของเขาในสถานการณ์หนึ่ง ๆ  ซ่ึงยอมรับในตัวเขา เช่น เป็นคนกล้า มีความรู้ความสามารถ 
มีสติปัญญาฉลาดหลักแหลมกว่าคนอ่ืน ส าหรับภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า จะต้องมีบุคลิกภาพพิเศษ 
หลายอย่าง สามารถที่จะบังคับบัญชาผู้อ่ืนได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) จากต าแหน่งและ
อ านาจบารมี (Power) ที่ได้จากตัวเขาเองเป็นเครื่องมือ และสามารถสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีความเชื่อถือ ยอมร่วมมือหรือยอมรับในตัวของเขาได้ ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพลักษณะของความ
เป็นผู้น า ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม การตัดสินใจ เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือ
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, น. 30) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น า เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม 
ปฏิบัติหน้าที่ของความเป็นผู้น า บุคคลผู้ผลักดัน (Mobilize) ผู้ดลบันดาล (Inspire) ผู้สร้างพลังร่วม 
(Synergizer) ผู้สร้างแรงจูงใจกระตุ้น (Motivator) ผู้ก่อให้เกิดพลัง (Energizer) การปฏิบัติการ
ด าเนินการของมวลสมาชิกให้เข้าสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ ส่วนภาวะผู้น านั้น จะต้องเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการโน้มน้าว มีอิทธิพลกับกลุ่มคน ดังนั้น สาระของภาวะผู้น าจึงหมายถึง ความสามารถใน
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การบริหารตนเองและครองใจคนอื่นได้ โดยสามารถใช้คนอ่ืนให้ท าบางอย่างตามเป้าหมายและแนวทาง 
ที่ตนวาดฝันหรือคาดคะเนเองได้ 
  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, น. 1) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับ 
และยกย่องจากผู้อ่ืน หรือบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมา หรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าในการ
ด าเนินงานต่าง ๆ ในองค์กรต้องอาศัยบุคคลที่เป็นผู้น าและมีความเป็นผู้น าจึงจะท าให้องค์กรด าเนิน 
ไปอย่างบรรลุผลส าเร็จจามวัตถุประสงค์ และน าพาหน่วยงานไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 
  จากที่ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายของผู้น า พบว่า ผู้น า คือบุคคลที่สามารถน าพาผู้อื่นที่
อยู่ในองค์การร่วมมือร่วมใจด าเนินกิจการงานต่าง ๆ ไปสู่ความส าเร็จ โดยที่บุคคลนั้นสามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีวิสัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถ 
เป็นที่ยอมรับนับถือ ส่วนภาวะผู้น า จะเป็นเรื่องของลักษณะหรือคุณสมบัติเฉพาะตนที่จะช่วยส่งเสริม
การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ 
 
 2.1.2 ภาวะผู้น า 
  ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1940–1950 การวิจัยพฤติกรรมผู้น า ถูกศึกษาอย่างกว้างขวาง 
โดยเฉพาะการศึกษา ส่วนมากมุ่งเน้นวิเคราะห์ถึงองค์ประกอบอันเป็นปัจจัยที่ส าคัญของผู้น า 2 อย่าง 
คือ มุ่งงานและมุ่งคน ตัวอย่างจากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท และที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน 
จึงเป็นจุดเริ่มแรกของการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า หลังจากนั้นก็มีทฤษฎีการศึกษาภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ  
เช่น ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theories) ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ Contingency 
Leaders Theory) ทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path Goal Theory) ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของการเป็น
ผู้น า (a Participation Theory of Leadership) ทฤษฎีความเป็นผู้น าตามวงจรชีวิต ( a Life Cycle 
Theory of Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงต่อเนื่อง (Continuum of Leadership Theory) เป็นต้น 
ทฤษฎีภาวะผู้น าแต่ละแบบอย่างที่จะน าไปประยุกต์ใช้กับการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลและเป็นผลดี  
นั้นขึ้นกับว่า ผู้น าแต่ละคนมีความพยายามในการสร้างสัมพันธ์โดยการผสมผสานของแต่ละแบบอย่าง
ของทฤษฎี เพ่ือน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์กับองค์การได้มากท่ีสุดเท่าที่จะท าได้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2548, 
น. 100) 
  การศึกษาเกี่ยวกับผู้น าตั้งแต่ยุคเริ่มแรกจนถึงปัจจุบัน ได้มีทฤษฎีเกิดขึ้นมากมาย แต่ละ
ทฤษฎีก็เหมาะตามยุคสมัย เมื่อเวลาผ่านไปก็อาจลดความส าคัญลงไปบ้าง และเกิดทฤษฎีใหม่ ๆ ขึ้นมา 
หรือไม่ก็มีการศึกษาต่อเนื่องเกี่ยวพันกันมากข้ึน จึงท าให้ทฤษฎีต่าง ๆ ยังคงเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา 
อยู่เสมอ การน าเสนอทฤษฎีภาวะผู้น าในตอนนี้จะแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ทฤษฎีผู้น าทั่วไป และ  
2) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ ์
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   1. ทฤษฎีผู้น าทั่วไป ประกอบด้วย 6 ทฤษฎี 
    1.1 ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) 
    1.2 ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) 
    1.3 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory)  
    1.4 ทฤษฎีผู้น าแบบตารางการบริหาร (Managerial Grid of Leadership 
Theory) 
    1.5 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) 
    1.6 ทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ (System 4 Management) 
   2. ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ ประกอบด้วย 4 ทฤษฎี 
    2.1 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และบลังชาร์ด (The Situational 
Leadership Theory) 
    2.2 ทฤษฎีการตัดสินใจ (The Leadership Decision-making Theory) 
    2.3 ทฤษฎี ผู้ น าตามสถานการณ์ ของฟี ด เลอร์  (Fiedler’s Leadership 
Contingency Theory) 
    2.4 ทฤษฎีผู้น าทางสู่ เป้าหมายของเฮาส์ (House’s Path-goal Theory of 
Leadership) 
  การศึกษาแนวการศึกษาผู้น าและทฤษฎีภาวะผู้น า เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารการศึกษา 
สามารถเลือกใช้ทฤษฎีผู้น า แบบผู้น าให้เหมาะสมกับผู้ตาม เพ่ือจะได้จูงใจผู้ตาม ให้ท างานให้ประสบ
ความส าเร็จทั้งต่อตนเองและต่อองค์การ (อาคม วัดไธสง, 2547, น. 42-43, 65) 
  เป็นเวลากว่าพันปีแล้วที่นักปรัชญา นักประวัติศาสตร์ และนักสังคมศาสตร์ ได้พิจารณา 
ถึงปรากฏการณ์ของเรื่องภาวะผู้น า บุคคลทั่วไปหรือผู้จัดการในองค์กรสามารถศึกษาเรื่องภาวะผู้น า
หรือการเป็นผู้น าจากงานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งงานวิจัยเรื่องภาวะผู้น าหรือการเป็นผู้น าตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน 
สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ทฤษฎีหลัก 
   1. ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) 
   2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) 
   3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Contingency Theory) 
   4. ทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 
Theory) 
  ทฤษฎีแรก ได้สันนิษฐานว่าแหล่งปฐมภูมิของความมีประสิทธิภาพของการเป็นผู้น า  มา
จากคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผู้น าคนนั้นเอง อย่างไรก็ตามคุณลักษณะแต่เพียงอย่างเดียวก็ไม่
สามารถอธิบายเรื่องความมีประสิทธิภาพของการเป็นผู้น าได้ ส่วนทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น าได้มุ่งเน้น
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ที่ประเด็นที่ว่า โดยปกติ ผู้น าท าอะไร เมื่อต้องมีปฏิสัมพันธ์กับพนักงาน ซึ่งทฤษฎีนี้พยายามที่จะอธิบาย 
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่ผู้น าท า และการมีปฏิกิริยาตอบกลับของพนักงานทั้งในเรื่องของอารมณ์
และพฤติกรรม อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมไม่สามารถให้เหตุผลในเรื่องการเป็นผู้น าในสถานการณ์ที่
แตกต่างกัน ดังนั้น ทฤษฎีที่สาม หรือ ทฤษฎีสถานการณ์ จึงได้ท าการศึกษารูปแบบของภาวะผู้น า     
ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน แต่ทฤษฎีนี้ก็ไม่สามารถให้เหตุผลส าหรับเรื่องการสร้างแรงบันดาลใจและ
นวัตกรรมที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี เพ่ือใช้ในการแข่งขันกับโลกธุรกิจในปัจจุบัน ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้มี
การศึกษาในเรื่องเหล่านี้มากขึ้น จนกลายเป็นที่มาของทฤษฎีผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งทฤษฎีนี้ได้
แสดงให้เห็นว่าผู้น าสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามให้หลุดพ้น (transcend) ต่อการกระท าที่
มุ่งเพ่ือผลประโยชน์ของตน (Self-interest) เพ่ือท าให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดขององค์กรแทน (ชัยเสฏฐ์ 
พรหมศรี, 2554, น. 47-49) 
  การศึกษาถึงแนวคิดต่าง ๆ เกี่ยวกับลักษณะของภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่จ าเป็น และเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งส าหรับผู้บริหารงานขององค์การที่จะต้องน าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 
และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมของผู้บริหาร ในลักษณะที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน  
ที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต่อองค์การให้มากที่สุด ในการศึกษาลักษณะผู้น านั้น จะท าให้เรา
สามารถวิเคราะห์ถึงพฤติกรรมของผู้น าและลักษณะของการด าเนินงานขององค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่ง
ลักษณะของผู้น า จะหมายถึง กระบวนการที่ท าให้บุคคลอื่นท าในสิ่งที่ผู้น าจะต้องน า หรืออาจหมายถึง 
พฤติกรรมที่มีเป้าหมายเพ่ือให้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน ซึ่งจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์สิ่งแวดล้อม
ต่าง ๆ ที่ท าให้ลักษณะของผู้น าแตกต่างกันไป (วิเชียร วิทยอุดม, 2548, น. 7) 
  จากภาวะวิกฤตของระบบราชการที่ต้องการการแก้ไขอย่างเร่งด่วนเมื่อปี พ.ศ. 2540 
สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตสิริ, (บ.ก.) (2540, น. 85-89) ได้เสนอภาวะผู้น าที่คาดหวัง
และเป็นที่ต้องการไว้ดังนี้ 
   1. ผู้น าผู้ยึดหลักการ ซึ่งผู้น าลักษณะนี้เป็นลักษณะพ้ืนฐานที่จะน าพาผู้อ่ืนให้
สามารถก้าวตามด้วยความเต็มใจและเชื่อม่ัน 
   2. ผู้น าผู้มีความรู้และวิสัยทัศน์ การมีผู้น าที่มีความรู้แลวิสัยทัศน์ที่แจ่มชัด จะเป็น
สิ่งที่ส าคัญมาก เพราะจะสามารถพาองค์กรให้ก้าวเดินไปในทิศทางที่ถูกต้อง 
   3. ผู้น าผู้เป็นนักปฏิบัติ ผู้น าที่ดีควรจะเป็นนักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นจริงได้โดยได้รับการต่อต้านจากสมาชิกในองค์กรน้อยที่สุด การสร้างสิ่งใหม่ ๆ 
ที่ดีกว่าให้เพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ  และท าให้สิ่งที่แย่กว่าค่อย ๆ จางหายไปในที่สุด เป็นการพัฒนาโดย  
ให้มีวิวัฒนาการของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ก่อให้เกิดความตื่นตระหนกแก่คนในองค์กรทันที ผู้น าที่เป็น
นักปฏิบัติที่ท าให้เกิดรูปธรรมของการกระท าได้อย่างจริงจัง จึงจะเป็นผู้น าที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ขึ้นอย่างจริงจัง 
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   4. ผู้น าผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ในการท างาน คือ ผู้ที่สร้างวัฒนธรรมใหม่ ๆ กล้าที่จะ
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหาที่จะตามมา มีความมุ่งมั่นที่จะท าให้ ผลส าเร็จ
เกิดขึ้นโดยละทิ้งความกังวลในข้อปลีกย่อย ยืนหยัดในหลักการพ้ืนฐานแต่อะลุ้มอล่วยในรายละเอียด
ของการปฏิบัติ ส่งเสริมผู้มีความตั้งใจท างานและร่วมสร้างวัฒนธรรมการท างานแบบใหม่พร้อมทั้ง
ปกป้องและให้การตอบแทนที่ดีงาม  
  สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ และสุทธิลักษณ์ สมิตสิริ, (บ.ก.) (2540, น. 57) ยังได้ยกตัวอย่าง
ลักษณะของผู้น าในปัจจุบันไว้ว่า ต้องเป็นคนฉลาด เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม เป็นคนติดต่อสื่อสารกับผู้คน 
รู้เรื่อง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในองค์กร และยังได้สรุปไว้อีกว่า ผู้น าของไทยในอนาคต ควรจะมี
คุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
   1. สภาพจิตมีความมั่นคง หรือมีความกล้าในระดับหนึ่ง เป็นภาวะของจิตวิญญาณ 
   2. เป็นผู้มีความเมตตากรุณา รักความถูกต้องและรู้จักเสียสละ คุณธรรมนี้ย่อมท า
ให้ผู้น าเป็นที่ยอมรับนับถือ 
   3. เป็นผู้มีทัศนคติมุ่งไปข้างหน้า มุ่งไปในทางสร้าง มุ่งไปในทางแก้ มุ่งไปในทางท า 
คือมีวิธีมองโลก วิธีมองคนในเชิงบวกมากกว่าคิดจะถอยหลัง รีรอหรือยอมแพ้ คือมองหาอนาคตแทน
การบ่นถึงอดีต สิ่งนี้เป็นเรื่องส าคัญ เพราะเสมือนเป็นการต่อยอดให้พลังจิตนั่นเอง 
   4. เป็นผู้มีความสามารถในด้านการพูด การแสดงออก เนื่องจากผู้น าต้องพูดกับคน 
ต้องเกี่ยวกับคน เพราะฉะนั้นความสามารถในการพูด การแสดงออกในการสื่อความต่าง ๆ จึงเป็น
ลักษณะที่ส าคัญ 
   5. เป็นผู้ท าอะไรให้ได้ผลที่จริงจัง เป็นผลงาน จะบริหารงานก็บริหารได้ ท าอะไร
เองก็ท าได้ ต้องแก้ปัญหาก็แก้ได้ 
  นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2545, น. 16) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ มิใช่
บุคคล กล่าวคือ ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม เพ่ือการก าหนดเป้าหมาย 
และการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และหากกล่าวถึงความเข้มแข็งของภาวะผู้น าในองค์การ ก็ดูได้จาก
ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายนั่นเอง 
  วิเชียร วิทยอุดม (2548, น. 268-270) ได้สรุปไว้ว่า คุณสมบัติที่ดีของผู้น า ได้แก่ 
   1. ต้องเป็นคนที่ตั้งใจเข้ามาท างานและมีความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ  
   2. ต้องเป็นคนที่มีความสามารถในการรับรู้ 
   3. ต้องเป็นคนที่มีความสามารถเหมาะสมในการมองประเด็นและปัญหาต่าง ๆ ได้
อย่างมีเหตุผล 
   4. ต้องเป็นคนที่มีความสามารถในการจัดล าดับได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
   5. ต้องเป็นคนที่มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 
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  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, น. 17-26) ได้กล่าวไว้ว่า ก้าวแรกของผู้น าคือ  
   1. การยอมรับตัวเองอย่างที่เราเป็น 
   2. ค้นหาตนเองให้พบและพัฒนาจุดเด่นของตนเองให้ดีที่สุด 
   3. การยืนหยัดการพัฒนาความสามารถท่ีค้นพบ 
   4. ต้องระลึกเสมอว่าผู้น าต้องมีอุปสรรคเสมอ 
  นอกจากนี้ ลักษณะส าคัญของผู้น าอ่ืน ๆ ได้แก่ ต้องมีเป้าหมาย ต้องรู้จักการจัดการที่ดี 
ต้องท าความเข้าใจบุคลากร และต้องสื่อสารเป็น 
  ดิลก บุญเรืองรอด (2552, น. 21) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมในการ
ท าให้บุคคลท ากิจกรรมไปสู่เป้าหมายร่วมกัน หรือ หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลต่อการท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ของกลุ่มคน เพ่ือการตั้งและการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ส่วน ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับสิทธิมอบหมาย
และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้น าภารกิจไปสู่ความส าเร็จ 
  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, น. 1) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะความเป็นผู้น า หมายถึง บุคคล
ที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับ และยกย่องจากบุคลอ่ืน เป็นผู้ท า
ให้ผู้อ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการ ประสานงานโดย
อาศัยอ านาจหน้าที่ เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ ความเป็นผู้น า หมายถึง 
ผู้ที่มีความสามารถในการใช้ศิลปะในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
ด้วยความเต็มใจ 
  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2554, น. 26) ได้สรุปไว้ว่า การเป็นผู้น า คือ กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งชักจูงบุคคลอ่ืนให้ท าตาม เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และสามารถน าองค์กรไปสู่ทิศทางที่ท าให้
เกิดความสมัครสมานสามัคคีและเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน (Cohesive and Coherent) ซึ่งผู้น าสามารถ
ท ากระบวนการนี้ให้บรรลุผลส าเร็จได้ ก็โดยการประยุกต์คุณสมบัติต่าง ๆ  (Attributes) ของการเป็น
ผู้น า เช่น ความเชื่อ (Beliefs)  ค่านิยม (Values) จริยธรรม (Ethics) คุณลักษณะ (Character) ความรู้ 
(Knowledge) และทักษะ (Skills) เป็นต้น 
  นอกจากนี้ ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2554, น. 121) ได้สรุปไว้ว่า การก้าวขึ้นสู่ความเป็นผู้น า ที่
มีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยทักษะที่ส าคัญหลายประการ ฉะนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องหมั่นฝึกฝนและ
พัฒนาทักษะต่าง ๆ เพ่ือความเป็นผู้น าและบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทักษะหรือปัจจัยที่
ส าคัญต่อความเป็นผู้น ามีด้วยกัน 8 ประการ โดยผู้บริหารส่วนใหญ่ในองค์กรทุกระดับได้ประจักษ์ชัด
ว่าทักษะทั้ง 8 ประการนี้เป็นกุญแจส าคัญของพวกตนที่ควรมีไว้เพ่ือสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
ได้แก่ 
   1. การบริหารพนักงาน (Leading Employees) 
   2. ความฉลาดหลักแหลม (Resourcefulness) 
   3. ความกล้าตัดสินใจ (Decisiveness) 
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   4. การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Managing Change) 
   5. ความตรงไปตรงมาและใจเย็น (Straightforwardness and Composure) 
   6. สร้างความสัมพันธ์และพัฒนาดีขึ้นต่อเนื่อง (Building and Mending 
Relationship) 
   7. ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง (Doing Whatever it Takes) 
   8. การใช้รูปแบบของการจัดการแบบมีส่วนร่วม (Employing Participative 
Management Style) 
  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, น. 13, 39) ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การโน้มน้าว
และจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการขององค์กร ผู้น าที่เข้มแข็งเป็น
หัวใจส าคัญส าหรับองค์การ เพราะผู้น ามีหน้าที่ก าหนดวิสัยทัศน์สนับสนุนยุทธศาสตร์ขององค์การ และ 
เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของบุคลากรในองค์การก้าวไปสู่
ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
  จากการศึกษาค้นคว้า พบว่า ลักษณะของภาวะผู้น าและคุณสมบัติของผู้น า เป็นสิ่งที่
สามารถเรียนรู้ได้ การเป็นผู้น าต้องมีความหลากหลายในเรื่องต่าง ๆ  เช่น ความสัมพันธ์ การมีอิทธิพล
และอ านาจ ความกล้าและการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น ซึ่งความเป็นผู้น าสามารถที่จะเรียนรู้ได้จากการ
เริ่มพัฒนาคุณภาพผู้น าของตนเองและฝึกฝนจากประสบการณ์ทางการงานและชีวิต และคุณสมบัติที่
ส าคัญของผู้น าคือ จะต้องเป็นคนมีวิสัยทัศน์ มีความรู้ และสามารถสื่อสารได ้
 
2.2 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
 2.2.1 แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21  
  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, น. 30) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาผู้น าไทยเพ่ือศตวรรษที่ 
21 ไว้ว่า สภาวะที่ผู้น าและผู้ตามในสังคมไทยจะต้องเผชิญในปัจจุบันและอนาคต จะประกอบด้วย  
สิ่งต่อไปนี้ 
   1. กระแสประชาธิปไตย จะมีมากขึ้น 
   2. กระแสโลกที่ไร้พรมแดน จะก่อให้เกิดการบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่ผู้น า
จะต้องแสวงหา คือ การหารูปแบบผสมผสานที่เหมาะสม ระหว่างกระแสโลกกับกระแสวัฒนธรรม
ท้องถิ่น 
   3. กระแสข่าวสารข้อมูล ผู้บริหารยุคใหม่ต้องคิดอยู่เสมอว่าจะเชื่อมโยงเทคโนโลยี
ใหม ่ๆ ให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การได้อย่างไร 
   4. กระแสวัฒนธรรม เมื่อโลกเปลี่ยนแปลงไป การปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ 
ของคนในระดับต่าง ๆ ในองค์การย่อมเกิดขึ้นได้ เช่น ความอดทน ความจงรักภักดี ความนิยมวัตถุ 
ภาษาสากล การท างานเป็นทีม การบริหารงานเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นต้น  
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  สัมฤทธิ์ กางเพ็งและประยุทธ ชูสอน (2557, น. 75-80) ได้กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบัน
เป็นยุคของคนใน generation Z เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ชอบใช้ Internet หรือที่เรียกกันว่าเป็นชาวเน็ต 
(Netizen) เด็กยุคใหม่จ าเป็นต้องมีคุณลักษณะเปลี่ยนไปจากเดิมโดยให้สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุข จึงต้องมีทักษะที่จ าเป็นเพื่อการด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 (21st Century Skills) คือ  
   1. 3Rs ได้แก่ Reading (อ่านออก) (W) Riting (เขียนได้) และ (A) Rithmetics 
(คิดเลขเป็น)  
   2. 7Cs ได้แก่  Critical thinking & Creativity & Innovation (ทักษะด้านการ
สร้างสรรค์ และนวัตกรรม) Cross-cultural Understanding (ทักษะด้านความเข้าใจต่างวัฒนธรรม 
ต่างกระบวนทัศน์) Collaboration Teamwork & Leadership (ทักษะด้านความร่วมมือ การท างาน
เป็นทีม และภาวะผู้น า) Communications Information & Media Literacy (ทักษะด้านการสื่อสาร 
สารสนเทศ และรู้เท่าทันสื่อ) Computing & ICT literacy (ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร) และCareer & Learning Skills (ทักษะอาชีพ และทักษะการเรียนรู้)  
  จากทักษะดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าผู้น ารุ่นต่อไปจะต้องมีแนวความคิดและมีกลยุทธ์   
ในการที่จะสร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงสามารถสร้างความสอดคล้อง (Congruence) ในการท างาน  
การเปิดกว้างทางความคิด และค้นหาแนวทางใหม่ ๆ   
  ในศตวรรษที่ 21 จะเป็นยุคสังคมแห่งปัญญา และเป็นสังคมเครือข่าย (Network-based 
Society) เป็นยุคของนักคิด นักบูรณาการความรู้ และใช้ปัญญาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ จะมีการ
น าเทคโนโลยีมาสร้างให้เกิดนวัตกรรม มีการสร้างเครือข่ายการผสมผสานของธุรกิจ ซึ่งเป็นยุคแห่ง
การสร้างสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจของโลกแบบใหม่ ในขณะเดียวกันยุคนี้ถือว่าประชากรเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการแข่งขัน เพราะโลกสมัยใหม่ได้เปลี่ยนฐานการผลิตจากทรัพยากรทาง
ธรรมชาติไปเป็นประชากรแทน ประชากรในฐานะเป็นฐานการผลิตเพราะจะต้องใช้เทคโนโลยีและ
วิทยาการใหม่ ๆ ที่มีอยู่ในปัจจุบันเพื่อจัดการให้เกิดมูลค่า 
  อย่างไรก็ตามในยุคศตวรรษที่ 21 เมื่อองค์การทั้งหลายต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง  
ที่รวดเร็วและมีปัญหาที่ท้าทายใหม่ ๆ  เกิดขึ้นมากมาย บทบาทของผู้น าจึงทวีความซับซ้อนและเพ่ิม
ความส าคัญยิ่งขึ้น ผู้น าในอนาคตต้องมีทักษะและสมรรถนะใหม่ ๆ เพ่ิมขึ้น เช่น ความสามารถในการ
คิดเชิงซับซ้อน (Cognitive Complexity) ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) 
ความสามารถด้านพฤติกรรมที่ยืดหยุ่นได้มากขึ้น (Behavioral Flexibility) ความไวต่อการรับรู้ทาง
วัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) ความสามารถวิเคราะห์กระบวนการ (Process Analysis) และ
ความสามารถเป็นผู้ประกอบการ (EntrepreneurialAability) รวมถึงกระบวนทัศน์ในการคิดแบบ
โลกาภิวัตน์ (Global Mindset) เป็นต้น  
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 2.2.2 ความหมายของนวัตกรรม 
  ทุกวันนี้โลกมีความเจริญก้าวหน้ามากขึ้น การเปลี่ยนแปลงจึงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและ
ส่งผลกระทบต่อผู้คนและสังคมในวงกว้าง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด คือ 
ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลให้รูปแบบการด าเนินชีวิตของคนในศตวรรษที่ 21 มีแนวโน้มที่
เปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือ กระแสโลกาภิวัฒน์ท าให้โลกมีสภาพไร้พรมแดนและเกิดการเชื่อมโยงอย่าง
ทั่วถึงกัน การกลายเป็นโลกยุคดิจิทัล เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทอย่างมากต่อการด ารงชีวิตของคน 
ในสังคม เป็นสังคมของข้อมูลข่าวสารที่แพร่กระจายได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และทั่วถึง เมื่ อองค์การ
ทั้งหลายต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว องค์การจึงต้องมีการปรับตัว ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์มากขึ้น 
รวมทั้งแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมและการแก้ปัญหามีความสัมพันธ์กัน
อย่างมาก นวัตกรรมเกิดขึ้นในสังคมเพราะเป็นความพยายามที่จะแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานหรือ  
การด ารงชีวิตที่ดีข้ึน  
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2548, น. 2-3) ได้สรุปความหมายของนวัตกรรมไว้ว่า คือ การเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นที่เป็นสิ่งใหม่และองค์การยอมรับเอาไปใช้ นวัตกรรมจึงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น   
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในทุกครั้ง จึงจ าเป็นต้องมีนวัตกรรมเข้าไปเกี่ยวข้อง นอกจากนี้ นวัตกรรม 
ยังเป็นความคิดด้านสร้างสรรค์ ประกอบด้วยกระบวนการบริหารและความคิดทางสังคมเพ่ือรวบรวมให้ 
เกิดการแก้ปัญหา กลับไปใช้ภายในสังคม ภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนด และเป็นกระบวนการสร้างสรรค์ 
ความคิดใหม่ และน าไปใช้ในทางปฏิบัติ มีผลท าให้วิธีการในการท าสิ่งต่าง ๆ ดีขึ้นกว่าเดิม 
  สมพงษ์ สุวรรณจิตกุล (2552, น. 30-31) ได้สรุปไว้ว่า นวัตกรรม หมายถึง การปรากฏ
ของความคิดและน าความคิดนั้นไปปฏิบัติเป็นรูปธรรม การได้ความคิดถือว่าเป็นด้านของความคิด
สร้างสรรค์ แต่การน าไปใช้เป็นรูปธรรม เช่น ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือวิธีการบริหารใหม่ นับว่าเป็นการน า
ความคิดในนามธรรม สู่ความเป็นรูปธรรมที่จับต้องได้ 
  พระราชกฤษฎีการจัดตั้งส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน) พ.ศ. 2552 ให้
ความหมายของค าว่า นวัตกรรม ไว้ดังนี้ นวัตกรรม คือ สิ่งใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรูและความคิด
สรา้งสรรค์ ที่มีประโยชนต่อเศรษฐกิจและสังคม และหมายความรวมถึง สิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถ
ในการใช้ความรูความคิดสรา้งสรรค์ ทักษะ และประสบการณทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนา
ให้เกิดผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาด ตลอดจน 
การปรับปรุงเทคโนโลยี การแพรกระจายเทคโนโลยี การออกแบบผลิตภัณฑ์ และการฝึกอบรมที่น ามาใช้ 
เพ่ือเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจและก่อให้เกิดประโยชนสาธารณะในรูปแบบของการเกิดธุรกิจ การลงทุน
ของผู้ประกอบการ หรือตลาดใหม่ หรือรายไดแหล่งใหม ่รวมทั้งการจ้างงานใหม่ (ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ, 2552, น. 2) 
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  นวัตกรรม หมายความถึง สิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มี
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม อย่างไรก็ตาม นวัตกรรมมิได้มีความหมายเฉพาะการน าเทคโนโลยี
ทันสมัยมาใช้เท่านั้น แต่ยังรวมถึงการปรับเปลี่ยนวิธีคิดเพ่ือหาข้อสรุปหรือแนวทางแก้ไขเชิงสร้างสรรค์ 
ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านเทคโนโลยี สังคม เศรษฐกิจ ในลักษณะที่มีการปฏิสัมพันธ์กัน 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิชาวิทยาการจัดการ, 2554, น. 5-5) 
  พยัต วุฒิรงค์ (2555, น. 14-15) ได้ให้ความหมายของนวัตกรรมไว้ว่า นวัตกรรมเป็น
ความคิด วิธีการ การกระท า หรือสิ่งใหม่ ๆ ที่น ามาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม หรือน ามาเพ่ือ
ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพกว่าเดิม แม้ว่าความคิด วิธีการ การกระท า หรือสิ่งใหม่  ๆ นั้น 
จะเคยใช้ในสังคมอ่ืนได้ผลดีมาแล้วก็ตาม แต่ถ้าน ามาใช้ให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในสังคมอีกสังคมหนึ่ง  
ก็จัดว่าเป็นนวัตกรรม และการยอมรับนวัตกรรม หมายถึง การที่บุคคลได้น าเอาความรู้ ความคิด วิธีการ 
หรือสิ่งใหม ่ๆ มาใช้ปรับปรุงการประกอบอาชีพหรือการด ารงชีวิตให้ดียิ่งขึ้น  
  จากการศึกษาเอกสารสามารถสรุปได้ว่า นวัตกรรม เป็นผลที่เกิดจากการคิดค้นเพ่ือน าไป 
สู่การปฏิบัติ เพื่อการแก้ปัญหาของบุคคล กลุ่มบุคคล และองค์การในอนาคต โดยที่นวัตกรรมนั้น อาจ
เป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ ที่สามารถท าให้เกิดสิ่งที่ดีข้ึนต่อองค์กร 
 
 2.2.3 คุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  การเป็นผู้น าในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ผู้บริหารจะต้องรักษาความสม่ าเสมอและสนับสนุน 
ให้เกิดการพัฒนาต่อการผลิตสินค้าและบริการ กระบวนการในการท างาน และปรับแผนยุทธศาสตร์
ในเวลาเดียวกัน    
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2548, น. 156) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้บริหารองค์การทุกระดับจะมีความเกี่ยวข้อง 
กับการน าด้านนวัตกรรมและวิสัยทัศน์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ผู้บริหารระดับสูง จะเกี่ยวข้องกับ นวัตกรรมด้านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ จินตนาการ 
การพยากรณ์ การคาดการณ์ และบูรณาการ 
   2. ผู้บริหารระดับกลาง จะเกี่ยวข้องกับ นวัตกรรมด้านการจัดการ ด้านการสื่อสาร
เทคโนโลยี ปฏิสัมพันธ์ ระบบงานประสานงาน 
   3. ผู้บริหารระดับต้น จะเกี่ยวข้องกับ นวัตกรรมด้านอุปกรณ์ เครื่องมือ เทคนิควิธี
ท างาน การคิดค้นหาวิธีท างานที่ดีกว่าการปรับปรุงงาน 
  สมพงษ์ สุวรรณจิตกุล (2552, น. 59-60, 88) ได้เสนอสาระส าคัญ 6 ประการเกี่ยวกับ
การเป็นผู้น าแห่งนวัตกรรมไว้ดังนี้ 
   1. การสร้างนวัตกรรมต้องมาจากผู้บริหารส่วนบนสุด 
   2. การออกแบบและการน าไปปฏิบัติ จะต้องมาจากกระบวนการในการสร้าง
นวัตกรรม 
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   3. กระจายหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อท าให้การสร้างนวัตกรรมเป็นจริงขึ้นมา 
   4. จัดสรรทรัพยากรและประเมินระดับของความเสี่ยง 
   5. สร้างระบบเมทริกซ์ในเรื่องการสร้างนวัตกรรม 
   6. มอบรางวัลและแรงจูงใจต่อผู้เสนอการสร้างนวัตกรรม 
  ภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญมากต่อการสร้างนวัตกรรม ด้วยการฟังปัญหา การคิดตามแก้ไข
ปัญหาจากค าถามต่าง ๆ  ท าให้สามารถที่จะออกแบบกระบวนการสร้างนวัตกรรมที่เหมาะสมกับ
องค์กรได้  
  ณัฐยา สินตระการผล (2553, น. 359-398) ได้เสนอองค์ประกอบ 4 อย่างที่ท าให้องค์กร 
เกิดความสามารถในนวัตกรรม ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าและองค์กร 2) บุคลากรและทักษะ 3) กระบวนการ 
และเครื่องมือ 4) วัฒนธรรมและค่านิยม ภาวะผู้น าส าหรับองค์กรแห่งนวัตกรรมที่ส าคัญที่สุดคือ ต้องมี 
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน โดยมีภาวะผู้น าอ่ืน ๆ ที่ผู้บริหารควรมี ตัวอย่างเช่น ท าให้นวัตกรรมกลายเป็น
ความสามารถขององค์กร มีการติดต่อกันในองค์กรอย่างทั่วถึง มีการกระจายความรับผิดชอบในเรื่อง
นวัตกรรม สร้างตัวชี้วัดความส าเร็จและมีเกณฑ์การให้รางวัล เป็นตัวอย่างที่ดี เปิดโอกาสให้บุคลากร
เสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ แก่ผู้บริหารได้ตลอดเวลา 
  พยัต วุฒิรงค์ (2555, น. 63) ได้กล่าวไว้ว่า นวัตกรรมจะส าเร็จได้ต้องอาศัยภาวะผู้น า  
ที่ กล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยนแปลง มองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ มีระบบการให้รางวัลตาม
ความสามารถ ทักษะและผลการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร และเกิดความ
ไว้วางใจ ประกอบกับการบริหารจัดการ ภาวะผู้น าจะเป็นองค์ประกอบที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ไปในทิศทางท่ีคาดหวังไว้ได้  
  พยัต วุฒิรงค์ (2557, น. 202) ได้สรุปความส าเร็จในการสร้างความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การไว้ว่า ผู้น าขององค์การคือผู้ที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม รวมทั้งศักยภาพของทรัพยากร สภาพแวดล้อมในองค์การ การสร้างวัฒนธรรมในองค์การ 
นวัตกรรมในการสร้างสิ่งใหม่ ๆ  คิดใหม่ ท าใหม่ เพ่ือแก้ไขปัญหา เพ่ือพัฒนาองค์การ นวัตกรรมเกิดขึ้น 
ได้ด้วยฝีมือมนุษย์ที่มีความคิดสร้างสรรค์ มุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างนวัตกรรม 
ได้ ต้องมีทุนความรู้ ทุนทักษะ ทุนปัญญาและทุนความสุข จึงเป็นหน้าที่ของผู้น าองค์การต้องสรรหา
และต้องรักษาทุนเหล่านี้ให้มีขึ้นในทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายร่วมของบริษัทและพนักงาน เพราะ
เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงานเกิดพฤติกรรม และความคิดสร้างสรรค์ 
  จากการศึกษาเอกสาร ผู้วิจัยพบว่า รายละเอียดโดยส่วนมากจะเป็นการอธิบายถึง
คุณสมบัติหรือลักษณะของผู้น าที่ส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจที่จะท าการวิจัยในเรื่องภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพ่ือเสนอเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรมต่อไป  
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ตารางท่ี  2.1  
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 4 ด้าน  

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ด้าน

บุคลิกภาพ 
ด้าน

ทักษะ 
ด้านบทบาท

หน้าที่ 
ด้านคุณลักษณะ

ทางสังคม 
เสน่ห์ จุ้ยโต (2548, น.156)     
สมพงษ์ สุวรรณจติกุล (2552, น. 59-60)     
ณัฐยา สินตระการผล (2553, น.359-398)     
พยัต วุฒิรงค์ (2555, น. 63)     
นภวรรณ คณานุรักษ์ (2554, น.123-133)     
พยัต วุฒิรงค์ (2557, น. 202)     
สัมฤทธ์ิ กางแพง และประยุทธ ชูสอน (2557, น. 75-80)     
อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553, น. 219-220)     
นภวรรณ ชูประยรู (2554, น. 99-105)     
สุกัญญา แช่มช้อย (2555, น. 119-128)     
ขวัญชนก โตนาค และคณะ (2557, น. 131-140)     
Drew (2010, p. 57-76)     
อรอนงค์ ประจันเขตต์ (2557, น. 45-51)     
Sen and Eren (2012, p’ 1-14)     
Uusiautti et al. (2012, p’ 828-837)     
Bouhali et al. (2015, p’ 72-78)     

 
 จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ดังแสดงในตารางที่ 2.1) พบว่ามีการศึกษา
ถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ใกล้เคียงกัน ท าให้สามารถแบ่งกลุ่มภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
โดยรวมได้ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านทักษะ ด้านบทบาทหน้าที่ และด้านคุณลักษณะทางสังคม 
 

2.3 บริบทของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
 2.3.1 ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  เนื้อหาในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้เรียบเรียงมาจากเว็ปไซต์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
(http://www.web.msu.ac.th สืบค้นเมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2558) 
 
  2.3.1.1 โรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูงถนนประสานมิตร 
    แรกเริ่มก่อนที่จะมีการก่อตั้งโรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูง นั้นวงการศึกษาของไทย
ประสบปัญหาในความล้าหลังของการศึกษาประชาชนส่วนใหญ่ยังมีมาตรฐานการศึกษาอยู่ในเกณฑ์ต่ า 
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โดยเฉพาะบุคคลที่จะท าหน้าที่เป็นผู้ประสิทธิ์ประสาทความรู้นั้นยังมีข้อจ ากัดหลายประการ และยัง
ประสบปัญหาอ่ืนอยู่เนือง ๆ  โดยเฉพาะพ้ืนที่ตั้งโรงเรียน ซึ่งต้องประสบกับการย้ายที่ตั้งอยู่เสมอ เช่น 
ในพ.ศ. 2484 เมื่อรัฐบาลได้สถาปนากระทรวงอุตสาหกรรม ใช้พ้ืนที่ตั้งของโรงเรียนแห่งเดิม จึง
จ าเป็นต้องย้ายสถานที่ตั้งมาท่ีใหม่ 
    ภายหลังได้มีผู้ที่ตระหนักถึงความส าคัญของการศึกษาท่านหนึ่งจึงได้พยายาม
แสวงหาสถานที่ที่เหมาะสมเพ่ือก่อตั้งกิจการวิชาครู ให้เป็นหลักฐานมั่นคงสืบไป คือ หม่อมหลวงปิ่น 
มาลากุล ซึ่งมีความกังวลต่อสภาพการณ์ดังกล่าว จนสามารถมาได้พ้ืนที่บริเวณถนนประสานมิตร    
ริมคลองแสนแสบ ซึ่งเดิมพ้ืนที่ ดังกล่าวก่อนนั้นเคยใช้เป็นฟาร์มเลี้ยงโค เพราะในระหว่างสงครามไม่มี
นมเนยเข้ามาจากต่างประเทศ ท่านจึงได้ท าหนังสือราชการขอซื้อที่จากกระทรวงเกษตรทันที ในราคา
วาละ 38 บาท รวมทั้งขอซื้อจากเจ้าของรายอื่นใกล้เคียงเพ่ิมเติม 
    จากนั้นจึงได้มีการก่อสร้างอาคารและจัดให้มีการประชุมกัน ในวันที่ 2 พฤษภาคม 
2492 เพ่ือก าหนดนัดหมายท าความเข้าใจ เรื่องค าสั่งเปิด โรงเรียน และแต่งตั้งคณะกรรมการและ
ระเบียบ ลงวันที่ 28 เมษายน 2492 จึงได้ก าหนดวันดังกล่าวเป็นวันก่อตั้งโรงเรียน และพิจารณาตั้งชื่อ
ชั่วคราวว่า โรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูงที่ถนนประสานมิตร อ าเภอพระโขนง จังหวัดพระนคร 
 
  2.3.1.2 วิทยาลัยวิชาการศึกษา 
    ต่อมาวงการศึกษาได้ประสบปัญหาเข้ามาอีกทั้งภาวการณ์ขาดแคลนครูเป็น 
อันมากและวุฒิครูสูงที่สุดคือวุฒิ ป.ม. (ประกาศนียบัตรประโยคครูมัธยม) ซึ่งเทียบเท่ากับอนุปริญญา
เท่านั้น ท าให้เกิดความล้าหลังในอาชีพครู อีกทั้งครู ป.ม. บางคนเมื่อศึกษาเพ่ิมเติมสูงขึ้นได้ปริญญา
ทางด้านอ่ืนแล้วต่างลาออกไปประกอบอาชีพใหม่ที่เข้าใจว่ามีความก้าวหน้ามากกว่า ผู้ใหญ่ในวงการ 
ศึกษาจึงได้มีการปรึกษาหารือและด าเนินการเพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าวมาตามล าดับ แต่ความเข้าใจ  
ในเวลานั้นของผู้เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะบุคคลในพรรครัฐบาล มีน้อย จึงต้องใช้ความพยายามอย่างมาก 
    อย่างไรก็ตามในที่สุดก็สามารถตราพระราชบัญญัติวิทยาลัยวิชาการศึกษาได้
ส าเร็จ โดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 16 กันยายน 2497 ระหว่างนั้น 
อาจารย์บุญถิ่น อัตถากร อธิบดีกรมการฝึกหัดครู (พ.ศ.2500 –2513) และเป็นคณะกรรมการร่วมของ
โครงการพัฒนาการศึกษาด้วย ซึ่งให้ความส าคัญกับงานฝึกหัดครูอย่างมาก จากแนวคิดในการด าเนิน 
การขยายการฝึกหัดครูระดับปริญญาไปสู่ส่วนภูมิภาคนั้น จึงได้มีการขยายวิทยาลัยวิชาการศึกษา ซึ่ง
ขณะนั้นยังสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ และมีความคล้ายคลึงทั้งในที่มา จุดประสงค์และการด าเนินการ
เพ่ือผลิตบุคลากรวิชาชีพครู เหมือนกับกรมการฝึกหัดครู  
    จากนั้นจึงได้มีการขยายวิทยาเขตไปสู่ภาคต่าง ๆ ทุกภาค โดยได้เปิดสอนแห่ง
เดียวในแต่ละภาค คือ ภาคเหนือเปิดที่พิษณุโลก (25 มกราคม 2510) ภาคใต้ที่สงขลา (1 ตุลาคม 2511) 
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ภาคตะวันออกที่ชลบุรี (8 กรกฎาคม 2498) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มหาสารคาม และกรุงเทพฯ 
ที่บางเขน (27 มีนาคม 2512) 
 
  2.3.1.3 วิทยาลัยวิชาการศึกษา วิทยาเขตมหาสารคาม 
    บุคคลที่มีคุณูปการต่อวงการศึกษาไทยท่านหนึ่ง คืออาจารย์บุญถิ่น อัตถากร 
อดีตอธิบดีกรมการฝึกหัดครู (พ.ศ. 2500 - 2513) อีกทั้งมีภูมิล าเนาก าเนิดอยู่ที่จังหวัดมหาสารคาม 
ซึ่งได้มีแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาตอนนั้นว่า ต้องการใช้การศึกษาพัฒนาชุมชนในชนบท โดยต้องรีบ
ผลิตครูที่มีคุณภาพและจ านวนมากพอเพียงออกไปเป็นผู้น า โดยการศึกษาฝึกหัดครูจะต้องเป็นขั้น  ๆ  
โดยล าดับจนถึงขั้นปริญญา ขณะเดียวกันก็ค่อยลดการผลิตครูระดับประกาศนียบัตรลงจนเลิกไปใน
ที่สุด และผลิตครูขั้นปริญญาเพ่ิมขึ้น ๆ  และเมื่อถึงโอกาสอันสมควร สถานศึกษาฝึกหัดครู สถานศึกษา 
อาชีวศึกษา และสถาบันขั้นปริญญาต่าง ๆ  ซึ่งอยู่ในจังหวัดเดียวกันและจังหวัดใกล้เคียง ก็จะรวมกันเป็น 
มหาวิทยาลัยภูมิภาค  ในส่วนของวิทยาลัยวิชาการศึกษา มหาสารคาม ในช่วงระยะแรกของการก่อตั้ง 
นั้นต้องประสบปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานอันเกิด จากความไม่พร้อมในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็น อาคารสถานที่ บุคลากร อุปกรณ์ครุภัณฑ์ประกอบการเรียนการสอน จึงต้องอาศัยวิทยาลัยครู
มหาสารคามในเบื้องต้นเกือบทั้งหมดที่กล่าวมาช่วยพยุงและเป็นพ่ีเลี้ยงในช่วงก่อร่างสร้างตัวซึ่งปัญหา
ดังกล่าว วิทยาลัยวิชาการศึกษาอ่ืนที่ไปตั้งในแต่ละภูมิภาคต่างประสบเช่นกันและแก้ปัญหาดังที่กล่าวมา 
    หลักสูตรที่เปิดสอนในปีการศึกษาแรก พ.ศ. 2511 มี 2 วิชาเอกคือ วิชาเอก
ภาษาอังกฤษและชีววิทยา โดยสามารถเปิดรับนิสิตได้ทั้งสิ้น 134 คน ซึ่งนิสิตที่มาเรียนในระยะแรก  
ปีการศึกษา 2511–2515 เป็นนิสิต ที่คัดเลือกจากนักศึกษาที่มีผลการเรียนดีจากวิทยาลัยครูทั่วประเทศ 
มาศึกษาหลักสูตรปริญญาตรี 2 ปี 
    ในปีการศึกษา 2512 อาคารของวิทยาลัยได้สร้างเสร็จและสามารถเปิดใช้ได้ 
คือ อาคารเรียน 1 หอสมุด หอศิลป์ โรงอาหาร หอพักชาย และหอพักหญิง จากนั้นวิทยาลัยจึงได้มี
การพัฒนามาตามล าดับ โดยในปี 2514 ได้มีการด าเนินการขอพ้ืนที่ฝั่งตรงข้ามซึ่งเป็นที่ราชพัสดุ ของ
กองทัพ อากาศ ซึ่งได้ใช้เป็นสนามแข่งม้าและสนามบินจากนั้นจึงได้มีการก่อสร้างอาคารเรียนและ
หอพักเพ่ิมเติมขึ้นมา 
 
  2.3.1.4 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตมหาสารคาม 
    ณ วันที่ 28 มิถุนายน พ.ศ. 2517 ได้มีประกาศใช้พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2517 ในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 91 ตอนที่ 112 ดังนั้น ในวันที่ 29 มิถุนายน 
2517 โดยรวมวิทยาลัยเขตทั้งหมดเป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แล้วโอนไปสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
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ภาพที่ 2.1  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตมหาสารคาม 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก “ประวัติความเป็นมา,”โดย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  
สืบค้นจาก http://www.web.msu.ac. th/msucont. php?mn=mhistory&paction= SHOW_ 
ABOUTMSU 
 
  2.3.1.5  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    มหาวิทยาลัยได้มีพัฒนาการมาตามล าดับโดยอาศัยเงื่อนไขของเวลาในการสร้าง 
ความพร้อมต่าง ๆ กระทั่งสามารถด าเนินการแยกเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศส าเร็จภายใต้ชื่อ มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม เมื่อวันที่ 9 ธันวาคม 2537 โดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงลงพระปรมาภิไธย   
ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย ซึ่งได้มีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 111 ตอนที่ 54 ก 
นับเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งที่ 22 ของประเทศไทย  
    ภายหลังได้มีการขยายพ้ืนที่มายัง ต าบลขามเรียง อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัด
มหาสารคาม บนเนื้อที่ประมาณ 1,300 ขณะนั้นรองศาสตราจารย์ ดร.ภาวิช ทองโรจน์ อธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหาสารคามคนแรก (พ.ศ. 2538-2546) และได้ด าเนินการสร้างอาคารต่าง ๆ  ตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2539 ภายหลังจึงได้ย้ายศูนย์กลางบริหารงานมา ณ ที่ท าการแห่งใหม่ในปีการศึกษา 2542 อีกท้ัง 
ยังได้มีการเปิดสาขาวิชาและคณะใหม่เพ่ิมขึ้นเป็นจ านวนมาก เพ่ือเปิดบริการทางการศึกษาให้มีความ
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หลากหลายมากยิ่งขึ้น ปัจจุบันมหาวิทยาลัยได้เปิดสอนหลักสูตรและสาขาวิชาต่าง ๆ ที่หลากหลายและ 
มีโครงการจัดตั้งคณะใหม่อีกทยอยเปิดในแต่ละปีการศึกษา เป็นต้น 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  2.2  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก “ประวัติความเป็นมา,”โดย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  
สืบค้นจาก http://www.web.msu.ac. th/msucont. php?mn=mhistory&paction= SHOW_ 
ABOUTMSU 
 
    นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังได้เปิดสอนระดับประถมและมัธยมศึกษาใน โรงเรียน 
สาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยเปิดสอนในปีการศึกษา 2540 เป็นปีการศึกษาแรกและยังได้ขยาย 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโทไปยังวิทยาเขตนครพนมและศูนย์พัฒนาการศึกษาอุดรธานี 
โดยใช้สอน ระบบทางไกลผ่านดาวเทียม ในเวลานี้ทางมหาวิทยาลัยยังได้มีโครงการที่ก าลังด าเนินการ
และจะด าเนินการอีกมาก ทั้งนี้เพ่ือผลสัมฤทธิ์ที่จะเกิดขึ้นต่อชุมชนท้องถิ่น ภูมิภาค ประเทศชาติและ
องค์รวมต่อไป 
 
 2.3.2 โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พ.ศ. 2537 มีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารจัดการ ดังต่อไปนี้  



24 

  มาตรา 5 ได้กล่าวไว้ว่า ให้จัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้นมหาวิทยาลัยหนึ่งเรียกว่า "มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม" เป็นสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ให้การ ศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง 
ท าการสอน ท าการวิจัย ให้บริการ ทางวิชาการแก่สังคมและทะนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ให้มหาวิทยาลัย 
เป็นนิติบุคคล มีฐานะเป็นกรมในทบวงมหาวิทยาลัย 
  มาตรา 6 มหาวิทยาลัยอาจแบ่งส่วนราชการ ดังนี้ 
   1.  ส านักงานอธิการบดี 
   2.  ส านักงานวิทยาเขต 
   3.  บัณฑิตวิทยาลัย 
   4.  คณะ  
   5.  สถาบัน  
   6.  ส านัก  
  มหาวิทยาลัยอาจให้มีวิทยาลัย ศูนย์ และหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า
คณะ เพ่ือด าเนินการตามวัตถุประสงค์ในมาตรา 5 เป็นส่วน ราชการในมหาวิทยาลัยอีกได้  
  ส านักงานอธิการบดี อาจแบ่งส่วนราชการเป็นกอง หรือหน่วยงานที่ เรียกชื่ออย่างอ่ืน  
ที่มีฐานะเทียบเท่ากอง  
  คณะและวิทยาลัย อาจแบ่งส่วนราชการเป็นส านักงานเลขานุการ ภาควิชา กอง หรือ
หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าภาควิชา หรือกอง  
  บัณฑิตวิทยาลัย สถาบัน ส านัก ศูนย์ และหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า 
คณะ อาจแบ่งส่วนราชการเป็นส านักงานเลขานุการ กอง หรือ หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่ากอง  
  ส านักงานเลขานุการ กอง และหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ เทียบเท่ากอง  
อาจแบ่งส่วนราชการเป็นแผนก หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่าแผนก 
  มาตรา 12 ให้มีสภามหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 
   1. นายกสภามหาวิทยาลัย ซึ่งจะได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ แต่งตั้ง 
   2. กรรมการสภามหาวิทยาลัยโดยต าแหน่ง ได้แก่ อธิการบดี ประธานสภาคณาจารย์ 
และประธานกรรมการส่งเสริมกิจการมหาวิทยาลัย 
   3. กรรมการสภามหาวิทยาลัยจ านวนแปดคน ซึ่งเลือกจากผู้ด ารง ต าแหน่งรอง 
อธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการวิทยาลัยและผู้อ านวยการ 
ศูนย์หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่อ อย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ 
   4. กรรมการสภามหาวิทยาลัยจ านวนแปดคน ซึ่งเลือกตั้งจาก คณาจารย์ประจ า
ของมหาวิทยาลัยซึ่งมิใช่ผู้ด ารงต าแหน่งตาม ข้อ 3 จ านวน หกคน และเลือกตั้งจากข้าราชการของ
มหาวิทยาลัยจ านวนสองคน 
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   5. กรรมการและเลขานุการสภามหาวิทยาลัยจ านวนหนึ่งคน ซึ่งอธิการบดีเลือกจาก 
ผู้ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี  
   6. กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนสิบสี่คน ซึ่งทรงพระกรุณาโปรด-
เกล้าฯ แต่งตั้งจากบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัย  
  ให้สภามหาวิทยาลัยเลือกกรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิ คนหนึ่งเป็นอุปนายก
สภามหาวิทยาลัยและให้อุปนายกสภามหาวิทยาลัยท าหน้าที่แทน นายกสภา -มหาวิทยาลัย เมื่อนายก
สภามหาวิทยาลัยไม่อาจปฏิบัติ หน้าที่ได้ หรือเมื่อไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งนายกสภามหาวิทยาลัย  
  หลักเกณฑ์ วิธีการได้มาและคุณสมบัติของผู้ด ารงต าแหน่งนายกสภามหาวิทยาลัยและ
กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิ ตลอดจนคุณสมบัติของผู้รับเลือก ผู้เลือก และวิธีการเลือก
กรรมการสภามหาวิทยาลัยตาม ข้อ 3 และ 4 ให้เป็นไปตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย และให้ท าเป็น
ประกาศ ทบวงมหาวิทยาลัย 
  มาตรา 20 อธิการบดีมีอ านาจและหน้าที่ ดังนี้ 
   1. บริหารกิจการของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
ของทางราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของ มหาวิทยาลัย 
   2. ควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่และทรัพย์สินอ่ืนของมหาวิทยาลัย  
ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของ มหาวิทยาลัย 
   3. จัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัย และปฏิบัติตามนโยบายและ แผนงานรวมทั้ง
ติดตามประเมินผลการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย 
   4. รักษาระเบียบวินัย จรรยาบรรณและมรรยาทแห่งวิชาชีพของ ข้าราชการพลเรือน 
ในมหาวิทยาลัย และส่งเสริมกิจการนิสิต 
   5. เป็นผู้แทนของมหาวิทยาลัยในกิจการทั่วไป 
   6. เสนอรายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการด้านต่าง ๆ ของ มหาวิทยาลัยต่อสภา
มหาวิทยาลัย 
   7. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามระเบียบและข้อบังคับของมหาวิทยาลัย หรือ ตามท่ีสภา
มหาวิทยาลัยมอบหมาย 
  มาตรา 21 ในกรณีที่ผู้ด ารงต าแหน่งอธิการบดีไม่อาจปฏิบัติราชการ ได้ให้รองอธิการบดี
เป็นผู้รักษาราชการแทน ถ้ามีรองอธิการบดีหลายคน ให้รองอธิการบดีที่อธิการบดีมอบหมายเป็นผู้ 
รกัษาราชการแทน ถ้าอธิการบดีมิได้มอบหมาย ให้รองอธิการบดีที่มีอาวุโสสูงสุดเป็นผู้รักษาราชการแทน 
  ในกรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งอธิการบดีหรือไม่มีผู้รักษาราชการแทน อธิการบดีตามความ 
ในวรรคหนึ่ง หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้สภา มหาวิทยาลัยแต่งตั้งผู้มีคุณสมบัติตามมาตรา 
19 เป็นผู้รักษาการแทนอธิการบดี และให้น าความในวรรคสองของมาตรา 37 มาใช้บังคับโดยอนุโลม 
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  มาตรา 29 ในคณะหนึ่ง ให้มีคณบดีเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ งานของคณะ 
และจะให้มีรองคณบดีคนหนึ่งหรือหลายคนก็ได้ เพื่อท าหน้าที่และ รับผิดชอบตามที่คณบดีมอบหมาย 
  การแต่งตั้ง วาระการด ารงต าแหน่ง การพ้นจากต าแหน่ง และ คุณสมบัติของคณบดีและ
รองคณบดีตามวรรคหนึ่ง ให้น าบทบัญญัติมาตรา 26 และมาตรา 27 มาใช้บังคับโดยอนุโลม 
  มาตรา 30 ในคณะหนึ่ง ให้มีคณะกรรมการประจ าคณะประกอบด้วย คณบดี รองคณบดี 
หัวหน้าภาควิชาและหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มี ฐานะเทียบเท่าภาควิชา ถ้ามี เป็นกรรมการ 
โดยต าแหน่ง และกรรมการซึ่งอธิการบดีแต่งตั้งจากคณาจารย์ประจ าในคณะจ านวนไม่เกินกึ่งหนึ่งของ
กรรมการ โดยต าแหน่ง ถ้าไม่มีการแบ่งภาควิชาหรือมีแต่ไม่ถึงสี่ภาควิชา ให้อธิการบดี แต่งตั้งคณาจารย์ 
ประจ าในคณะเป็นกรรมการเพ่ิมเติมให้ได้จ านวนทั้งหมด ไม่น้อยกว่าเจ็ดคน แต่ไม่เกินเก้าคน  
  กรรมการที่อธิการบดีแต่งตั้งตามวรรคหนึ่งจะเป็นคณาจารย์ประจ า ในภาควิชาเดียวกัน
เกินหนึ่งคนไม่ได้  
  จ านวนและคุณสมบัติของกรรมการที่จะได้รับแต่งตั้งในแต่ละคณะ ให้เป็นไปตามข้อบังคับ 
ของมหาวิทยาลัย  
  ให้คณบดีเป็นประธานคณะกรรมการประจ าคณะ และให้คณบดีแต่งตั้ง บุคคลหนึ่ง
บุคคลใดเป็นเลขานุการของคณะกรรมการประจ าคณะ  
  กรรมการที่อธิการบดีแต่งตั้งมีวาระการด ารงต าแหน่งสองปี แต่อาจ ได้รับแต่งตั้งใหม่  
อีกได้  
  การประชุมของคณะกรรมการประจ าคณะ ให้เป็นไปตามข้อบังคับของ มหาวิทยาลัย 
  มาตรา 31 คณะกรรมการประจ าคณะมีอ านาจและหน้าที่ ดังนี้ 
   1. วางนโยบายและแผนงานของคณะให้สอดคล้องกับนโยบายของ สภามหาวิทยาลัย 
   2. พิจารณาหลักสูตรและรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสูตรส าหรับคณะ เพ่ือเสนอต่อ
มหาวิทยาลัย 
   3. พิจารณาวางระเบียบ และออกข้อบังคับภายในคณะตามที่ สภามหาวิทยาลัย
มอบหมาย หรือเพ่ือเสนอต่อสภามหาวิทยาลัย 
   4. พิจารณาเสนอเกี่ยวกับการด ารงต าแหน่งทางวิชาการของ คณาจารย์ในคณะต่อ
มหาวิทยาลัย 
   5. จัดการวัดผล ประเมินผล และควบคุมมาตรฐานการศึกษาของคณะ 
   6. ส่งเสริมงานวิจัย งานบริการวิชาการแก่สังคมและงานทะนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
   7. ให้ค าปรึกษาและเสนอความเห็นแก่คณบดี  
   8. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ เกี่ยวกับกิจการของคณะหรือตามที่อธิการบดี มอบหมาย 



27 

  มาตรา 32 ในกรณีที่มีการแบ่งภาควิชาหรือแบ่งหน่วยงานที่เรียกชื่อ อย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่าภาควิชาในคณะ ให้มีหัวหน้าภาควิชาหรือหัวหน้า หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่าภาควิชาเป็นผู้บังคับบัญชาและ รับผิดชอบงานของภาควิชาหรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน
ที่มีฐานะเทียบเท่า ภาควิชา และจะให้มีรองหัวหน้าภาควิชาหรือรองหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่อ 
อย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าภาควิชาคนหนึ่งหรือหลายคนก็ได้ เพ่ือท าหน้าที่และ รับผิดชอบตามที่
หัวหน้าภาควิชา หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่าภาควิชามอบหมาย 
  หัวหน้าภาควิชาหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ เทียบเท่าภาควิชา
รวมทั้งผู้ด ารงต าแหน่งรองของต าแหน่งดังกล่าวนั้น ให้แต่งตั้ง จากคณาจารย์ประจ าของมหาวิทยาลัย 
ซึ่งได้ท าการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าสามปี ในมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนที่มีสภา
มหาวิทยาลัยรับรอง 
  การแต่งตั้งหัวหน้าภาควิชาหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ที่มีฐานะเทียบเท่า
ภาควิชาและรองหัวหน้าภาควิชาหรือรองหัวหน้าหน่วยงาน ที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า
ภาควิชา ให้อธิการบดีแต่งตั้งโดยค าแนะน า ของคณบด ี
  หัวหน้าภาควิชาหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าภาควิชา    
มีวาระการด ารงต าแหน่งสี่ปีและอาจได้รับแต่งตั้งใหม่อีกได้แต่จะด ารงต าแหน่งเกินสองวาระติดต่อกัน
มิได้ 
  เมื่อหัวหน้าภาควิชาหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มี ฐานะเทียบเท่าภาควิชา 
พ้นจากต าแหน่ง ให้รองหัวหน้าภาควิชาหรือรองหัวหน้า หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า 
ภาควิชาพ้นจากต าแหน่งด้วย 
 
 2.3.3 บริบทด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  จากรายงานการประเมินคุณภาพ ภายนอกรอบสาม (2554 -2558) ระดับอุดมศึกษา 
(2558, น. 50-51) ตัวบ่งชี้ที่ 13 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถาบัน (ตัวบ่งชี้เชิงปริมาณ) 
ได้มคี าอธิบายและการรายงานผลการประเมิน ไว้ดังนี้ 
  2.3.3.1 ค าอธิบายตัวบ่งชี้ 
       การประเมินผลตามหน้าที่และบทบาทของผู้บริหาร ในการบริหารและการจัดการ 
ให้บรรลุผลส าเร็จตามแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติงานประจ าปีของสถาบันอุดมศึกษา ประสิทธิผลของ
แผนการปฏิบัติการประจ าปี ความสามารถในการบริหารและจัดการตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหาร  
โดยที่ในระดับสถาบัน ผู้บริหาร หมายถึง อธิการบดี และระดับคณะ ผู้บริหาร หมายถึง คณบดี 
  2.3.3.2 การรายงานผลการประเมิน 
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    การประเมินการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่อธิการบดี มีการประเมินโดย
คณะกรรมการ ที่สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง ซึ่งสภามหาวิทยาลัยได้พิจารณาและสรุปเกณฑ์การประเมิน
ระหว่างอธิการบดีกับสภามหาวิทยาลัย ผลการประเมินการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของอธิการบดี   
ปีการศึกษา 2553 เท่ากับ 3.94 
    การประเมินการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารระดับคณะหรือเทียบเท่า 
โดยคณะกรรมการที่สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง ซึ่งคณบดีและคณะกรรมการประเมินที่สภามหาวิทยาลัย
แต่งตั้งร่วมกันพิจารณาเพ่ือก าหนดหลักเกณฑ์ และกรอบการประเมิน โดยมีความเห็นพ้องกันให้ใช้ผล
การประเมินองค์ประกอบที่ 7 8 และ 9 ของการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ปีการศึกษา 2553 
เป็นผลประเมินการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร ผลการประเมินผู้บริหาร ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี  2.2  
ผลการประเมินคุณภาพ ภายนอกรอบสาม (2554-2558) ระดับอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ตัวบ่งชี้ที่ 13 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถาบัน 

ล าดับ หน่วยงาน (คณะ) 
ผลการ

ด าเนินงาน 
คะแนน
ประเมิน 

ระดับ
คุณภาพ 

1 แพทยศาสตร์ 4.00 4.00 ดี 
2 พยาบาลศาสตร์ 5.00 5.00 ดีมาก 
3 เภสัชศาสตร์ 5.00 5.00 ดีมาก 
4 สาธารณสุขศาสตร์ 4.50 4.50 ดี 
5 สัตวแพทยศาสตร์และสัตวศาสตร์ 3.67 3.67 ดี 
6 วิทยาศาสตร์ 4.68 4.68 ดีมาก 
7 วิทยาการสารสนเทศ 5.00 5.00 ดีมาก 
8 สถาบันวิจัยวลัยรุกเวช 4.17 4.17 ดี 
9 วิศวกรรมศาสตร์ 4.17 4.17 ดี 
10 เทคโนโลยี 4.33 4.33 ดี 
11 สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ 4.17 4.17 ดี 
12 สถาปัตยกรรมศาสตร์ ผังเมืองและนฤมิตศิลป์ 4.17 4.17 ดี 
13 ศิลปกรรมศาสตร์ 3.67 3.67 ดี 
14 การบัญชีและการจัดการ 4.83 4.83 ดีมาก 
15 การท่องเที่ยวและการโรงแรม 3.67 3.67 ดี 
16 ศึกษาศาสตร์ 5.00 5.00 ดีมาก 
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17 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 5.00 5.00 ดีมาก 
18 วิทยาลัยการเมืองการปกครอง 4.50 4.50 ดี 

(ต่อ) 
 
ตารางท่ี  2.2  (ต่อ) 

ล าดับ หน่วยงาน (คณะ) 
ผลการ

ด าเนินงาน 
คะแนน
ประเมิน 

ระดับ
คุณภาพ 

19 วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ 3.67 3.67 ดี 
20 วัฒนธรรมศาสตร์ 4.00 4.00 ดี 

 ระดับสถาบัน 3.94 3.94 ดี 

 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ (2551, น. 257-268) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของคณบดีที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้เครื่องมือ 
2 ชนิด คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ซึ่งแบบสอบถามจะเป็นการเก็บข้อมูลแบบการวิจัยเชิง
ปริมาณ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าของคณบดีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เป็นการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ส าหรับ
แบบสัมภาษณ์ จะเป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือเสนอแนวทางแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของ
คณบดี เพื่อเพ่ิมประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งได้จากการสุ่มแบบ
เจาะจง (purposive random sampling) ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ตัวแปรองค์ประกอบภาวะผู้น า ด้าน
อายุวุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์ในการสอน ประสบการณ์ในการบริหาร พฤติกรรม 
ผู้น าของคณบดีอ านาจในต าแหน่งของคณบดีวุฒิภาวะและความพร้อมของผู้ตาม บรรยากาศการสื่อสาร 
ในคณะ เครือข่ายความร่วมมือและการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองค์การ สามารถอธิบายหรือพยากรณ ์
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของคณบดีคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั้ง โดยรวมและ
ตามคุณลักษณะทางภูมิหลัง  
  นุชนาฏ จันทรา (2553, น. 62-78) ได้ศึกษาถึงรูปแบบภาวะผู้น าของคณบดีที่ปรากฏจริง 
ในปัจจุบัน และรูปแบบภาวะผู้น าของคณบดีตามทัศนคติและความคาดหวังของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคล รวมถึงศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและความคาดหวังเกี่ยวกับรูปแบบ
ภาวะผู้น าของคณบดีกับความแตกต่างทางด้านเพศ การศึกษา และสถานภาพของบุคลากร ผลการศึกษา 
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พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของคณบดีที่ปรากฏจริงในการท างานของคณะ ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล มีปรากฏทั้ง 3 รูปแบบ กล่าวคือ ผู้น าแบบประชาธิปไตย เป็นรูปแบบที่พบมากที่สุด รองลงมา 
คือ ผู้น าแบบเผด็จการแบบมีศิลป์ และผู้น าแบบเผด็จการ เป็นรูปแบบที่พบน้อยที่สุด และรูปแบบ
ภาวะผู้น าของคณบดีตามทัศนคติและความคาดหวัง ของบุคลากรที่ต้องการให้มีมากท่ีสุด คือ รูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย ส าหรับทัศนคติ และความคาดหวังของบุคลากรที่มีต่อรูปแบบผู้น าของ
คณบดี โดยจ าแนกตามเพศ การศึกษา และสถานภาพนั้น พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ต่อรูปแบบเผด็จการและรูปแบบประชาธิปไตย 
  อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553, น. 219-220) ได้พัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่ง
การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม ของ
องค์การธุรกิจเอกชนภาคอุตสาหกรรม ที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม 2) ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม 3) พัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าและ
แนวคิดการพัฒนานวัตกรรม เป็นฐานคติในการศึกษาเพ่ือค้นหาปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะ
ของผู้น าที่มีผลต่อการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ ผลจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบกรณีศึกษาทั้งหมด 
ผู้วิจัยน าเสนอตัวแบบองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม และแนวทางการพัฒนาผู้น า 
เชิงนวัตกรรม อันประกอบด้วยบริบทภายนอกและภายในองค์การที่มีผลต่อผู้น าเชิงนวัตกรรม และ 
องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ 1) ด้านบุคลิกภาพ 
2) ด้านสมรรถนะ 3) ด้านบทบาทหน้าที่ 4) ด้านลักษณะทางสังคม เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลัก
ของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
  ชีวิน อ่อนละออ (2554, น. 221-224) ได้ศึกษาถึงการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและพัฒนา
ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยและเพ่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเอกชน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
เอกชนและอาจารย์ในประเทศไทย และเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น
จากทฤษฎี จากงานวิจัย มีข้อค้นพบคือ จากตัวบ่งชี้รวมที่มีองค์ประกอบส าคัญ 4 องค์ประกอบหลัก 
คือ องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ องค์ประกอบด้านเอกัตถะบุคคล องค์ประกอบ
ด้านกระตุ้นปัญญา และองค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ แยกเป็นองค์ประกอบย่อย 13 ตัว
ประกอบ รวมทั้งสิ้น 66 ตัวบ่งชี้ มีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า 
และเมื่อเรียงล าดับตามน้ าหนักความส าคัญจากมากไปน้อย จะได้ดังนี้ คือ องค์ประกอบด้านกระตุ้น
ปัญญา องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์องค์ประกอบด้านเอกัตถะบุคคล และ
องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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  นววรรณ ชูประยูร (2554, น. 99-105) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
นครพนม อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ภาวะผู้น าและเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารมหาวิทยาลัยนครพนม ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ระดับภาวะ 
ผู้น าของผู้บริหารมหาวิทยาลัยนครพนม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ด้านความเชื่อมั่นและศรัทธา
ผู้บริหาร ด้านการตัดสินใจ และด้านการปฏิสัมพันธ์และอิทธิพล ผลการวิจัยสรุปได้ว่า จากการวิเคราะห์ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารมหาวิทยาลัยนครพนม พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน จะอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อยคือ ด้านปฏิสัมพันธ์และอิทธิพล และ
ด้านความเชื่อมั่นและศรัทธาผู้บริหาร และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ ด้านวิสัยทัศน์และด้าน
การตัดสินใจ 
  นภวรรณ คณานุรักษ์ (2554, น. 123-133) ได้ศึกษาถึงบทบาทผู้น าองค์กรที่มีพนักงาน
วิชาชีพ ที่ต้องมีการปรับตัวให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของโลก การบริหารจัดการองค์กรให้
มีประสิทธิภาพนี้ ผู้น าต้องรักษาสมดุลระหว่างระบบกับคนให้เหมาะสม ซึ่งภาวะผู้น ามีทั้งภาวะผู้น า
เชิงปฏิรูปและภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติหรือเชิงจัดการ องค์กรที่มีพนักงานวิชาชีพ (Professional Employee) 
อย่าง แพทย์ วิศวกร ครูอาจารย์ นักบัญชี ทนายความ และผู้พิพากษา ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีความรู้ 
ทักษะ และความสามารถ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในมหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษาระดับ 
อุดมศึกษามีลักษณะการท างานที่มีความเป็นส่วนตัวสูงและท างานเป็นทีมค่อนข้างยาก ผู้วิจัยได้สรุปว่า 
บทบาทของผู้น ามีดังนี้ 1) การสื่อสารถึงวิสัยทัศน์ 2) สร้างสรรค์ความคิดหลากหลายที่สามารถ
จินตนาการถึงอนาคตได้ 3) ความสามารถในการพัฒนาเครือข่าย การท างานเป็นทีม และการสร้าง
วัฒนธรรมการสนับสนุนการท างานที่ดีเยี่ยม 4) ความสามารถในการสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลโดยการ
สื่อสารแบบสองทาง ให้ความส าคัญกับบุคคล และการมีส่วนร่วม และ 5) การสร้างอุปนิสัยส่วนตัวที่
ท าให้เกิดความน่าเชื่อถือ เช่น ความชัดเจน ความเชื่อมั่นในตนเอง การเรียนรู้ความล้มเหลวมาเป็น
ประสบการณ์ในการสร้างโอกาส ความเข้าใจในจุดอ่อนของผู้ตามและน าไปเป็นข้อเสนอแนะให้ปรับปรุง 
เป็นจุดแข็งในอนาคต 
  สุกัญญา แช่มช้อย (2555, น. 119-128) ได้ศึกษาแนวคิดเชิงนวัตกรรมส าหรับการบริหาร 
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 เพ่ือมุ่งเน้นน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางในการจัดการให้เกิดนวัตกรรม 
ขององค์การหรือสถานศึกษา กล่าวคือ ผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องอาศัยทักษะการคิดที่
แตกต่างอย่างสร้างสรรค์ หรือที่เรียกว่าทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม ( Innovative Thinking Skills) 
ผู้น าที่สามารถใช้นวัตกรรมในการน าองค์การอย่างมีประสิทธิภาพเรียกว่า “ผู้น าเชิงนวัตกรรม” 
(Innovative Leader) เพ่ือท าให้สถานศึกษา เป็น องค์การแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) 
โดยผลลัพธ์ดังกล่าวก็คือ คุณภาพผู้เรียน ซึ่งนับได้ว่าเป็นนวัตกรรม (Innovative Product) ที่เกิดจาก
การบริหารเชิงนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะส าหรับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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(Innovative Leadership) คือต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ 1) ด้านบุคลิกภาพ (Personality) 
2) ด้านทักษะ (Skills) 3) ด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) 4) ด้านลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) 
และความฉลาดทางนวัตกรรม (innovative intelligence) 
  จากงานวิจัยของ ขวัญชนก โตนาค สุกัญญา แช่มช้อย และอนุชา กอนพ่วง (2557, น. 
131-140) ได้มีจุดมุ่งหมายของการวิจัย คือเพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภาคเหนือตอนล่าง และเพ่ือวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 40 ตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ 1) องค์ประกอบบุคลิกภาพภายใน (Internal 
Personality) 2) องค์ประกอบบุคลิกภาพภายนอก (External Personality) 3) องค์ประกอบการ
ปฏิบัติงาน (Operation) และ 4) องค์ประกอบมิตรสัมพันธ์ (Relationship) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบนั้นจะส่งผล 
ให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เมื่อแยกตามองค์ประกอบพบว่า 
องค์ประกอบที่ 1 บุคลิกภาพภายใน ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ความคิดสร้างสรรค์ 
(Creative Thinking) องค์ประกอบที่ 2 บุคลิกภาพภายนอก ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด 
คือ มีมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations) องค์ประกอบที่ 3 การปฏิบัติงาน ตัวแปรที่มีน้ าหนัก
ความส าคัญมากที่สุด คือ ความสามารถในการเรียนรู้ (Capability to Learn) และองค์ประกอบที่ 4 
มิตรสัมพันธ์ ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ การแบ่งปันภาวะผู้น า (Super Leadership) 
  องค์อร ประจันเขตต์ (2557, น. 45–51) ได้ศึกษาการสร้างองค์กรทางการศึกษาให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา ผู้วิจัยพบว่าภาวะผู้น า (Leadership) บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative 
Climate) และนิสัยนวัตกรรม (Innovative Behavior) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของรูปแบบการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์กร ต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าใน
ลักษณะต่าง ๆ เช่น ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง ที่มีวิสัยทัศน์ พร้อมเผชิญความเสี่ยง รับฟังความ
คิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถสร้างบรรยากาศนวัตกรรม โดยให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ อย่าง
เพียงพอ มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้อย่างอิสระ ที่ส าคัญจะต้องให้
ความส าคัญกับการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ๆ ให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการ
สร้างนวัตกรรม มีการสร้างแรงจูงใจให้มีความมุ่งมั่นปรารถนาในการสร้างนวัตกรรม จนสามารถสร้าง
นวัตกรรมการศึกษาได้ส าเร็จ จนกลายเป็นผู้ที่มีนิสัยนวัตกรรมได้ในที่สุด 
 
 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Drew (2010, p. 57–76) ได้ศึกษาถึงประเด็นปัญหาและความท้าทายของภาวะผู้น า
ส าหรับการศึกษาระดับอุดมศึกษาเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา
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ระดับสูงของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในประเทศออสเตรเลีย ผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์พบว่า 
ภาวะผู้น าที่ส าคัญมากส าหรับการบริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ความยืดหยุ่น การมีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ  และการมีทักษะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ 
ลักษณะดังกล่าวจะต้องสามารถตอบสนองและต่อสู้กับภาวะความกดดันต่าง ๆ  ในขณะเดียวกันก็ต้อง
คงไว้ซึ่งคุณภาพการศึกษา รวมทั้งต้องดูแลสภาพทางการเงินและผู้ใต้บังคับบัญชา จากการศึกษาพบว่า 
ทักษะที่ถูกให้ความส าคัญและถือว่าเป็นความท้าทายมากที่สุดได้แก่ ความสามารถในการรับมือกับ
ความเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรในองค์กร และความสามารถในน าองค์กร
ไปสู่การเปลี่ยนแปลง ก็มีความส าคัญมากเช่นเดียวกัน 
  Hassan et al. (2011, p. 812-817) ได้รายงานผลการศึกษาความหมายของการเป็น
มหาวิทยาลัยระดับโลก (World Class University) และการเป็นผู้น ารุ่นใหม่ของสถาบัน การศึกษา
ระดับโลก จากการค้นคว้าวิจัยด้วยวิธีการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์เชิงลึก จากกลุ่มตัวอย่าง    
นักการศึกษาและอาจารย์ จากมหาวิทยาลัยที่เน้นการวิจัย 2 แห่งในประเทศมาเลเซีย พบว่าในการที่จะ
เป็นมหาวิทยาลัยระดับโลกนั้น จะต้องได้รับการยอมรับในระดับโลก รวมทั้งมีชื่อเสียงและมีมาตรฐาน 
ทั้งในแง่การเรียนการสอน วิจัย และการบริการวิชาการสู่สังคม ในส่วนของการเป็นผู้น ารุ่นใหม่ จาก
การวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้น าต้องมีลักษณะดังต่อไปนี้ มีความแน่วแน่ น่ายกย่องเชื่อถือ มีความมุ่งมั่น 
มีความคิดสร้างสรรค์ มีจินตนาการ กล้าคิดกล้าท า ขยันหมั่นเพียร มีวิสัยทัศน์ และช่วยเหลือสังคม 
นอกจากนี้ บทบาทหน้าที่และความสามารถในงานที่ผู้น ารุ่นใหม่จะต้องมี ได้แก่ ต้องเข้าใจการเป็น
มหาวิทยาลัยระดับโลก สามารถติดต่อสื่อสารและเป็นพันธมิตรกับมหาวิทยาลัยชั้นน าระดับโลก รวมทั้ง 
สนับสนุนความคิดและนวัตกรรมใหม่เพ่ือน าไปสู่การร่วมมือแบบโลกาภิวัฒน์ต่อไป 
  Sen and Eren (2012, p. 1-14) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น านวัตกรรมในศตวรรษ 
ที่ 21 งานวิจัยได้รายงานว่า ปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นปัญหาความยากจน สุขอนามัย 
ผู้ก่อการร้าย สงคราม จ านวนประชากรที่มาก หรือปัญหาสิ่งแวดล้อม ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยผู้น าที่มี
ภาวะผู้น าในรูปแบบเดิม จากการวิจัยพบว่า ผู้น าที่มีทักษะภาวะผู้น านวัตกรรมจะสามารถแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ได้ โดยให้ความหมายของภาวะผู้น านวัตกรรมไว้ว่า คือ การน าสิ่งใหม่ ๆ เช่น ความคิดสร้างสรรค์ 
กระบวนการ เทคนิค ผลิตผล ผลิตภัณฑ์ การบริการ หรือ การค้นพบสิ่งใหม่ เข้าไปแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
หรือที่มีอยู่ และสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมทั้งในปัจจุบันและอนาคต ผู้น าด้านนวัตกรรม 
สามารถแก้ปัญหาในปัจจุบันด้วยการมองไปยังอนาคต ผู้วิจัยได้จ าแนกคุณลักษณะภาวะผู้น านวัตกรรม 
จากการศึกษาบุคคลสุดยอดผู้น าที ่มีภาวะผู้น านวัตกรรมในศตวรรษที่ 20 จากผลการวิจัยพบว่า 
คุณลักษณะของผู้น านวัตกรรม ได้แก่ มีความรู้ มีทักษะภาวะผู้น า มีคุณค่าในตนเอง และเป็นอัจฉริยะ
ในการเข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและสามารถขจัดผลกระทบในทางลบที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
ออกไปได้ นอกจากนี้ ผู้น านวัตกรรมยังต้องมีวิสัยทัศน์และมีความตั้งใจที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ส าเร็จ 
ลุล่วง 
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  Uusiautti et al. (2012, p. 828–837) ได้ส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
13 แห่งจากประเทศฟินแลนด์และประเทศสหรัฐอเมริกา ในเรื่องคุณสมบัติภาวะผู้น าที่ดีของผู้บริหาร
และผู้บริหารเหล่านั้นคิดว่าภาวะผู้น าของตนเองเป็นอย่างไร ผลการส ารวจพบว่า ในเรื่องคุณสมบัติ
ภาวะผู้น าที่ดีนั้น ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่า ผู้น าควรมีวิสัยทัศน์และมองเห็นอนาคตขององค์กร 
โดยที่วิสัยทัศน์นั้นจะต้องเป็นสิ่งที่ผู้ตามยอมรับและสามารถเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จได้ นอกจากนี้ 
สิ่งที่ผู้น าต้องท าคือ สามารถโน้มน้าวให้ผู้ตามเห็นคล้อยในวิสัยทัศน์และร่วมมือร่วมใจท างานไปด้วยกัน 
นอกจากนี้ ผู้น าต้องมีความมั่นใจ ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน ส่วนในเรื่องภาวะผู้น าของตนเองนั้น ผู้วิจัย 
ได้สรุปว่า ผู้น าส่วนใหญ่เห็นว่าตนเองสามารถท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ดี มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
มีความเห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน มีวิสัยทัศน์ และสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 
  Ayub et al. (2014, p. 502-506) ได้รายงานผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น า : กลยุทธ์การ
สื่อสารในศตวรรษท่ี 21 ไว้ว่า ส าหรับองค์การใด ๆ ที่ต้องการคงความมีประสิทธิภาพไว้ ภาวะผู้น าเป็น 
ปัจจัยส าคัญที่จะรับประกันความส าเร็จและการด าเนินการอ่ืน ๆ ที่จะน าพาไปสู่ความส าเร็จ ในการ
ขับเคลื่อนองค์กร การตั้งเป้าหมายคือพ้ืนฐานส าคัญในการเป็นผู้น า ซึ่งความสามารถในการสื่อสาร 
ของผู้น ามีความส าคัญเทียบเท่ากับความสามารถและสมรรถนะด้านอ่ืน ๆ  ในงานวิจัยได้ขยายความ
แนวคิดและความหมายของ ภาวะผู้น า ไปสู่รูปแบบภาวะผู้น าในด้านการสื่อสาร งานวิจัยนี้ได้เสนอว่า 
ภาวะผู้น าในด้านการสื่อสาร จะเป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางและน าพาผู้คนไปสู่เป้าหมายด้วยทิศทางที่ได้
ตั้งไว้ สิ่งที่ส าคัญส าหรับผู้น าในอนาคตคือ ผู้น าจะต้องสามารถปฏิบัติต่อบุคคลในทุก ๆ ฝ่ายในฐานะ
สมาชิกขององค์กร และในขณะเดียวกันการน าพาองค์กรให้เดินก้าวไปอย่างมั่นคงอยู่ตลอดเวลา จะเป็น 
สิ่งที่บ่งชี้ความกระตือรือร้นและความสามารถในการท างานของสมาชิกในองค์กร 
  Bouhali et al. (2015, p. 72-78) ได้ศึกษาบทบาทของผู้น าในการสร้างนวัตกรรม โดย
มุ่งเน้นไปที่บทบาทที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนและการคิดวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้เกิด
เครือข่ายและเกิดความแตกต่าง ผู้วิจัยได้ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ส าคัญ ได้แก่ เลือก
คนให้ตรงกับงาน กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ กระตุ้นให้เกิดความคิดที่ความหลากหลาย ก าจัด
อุปสรรคต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ ยอมรับความความผิดพลาดของตนเองและผู้อ่ืนและน าไป
แก้ไข ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และชี้ให้เห็นถึงจุดร่วมของการท างานเพ่ือก่อให้เกิดความส าเร็จ 
 จากการศึกษางานวิจัย ผู้วิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เป็นสิ่งที่ควรได้รับการสนับสนุน
และส่งเสริมแก่ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบัน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็ว 
ผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษา จึงต้องมีความตระหนักรู้และก้าวทันโลก เพ่ือน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และสรุปภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 4 ด้าน   
ดังแสดงในตารางที่ 2.1 นอกจากนี้ ผู้วิจัยจะได้ศึกษาว่าสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังที่แตกต่างกัน 
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ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารเป็นอย่างไร เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
ดังกล่าวต่อไป 


