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บทคัดย่อ 
	 องค์กรแห่งนวตักรรมการศกึษา เป็นองค์กรทางการศกึษาทีม่กีารสร้างสิง่ใหม่ หรอืมกีารพฒันาดดัแปลงสิง่เดมิทัง้รปูแบบ

วิธีการท�ำงาน และการจัดการเรียนการสอน แล้วท�ำให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพดีขึ้น ผู้เรียนที่เป็นเป้าหมายส�ำคัญของการ

จัดการศกึษาได้รบัการพฒันาอย่างมคีณุภาพ แต่อย่างไรกต็าม การสร้างองค์กรทางการศกึษาให้เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมการศกึษา

ได้นั้น องค์กรจะต้องมีผู้บริหารซึ่งเป็นหางเสือก�ำหนดทิศทางขององค์กร เป็นผู้ที่มีภาวะผู้น�ำในลักษณะต่าง ๆ เช่น ภาวะผู้น�ำแห่ง

การเปลี่ยนแปลง  ที่มีวิสัยทัศน์ พร้อมเผชิญความเสี่ยง รับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถสร้างบรรยากาศนวัตกรรม 

โดยให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้อย่างอิสระ ที่ส�ำคัญ

จะต้องให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ๆ ให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม 

มกีารสร้างแรงจงูใจให้มคีวามมุง่มัน่ปรารถนาในการสร้างนวตักรรม จนสามารถสร้างนวตักรรมการศกึษาได้ส�ำเรจ็ จนกลายเป็นผูท้ี่

มนิีสัยนวตักรรมได้ในทีส่ดุ ดงันัน้ หากองค์กรทางการศกึษามผีูบ้รหิารทีม่ภีาวะผูน้�ำอย่างเหมาะสม องค์กรมบีรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการ

สร้างนวัตกรรม และครู บุคลากรทางการศึกษามีนิสัยนวัตกรรม ย่อมส่งผลให้กลายเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาที่สามารถ

สร้างนวัตกรรมได้อย่างต่อเนื่อง ท�ำให้มีศักยภาพพร้อมในการแข่งขัน และสร้างคุณค่าแก่องค์กรได้อย่างยั่งยืน

ค�ำส�ำคัญ : องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา, ภาวะผู้น�ำ, บรรยากาศนวัตกรรม, นิสัยนวัตกรรม

Abstract
	 An educational innovative organization is an educational organization that creates innovations, or 

develops or changes traditional methods of working and teaching and learning management to achieve more 

efficient educational management. In an educational innovative organization, learners, as the important goal 

of education, will be developed with a high quality. To become an educational innovative organization, the 

administrators have to establish the direction of the organization; possess leadership such as transformative 

leadership with visions and readiness to confront risks; listen to opinions of frontline staff; and set up an 

innovative climate by providing sufficient support and establishing a flexible organizational structure that is 

conducive to free exchange and learning. More importantly, they should attach great importance to the 

development of instructors and other educational personnel to equip them with expertise in innovations and 

provide them with incentives to create educational innovations and result in their innovative behavior. 
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บทน�ำ
		  ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ต้องอาศัย

องค์ความรู้ (knowledge based society) และการก้าวสู่การ

เปิดประชาคมอาเซยีน (ASEAN Community) ของประเทศไทย 

มีผลให้องค์กรทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ การบริการ 

รวมไปถึงภาคการศึกษาจ�ำเป็นต้องปรับตัว สร้างความสามารถ

ภายใต้เงื่อนไขของการแข่งขัน และความมุ ่งมั่นตามความ 

คาดหวังของสังคม โดยมีเป้าหมายการจัดการศึกษาที่จะสร้าง 

ผู้เรียนให้มีสมรรถนะท้ังด้านความรู้และทักษะที่ได้มาตรฐาน 

เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ังใน 

และนอกประเทศ ดังนั้น ในกระบวนการบริหารการศึกษาจึง

ต้องปรบัเปลีย่นและพัฒนาให้สอดคล้องกบัสภาพการณ์ ซึง่เป็น

ความจ�ำเป็นที่ผู ้บริหารจะต้องสนใจใฝ่รู ้ และพัฒนาอย่าง 

ต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา เพื่อที่จะท�ำให้การบริหารจัดการองค์กร 

อยู่รอดและบรรลุตามวัตถุประสงค์ เช่นเดียวกับค�ำกล่าวของ 

Charles Darwin (1809-1882) ทีว่่า “It is not the strongest 

of the species that survives, nor the most intelligent, 

but the one most responsive to change.” 

		  การที่องค์กรการศึกษาจะประสบความส�ำเร็จ และ

อยู ่รอดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลกอย่างรวดเร็ว 

ดงักล่าว ขึน้อยูก่บัการมคีวามคดิสร้างสรรค์ การค้นพบสิง่ใหม่ ๆ  

และการสร้างนวัตกรรม (Adams, Bessant, and Phelps, 

2006; Caldwell and O’Reilly, 2003) จากองค์กรแบบการ

ดั้งเดิม (Traditional Organization) ที่เน้นการสั่งการจากบน

ลงล่าง ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ควบคุมสั่งการ และวางแผนการ

ท�ำงานทั้งหมด ต้องเปลี่ยนลักษณะองค์กรไปสู่การเป็นองค์กร

แห่งนวัตกรรมการศึกษา (Educational Innovative 

Organization) ที่ต้องมีการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษา  

การบรหิารงานใหม่ ๆ  รวมไปถงึการสร้างนสิยันวตักรรมให้เกดิขึน้

กับคนในองค์กรน่ันก็คือครู บุคลากรทางการศึกษา ในสถาน

ศึกษาที่จะต้องมีความคิดริเริ่ม สรรค์สร้างรูปแบบการท�ำงาน 

สร้างสื่อการสอน และวิธีจัดการเรียนการสอนใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

Accordingly, if an educational organization has administrators with transformative leadership, an innovative 

climate, as well as instructors and other educational personnel equipped with innovative behavior, it will 

become an educational innovative organization that is able to create innovations constantly, thus resulting in 

its competitiveness and sustainable value.

Keywords:	 Educational innovative organization, Leadership, Innovative Climate, Innovative Behavior

เพื่อพัฒนาสถาบันการศึกษา เพราะความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

ถือเป็นจดุก�ำเนดิของการสร้างนวตักรรมให้เกดิข้ึนภายในองค์กร 

เป็นทรพัย์สนิทางปัญญา ทีไ่ม่อาจจบัต้องได้ (intangible asset) 

แต่มีค่ามหาศาลมากกว่าทรัพย์สินทางกายภาพ (tangible 

asset)

		  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ให้เห็นถึง

ความส�ำคญัของการปรบัเปลีย่นกระบวนทัศน์องค์กรแบบดัง้เดมิ 

(Traditional organization) ไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมการ

ศึกษา (Educational Innovative organization) การสร้าง

นิสัยนวัตกรรม (Innovative behavior) ในครู (teacher as 

innovator) รวมไปถึงคณุลกัษณะของนกับรหิารการศกึษาทีจ่ะ

น�ำสถานศึกษาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา 

โดยแสดงให้เห็นถึงรูปแบบ และวิธีการที่สามารถน�ำมาใช้เพ่ือ

ศึกษา พัฒนาและสร้างองค์ความรู้ต่อไป 

		  จากองค์กรแบบดั้งเดิม สู่องค์กรแบบใหม่ 

		  ประเทศไทยมีการปฏิรูปการศึกษามากว่า 10 ปี 

ตั้งแต่การปฏิรูปรอบแรกเมื่อปี พ.ศ. 2542 จนมาถึงการปฏิรูป

รอบทีส่องเมือ่ปี พ.ศ. 2552 ทีมุ่ง่เน้นให้เกดิการเปลีย่นแปลงใน

สีใ่หม่ ได้แก่ การพฒันาคณุภาพคนไทยยคุใหม่ ครยูคุใหม่ สถาน

ศึกษาและแหล่งเรียนรู้ใหม่ ระบบบริหารจัดการใหม่ โดยยังคง

มุ่งเน้นการกระจายอ�ำนาจให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการจัดการ

ศกึษา การบรหิารจดัการท่ีถ่ายโอนจากส่วนกลางลงสูก่ารบรหิาร

ในระดับโรงเรียนและท้องถิ่น ภายใต้แนวคิดการเรียนการสอน

ที่มุ่งเน้นผู้เรียนเป็นส�ำคัญ (learner-centered education)  

แต่ในสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันกลับพบว่า รูปแบบการ

บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ยังมีการบริหารงานแบบดั้งเดิม 

ดังเช่น แนวคิดทฤษฎีการบริหารของ Fayol (1949 อ้างใน 

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2551) ท่ียังมีการจัดโครงสร้าง 

การบริหารตามล�ำดับข้ัน (hierarchy) ผู้บริหารสถานศึกษามี

อ�ำนาจสูงสุด ทั้งในด้านอ�ำนาจการตัดสินใจ การวางแผนงาน 

การประสานงาน การควบคุม รวมไปถึงการแบ่งกลุ่มท�ำงาน 

(division of work) น�ำไปสู่ความมุ่งมั่นที่จะท�ำงานเฉพาะฝ่าย
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ของตนให้ส�ำเร็จ มากกว่าการร่วมแรงร ่วมใจเพื่อความ 

ส�ำเร็จทั้งองค์กร เช่นเดียวกับแนวคิดองค์กรแบบราชการ 

(Bureaucratic school) ของ Weber (1946 อ้างใน ทิพวรรณ 

หล่อสุวรรณรัตน์, 2551) ที่เน้นการแบ่งงานกันท�ำ โดยให้มี

อ�ำนาจหน้าที่ในการท�ำงานอย่างชัดเจน มีการเขียนกฎระเบียบ

ในการท�ำงานไว้อย่างเป็นทางการ เพื่อให้เกิดบรรทัดฐาน

เดียวกันในการท�ำงาน อีกทั้งไม่น�ำความสัมพันธ์ส่วนตัวมา

เกี่ยวข้องกับงาน

		  นอกจากนี ้ในการพฒันาบคุลากรในองค์กร หรอืการ

พัฒนาครูในสถานศึกษา ยังมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ความ

สามารถให้เป็นไปตามเกณฑ์ตัวชี้วัดจากนโยบายส่วนกลางของ

ประเทศ มากกว่าการพฒันาตามความต้องการของคร ูรวมไปถงึ 

การสร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน มกัเป็นการเลือ่นต�ำแหน่งให้สงู

ขึ้น การเพิ่มขั้นเงินเดือน เพื่อเป็นขวัญก�ำลังใจและสร้างความ

ผกูพนัในองค์กร (organizational commitment) มากกว่าการ

ค�ำนึงถึงการสร้างความพอใจในการท�ำงาน และการส่งเสริม

ความผูกพันต่อวิชาชีพ (professional commitment) (Hall, 

1996) ซึ่งเป็นปัจจัยด้านจิตสังคมที่มีความส�ำคัญ จ�ำเป็น และ

ยั่งยืนมากกว่าปัจจัยด้านวัตถุ

องค ์กรแห ่งนวัตกรรมการศึกษา (Educational  
Innovative Organization)
		  องค์กรนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่มีการปรับปรุง

และเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้

เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์ขึ้นมา (McKeown, 

2008) หรือเป็นองค์กรที่มีการน�ำความเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 

มาประยกุต์ใช้จนเป็นผลส�ำเรจ็และแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็น

ระเบียบวิธีปฏิบัติแก่บุคคลทั่วไป (บุญเกื้อ  ควรหาเวช, 2543) 

		  องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา (Educational 

innovative organization) หมายถึง องค์กรหรือสถาบัน 

การศึกษาที่มีการกระท�ำใหม่ การสร้างใหม่ หรือการพัฒนา

ดัดแปลงจากสิ่งใด ๆ แล้วท�ำให้การศึกษาหรือการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพดีขึ้นกว่าเดิม ท�ำให้ผู้เรียนเกิด

การเรียนเปล่ียนแปลงในการเรยีนรู ้เกดิการเรยีนรูอ้ย่างรวดเรว็ 

มีแรงจูงใจในการเรียน ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุดกับผู้เรียน (มนสิช  สิทธิสมบูรณ์, 2552) ดังนั้น การเป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาจึงต้องมีความ

สามารถคดิค้นท�ำสิง่ใหม่ ๆ  เพือ่การพฒันาได้ต้ังแต่กระบวนการ

ท�ำงาน และการผลติผลงาน ทัง้ในรปูแบบการบรหิาร การจดัท�ำ

หลักสูตร การสร้างสื่อหรือวิธีการจัดการเรียนการสอน รวมถึง

การวัดและประเมินผล เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนตาม

ศักยภาพ และมีสมรรถนะพร้อมในการศึกษาต่อ และประกอบ

อาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป

		  รูปแบบการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา

 		  จากการทบทวนวรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยที่

เกีย่วข้องพบว่า มกีารศกึษาถึงปัจจยัและรปูแบบการเป็นองค์กร

นวัตกรรมพอสมควร แต่การศึกษารูปแบบการเป็นองค์กร 

แห่งนวัตกรรมการศึกษายังมีค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในประเทศไทย ดังนั้น ผู้เขียนจึงได้น�ำผลการศึกษารูปแบบการ

เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ที่ได้รับการพิสูจน์และเป็นท่ียอมรับ

ทางวิชาการมาน�ำเสนอ โดยการเช่ือมโยงสู่บริบทขององค์กร

ทางการศึกษาในทุกระดับของประเทศไทย ซึ่งพบว่า ปัจจัย 

ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมการศึกษานั้น ต้องประกอบ 

ไปด้วย ภาวะผู ้น�ำ (Leadership) บรรยากาศนวัตกรรม 

(Innovative Climate) และนิสัยนวัตกรรม (Innovative 

Behavior)

ภาวะผู้น�ำ (Leadership)
		  Nair (2008) กล่าวว่า “มกีลยทุธ์การสร้างนวัตกรรม

ไม่มากนักที่จะประสบความส�ำเร็จโดยปราศจากภาวะผู้น�ำ” 

ผูน้�ำหลายองค์กรทัง้ภาครฐัและเอกชนต่างเชือ่ว่า นวตักรรมเป็น

สิง่ทีช่่วยให้องค์กรเจรญิเตบิโตและมปีระสทิธผิล (Damanpour 

and Schneider, 2008) ภาวะผูน้�ำจงึนบัว่ามอีทิธพิลอย่างมาก

ต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม การศึกษาของ Byrd (2012) 

พบว่า บทบาทของผู้น�ำและภาวะผู้น�ำมีผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งนวัตกรรมในหน่วยทหารของสหรัฐอเมริกา รวมไปถึงการ

แลกเปลีย่นระหว่างผูน้�ำกบัสมาชกิในองค์กร leader-member 

exchange (LMX) อย่างมีคุณภาพ ท�ำให้เกิดความรู ้สึก 

จงรกัภกัด ีไว้วางใจ และสนบัสนนุซึง่กนัและกนั น�ำไปสูก่ารสร้าง

นวัตกรรมในองค์กร (Basu, 1991; Dunegan, Tierney, and 

Duchon, 1992 and Scott and Bruce, 1994)

		  นอกจากนี้ยังพบว่า รูปแบบภาวะผู ้น�ำแห่งการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีความ

สมัพนัธ์กบัการเปลีย่นแปลงและการสร้างนวตักรรมขององค์กร 

Brewer and Tierney (2010) อธิบายว่า ผู ้น�ำแห่งการ

เปลี่ยนแปลง เป็นผู้มีอิทธิพลต่อความสามารถและการแสดง

ศักยภาพของผู้ตาม ท่ีจะแสดงออกถึงความสนใจส่วนตัวเพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไว้ สอดคล้องกับการศึกษาของ 
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Borins (2002) ได้ท�ำวิจัยเชิงส�ำรวจในผู้จัดการบริษัทเอกชน

จ�ำนวน 1,158 คน พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น�ำแห่งการ 

เปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การผลักดันเป้าหมาย

ให้เป็นที่ยอมรับ 3) การกระตุ ้นทางปัญญา 4) การให้ 

สิ่งสนับสนุนรายบุคคล 5) การคาดหวังสมรรถนะสูง และ 

6) การเป็นแบบอย่างที่ดี มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กร

และบรรยากาศองค์กรที่เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม

บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative climate)
		  ความส�ำเร็จของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการ

ศึกษา ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการสร้างบรรยากาศที่ท�ำให้รู้สึกเป็น

อิสระที่จะริเริ่มความคิดสร้างสรรค์ ร่วมกับการควบคุมให้

นวัตกรรมที่สร้างขึ้นเป็นประโยชน์สูงสุด (Adams, Bessant, 

and Phelps, 2006) การศึกษาของ Dunegan et al. (1992) 

พบว่า บรรยากาศการท�ำงาน (work climate) เป็นหน่ึงในปัจจยั

ที่ส�ำคัญของการผลักดันให้เกิดนวัตกรรมในองค์กร สอดคล้อง

กับการศึกษาของ Mathisen and Einarsen (2004) ที่พบว่า 

สิ่งแวดล้อมการท�ำงาน (work environment) มีส่วนช่วยสร้าง

ความคิดสร้างสรรค์และนิสัยนวัตกรรมของพนักงาน 

		  การสร้างบรรยากาศนวัตกรรมให้เกิดขึ้นนั้นจะต้อง

เกดิจากวฒันธรรมองค์กรทีไ่ม่เน้นความเป็นทางการ มโีครงสร้าง

องค์กรแบบแนวราบ จากการศึกษาของ Jung et al. (2003) 

ด้วยวิธีการสังเคราะห์งานวิจัย (meta-analysis) จ�ำนวน 23 

ฉบับ พบว่า โครงสร้างองค์กรแบบทางการ มีสายการบังคับ

บญัชาแบบแนวดิง่ และอายกุารท�ำงานไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการ

เป็นองค์กรนวัตกรรม ในขณะที่การวิจัยของ Laegreid et al. 

(2009) ทีศ่กึษาการเกดินวตักรรมในองค์กรของประเทศนอร์เวย์

พบว่า มคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัวฒันธรรมองค์กรทีเ่หน็คณุค่า

ของการลงมือท�ำ โดยการให้รางวัลเป็นเครื่องตอบแทนความ

ส�ำเร็จ และสร้างก�ำลังใจแก่พนักงานให้กล้าที่จะเผชิญกับความ

เสี่ยง นอกจากน้ี การท�ำงานเป็นทีม การลงมือท�ำทันที และ

ความอดทนต่อความผิดพลาด เป็นบรรยากาศองค์กรท่ีมีส่วน

ช่วยในการสร้างนวัตกรรมอย่างมปีระสทิธภิาพ (Caldwell and 

O’Reilly, 2003)

		  เห็นได้ว่า มีการศึกษาที่แสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญ

ของการสร้างบรรยากาศองค์กรให้เป็นบรรยากาศนวัตกรรม 

โดยการส่งเสริมให้สมาชิกองค์กรรับรู้บรรยากาศที่เป็นบวก 

มอีสิระทีจ่ะคดิสร้างสรรค์ และการเสรมิสร้างก�ำลงัใจ ให้รางวลั

ตอบแทนความส�ำเร็จในรูปแบบต่าง ๆ อันเป็นพื้นฐานของการ

เกิดนวัตกรรม ซึ่งกลวิธีดังกล่าวสามารถน�ำมาปรับใช้ในสถาน

ศึกษาได้

นิสัยนวัตกรรม (Innovative Behavior) 
		  การเกิดนวัตกรรม จ�ำเป็นต้องมีผู้สร้างนวัตกรรม 

หรือ นวัตกร ดังนั้น หากต้องการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่องค์กร

แห่งนวัตกรรมการศึกษา จ�ำเป็นต้องสร้างให้สมาชิกในองค์กร

ซึ่งในที่นี้หมายถึง ผู ้บริหารสถานศึกษา และครูให้มีนิสัย

นวัตกรรมเสียก่อน จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารท่ี

เก่ียวข้องพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการมีนิสัยนวัตกรรมนั้นม ี

หลายประการ ดังเช่น การศึกษาของ Sazandrishvili (2009) 

ท่ีพบว่า การมีอิสระในงาน (job autonomy) ของพนักงาน 

เป็นสิ่งท่ีมีมาก่อนนิสัยนวัตกรรม กล่าวคือ พนักงานจะต้องมี

อิสระในการออกแบบ ก�ำหนดทิศทาง ข้ันตอนการท�ำงานของ

ตนเอง น�ำไปสู่การเรียนรู้เป้าหมายของความส�ำเร็จในงาน และ

การเกิดนิสัยนวัตกรรมในที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของ 

Carmeli (2006) ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำตนเอง (self-leadership) 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับนิสัยนวัตกรรม การสร้างภาวะผู้น�ำ

ตนเอง สามารถท�ำได้โดยการเปิดโอกาสให้สมาชกิได้ใช้ความคดิ 

เช่ือในความคิดนั้น เกิดเป็นภาพแห่งความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

โดยผูบ้รหิารหรอืผูน้�ำมหีน้าทีเ่สรมิสร้างพลงัอ�ำนาจและให้ข้อมลู

ย้อนกลับอย่างเหมาะสม 

		  นอกจากการมีอิสระในงาน และการมีภาวะผู้น�ำ

ตนเองแล้ว อีกปัจจัยหนึ่งที่ส�ำคัญของนิสัยนวัตกรรม นั่นคือ 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (perceived organization 

support) การศึกษาของ Pundt et al. (2010) พบว่า 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ทั้งด้านทรัพยากรในการ

ท�ำงาน สวัสดิการต่าง ๆ รวมไปถึงการให้ก�ำลังใจจากผู้น�ำ 

จะท�ำให้สมาชิกในองค์กรรูส้กึผกูพนั และต้องการท่ีจะตอบแทน

องค์กรด้วยการคิดค้นสร้างผลงาน นวัตกรรมเพื่อแก้ปัญหา 

หรือเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานให้ดียิ่งขึ้น 

		  ส�ำหรบัลกัษณะนสิยันวตักรรมทีเ่หมาะสมนัน้ อนัดบั

แรกจะต้องเป็นผู้ที่มีแรงขับในตนเองสูง ที่จะผลักดันให้ตัวเอง

กระตือรือร้นที่จะศึกษาเรียนรู้ คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ และจะ

ต้องเป็นผู้มีความฝัน มีวิสัยทัศน์ท่ีจะไปให้ถึงโดยไม่เกรงกลัว

ความล้มเหลว (Nicholson & West, 1988; Rushton & West, 

1988; Linden,1990;) สามารถมองเห็นโอกาสของการสร้าง

นวัตกรรมได้จากสภาพท่ีมีอยู่ เช่น แทนท่ีจะมองว่ามีน�้ำอยู่ 

ครึ่งแก้ว แต่กลับมองว่ามีน�้ำเพียงครึ่งแก้ว เพราะที่ว่างอีก 
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คร่ึงแก้วทีเ่หลือ คอื โอกาสในการค้นคว้าหาความรู ้ฝึกฝนทักษะ

จนเกิดความช�ำนาญในการสร้างนวัตกรรมต่อไปนั่นเอง และ

นอกจากการมีความรู้ความสามารถแล้ว เหนือสิ่งอื่นใด คือ 

ต้องมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างนวัตกรรมให้ส�ำเร็จ ดังค�ำกล่าวของ 

Peter Ducker ศาสตราจารย์ชื่อดังแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด

ที่ว่า “Innovation requires knowledge, ingenuity, 

and above all else, focus.” (Ducker, 2002) 

		  ดงันัน้ ผูบ้รหิาร และบคุลากรทางการศกึษาโดยเฉพาะ 

ครู อาจารย์ ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความส�ำคัญในการกระบวน 

การเรียนการสอน จึงควรได้รับการพัฒนาให้มีนิสัยนวัตกรรม 

น�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรมการศึกษา เพื่อส่งเสริมกระบวนการ

เรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป

ข้อเสนอส�ำหรับการบริหารการศึกษา	

		  การบริหารสถานศึกษาภายใต้สังคมแห่งการเรียนรู้ 

และการแข่งขนั มคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่ทีผู่บ้รหิารในสถานศกึษา

ทุกระดับ จะต้องรู้เท่าทันกระแสการเปลี่ยนแปลง เร่งพัฒนา

สถานศึกษาให้มีศักยภาพในทุกด้าน 

		  การบรหิารสถานศึกษาไปสูก่ารเป็นองค์กรนวตักรรม

เป็นอีกทางเลือกหนึ่ง ที่ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถน�ำไป

ประยุกต์ใช้ ดังนั้น ผู้เขียนจึงขอเสนอแนวทางการบริหารสถาน

ศึกษาไปสู่องค์กรนวัตกรรมการศึกษา ส�ำหรับผู้บริหารสถาน

ศึกษา ดังนี้ 

		  1.	 ผู้บรหิารควรปรบัทศันคตมิมุมองให้มวีสิยัทศัน์ที่

ท้าทาย และมีความเป็นไปได้ที่จะประสบความส�ำเร็จ 

		  2.	 ผู้บริหารควรเป็นผู้น�ำแห่งการเปลี่ยนแปลง มี

ความมุ่งมั่น กล้าที่จะเสี่ยง และมองเห็นโอกาสของความส�ำเร็จ

		  3.	 ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศสถานศึกษาให้ครู 

อาจารย์ มีแรงจูงใจที่จะคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ในการท�ำงาน ลด

ขั้นตอนการท�ำงานที่ยุ่งยาก หรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยการ

วิธีการ ดังนี้

			   3.1	 จดัสรรทรพัยากรทัง้ด้านบคุลากร งบประมาณ 

วัสดุอุปกรณ์ และเวลาอย่างเพียงพอ 

			   3.2	 สรรหาแหล่งประโยชน์ด้านจากภายนอก

องค์กรทั้งด้านความรู้ทางวิชาการ วิทยาการใหม่ ๆ โดยเฉพาะ

ด้านการเรียนการสอน

			   3.3	 ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ โดยค�ำนึงถึง

ความต้องการของครู อาจารย์เป็นหลัก

		  4.	 สร้างนิสัยนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในตนเอง และ 

ครู อาจารย์ โดยวิธีการ ดังนี้

			   4.1	 ให้อิสระในการท�ำงานแก่ครู อาจารย์  

ให้สามารถออกแบบวิธีการ ข้ันตอนการท�ำงานของตัวเองได้  

โดยมีผู้บริหารเป็นผู้สนับสนุน (advocator)

			   4.2	 เสริมพลังอ�ำนาจ และสร้างขวัญก�ำลังใจ 

ด้วยการกล่าวชมเชย ให้ประกาศเกียรติคุณ หรือรางวัล เพื่อ

เป็นการเสรมิแรงในการสร้างสรรค์นวตักรรมการศกึษา และเป็น

แรงผลักดันให้ผู้อื่นปรารถนาที่จะปฏิบัติตาม

		  5.	 จดัเวทแีลกเปลีย่นเรยีนรู ้เพือ่จดัการความรู้หรือ

นวัตกรรมทางการศึกษาที่เกิดขึ้นไปสู ่แนวปฏิบัติอย่างเป็น 

รูปธรรมในสถานศึกษาต่อไป

บทสรุป
		  จากการศกึษาทีผ่่านมาสามารถสรปุได้ว่า ภาวะผู้น�ำ 

(Leadership) บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative Climate) 

และนิสัยนวัตกรรม (Innovative Behavior) เป็นองค์ประกอบ

ที่ส�ำคัญของรูปแบบการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา 

นอกจากนีย้งัพบว่า ทัง้ 3 องค์ประกอบต่างมคีวามสมัพนัธ์เชือ่ม

โยงกัน กล่าวคือ ภาวะผู้น�ำนอกจากการมีวิสัยทัศน์ มีนิสัย

นวัตกรรมแล้ว ยังต้องเป็นผู้สนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศ

นวตักรรม ส่งเสรมิให้สมาชกิในองค์กรมอีสิระทีจ่ะคดิสร้างสรรค์ 

จนเกิดเป็นนิสัยนวัตกรรมกลายเป็นองค์กรนวัตกรรมในที่สุด  

ดังแผนภาพ 
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 		  ในสังคมทุกวันนี้ และในอนาคตเป็นสังคมแห่งการ

เรียนรู้ การสร้างสิ่งใหม่ให้เป็นผลงานนวัตกรรมเป็นปัจจัยท่ี

ส�ำคัญในการพัฒนา จึงมีความจ�ำเป็นที่สถาบันทางการศึกษา 

ที่เป็นรากฐานส�ำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้อง 

ส่งเสริมและสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น ในลักษณะ

กระบวนการ ขั้นตอน หรือผลิตภัณฑ์ที่จับต้องใช้ได้ ลักษณะ

ส�ำคญัของนวตักรรมนัน้ต้องมาจากความต้ังใจทีต้่องการให้เกดิขึน้ 

และต้องมีความใหม่และน�ำมาใช้ได้ ทั้งน้ีในบางคร้ัง อาจจะ 

ไม่จ�ำเป็นต้องใหม่เสมอไป แต่ต้องมีเป้าหมายเพื่อก่อเกิด

ประโยชน์แก่องค์กร หรือให้แก่สังคมในวงกว้าง เพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพและขีดความสามารถของคนส่วนใหญ่ในประเทศ 

การสร้างสถาบนัทางการศกึษาให้เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมการ

ศึกษา จะเป็นส่วนหน่ึงของความส�ำเรจ็ในการชงิความได้เปรยีบ

ในยุคฐานความรู ้ อันจะเป็นรากฐานที่มั่นคงในการพัฒนา

ประเทศอย่างมีเสถียรภาพและยั่งยืนตลอดไป
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