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บทคัดย่อ 

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการจูงใจหรือ
ใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแนวคิดหรือแรงจูงใจในการพัฒนานวัตกรรม จาก
ความหมายข้างต้นจะเห็นว่า ในการจะขับเคลื่อนให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในองค์การนั้น ผู้น ามีบทบาทส าคัญอย่าง
ยิ่ง และพิจารณาองค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์การ
เปลี่ยนแปลง (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  (Articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(Implementing) และ 4) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model) 
ค าส าคัญ: องค์ประกอบ, ภาวะผู้น า, ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

Abstract 
The author of the article has an innovative leadership (Innovative Leadership) means 

a leader who has the ability to motivate or influence subordinates. To give subordinates an 
idea or motivation to develop innovation. From the above definition, it can be seen that In 
order to drive innovation in the organization Leaders play a very important role and consider 
the components of having a vision leading to change: 1) creating a change vision; 
(Formulating) 2) disseminating the vision (Articulating) 3) Implementing the vision 
(Implementing) and 4) being a good role model (Role model). 
Keywords: Elements, Leadership, Innovative Leadership 
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1. ส่วนน า 
ค านิยามของภาวะผู้น าส่วนมากจะสร้างขึ้นมาจากสมมติฐานเกี่ยวกับกระบวนการด้านอิทธิพลที่ผู้น า

จงใจแสดงออกมาต่อผู้ติดตาม ค านิยามของผู้น าที่นักวิชาการเสนอมามีความแตกต่างกันน้อยมาก ค านิยามที่
แตกต่างกันในหลายมุมมองที่ความแตกต่างกันตรงที่ใครเป็นผู้ใช้อิทธิพลนั้น เป้าหมายอิทธิพลที่น ามาใช้ และ
ภาษากายที่อิทธิพลนั้นได้แสดงออกมา ความแตกต่างไม่ใช่เพียงการมองด้วยสายตาของนักวิชาการ แต่มัน
สะท้อนถึงการไม่ยอมรับในค านิยามของผู้น าและความเป็นผู้น า ความแตกต่างของนักวิชาการในการให้ค า
จ ากัดความจะแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับ เหตุการณ์ และสภาวะแวดล้อมที่จะศึกษาและความต่างในการแปลผล
ของการวิจัย (ชัยฤทธิ์ ทองรอด, 2550, น. 9) 

ผู้น าตามความหมายของพจนานุกรมศัพท์สังคมวิทยา ใครก็ตามที่สามารถน าให้ผู้อ่ืนกระท าสิ่งใด ๆ 
โดยตนเองเป็นผู้ริเริ่มแสดงพฤติกรรม หรือเป็นผู้วางแผน โดยการจัดระเบียบหรือการควบคุมการกระท าของ
ผู้อื่น หรือการใช้อ านาจ ต าแหน่งของตน หรือบุคคลที่ใช้ความสามารถในการเกลี่ยกล่อมให้ผู้อ่ืนยอมรับตนเอง
ด้วยความสมัครใจ หรือผู้มีอ านาจในการใช้อิทธิพล ซึ่งแสดงออกโดยกระบวนการการสื่อสารเพ่ือให้ปฏิบัติตาม
ค าสั่งต่อกลุ่มกิจกรรมของกลุ่มองค์การ ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (Janda, 
1960, p. 358; Tannenbaum, Weschler & Massarik, 1961, p.24; Katz & Kahn, 1978, p. 411; 
Koontz & Weihrich, 1988, p. 437; Trewatha & Newport, 1982, p. 384; Stogdill, 1974, p. 411; 
Abraham, Roy and David, 2010; Ashiqur, 2016) นอกจากนั้นภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมของบุคคลหนึ่งซึ่ง
ผูกพันกลุ่มเข้าด้วยกันโดยการชี้แนะ โน้มน้าว และชักจูงผู้ตามให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์การ หรือเป็นไปในทิศทางที่ต้องการ (Dubrin, 1998, p. 2; 
Jacobs & Jaques, 1987, p. 282; Stogdill, 1974, p. 13) 

ถ้าพิจารณาความหมายของภาวะผู้น าที่อ้างมาทั้งหมดนั้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าเป็นเรื่องของ
ความสามารถ และคุณลักษณะของแต่ละบุคคล ที่จะใช้อิทธิพลโน้มน้าวจูงใจเปลี่ยนแปลงการกระท าของ
บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มต่าง ๆ ให้ร่วมมือกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การให้ส าเร็จไปได้ด้วยดี  ดังนั้นภาวะ
ผู้น าจะแสดงให้เห็นต่อเม่ือบุคคลผู้นั้นได้แสดงออกซ่ึงภาวะของการเป็นผู้น าที่มุ่งสู่การกระท า  ทั้งนี้ ตัวผู้น าเอง
ก็ต้องรู้จักการใช้ศิลปะ โดยรู้ว่าเมื่อไรจะปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติ (Devis, 1967, p. 97) ผู้ได้รับแต่งตั้งเป็น
หัวหน้าอย่างเป็นทางการนั้น ในหลาย ๆ กรณีไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่เป้าหมายได้ ซึ่งแสดงว่าหัวหน้าขาดความ
เป็นผู้น า ดังนั้นผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นหัวหน้า แต่หัวหน้าต้องมีความเป็นผู้น า นั่นคือ บุคคลหนึ่งอาจจะมี
ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง และอีกบุคคลหนึ่งอาจจะมีทั้งสองลักษณะพร้อมกัน กล่าวคือ เป็นทั้งหัวหน้าและเป็น
ทั้งผู้น าในเวลาเดียวกัน  

ผู้บริหารในฐานะผู้น าขององค์การ จะต้องมีหน้าที่ประสานงานให้เกิดความร่วมมือระหว่างสมาชิกของ
องค์การ เพ่ือผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ (Antonakis, Cianciolo, & Sternberg, 2003; Freddie, 
2005) ได้พบว่า ภาวะผู้น าในองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ โดยความมี
ภาวะผู้น าจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ โดยการก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมกันของ
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หน่วยงานในองค์การและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ เพ่ือช่วยให้ประสิทธิภาพขององค์การ
เพ่ิมข้ึน 
 
2. ส่วนเนื้อหา 

2.1 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) มีนักวิชาการได้อธิบายถึง

ความหมายไว้แตกต่างกัน ได้แก่ Keen (2003) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีว่าเป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าที่ใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการน าเพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับธุรกิจในยุคพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ 
(e-commerce) Schmidt & Porteus (2000) น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีว่า เป็น
ความสามารถของผู้น าในการบริหารจัดการโดยใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภัณฑ์ที่ลงทุนต่ า ความสามารถนี้
เรียกว่า cost competence ขณะเดียวกัน ผลิตภัณฑ์ ที่เกิดขึ้นเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ซึ่งเป็นที่ต้องการของตลาด
อยู่ตลอดเวลา (marketable products) ซึ่งความสามารถในการบริหารจัดการนี้เรียกว่า “innovative 
competence” Annunzio (2001) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงเทคโนโลยีว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ช่วย
ท าให้ผู้น าแบบดั้งเดิมสามารถเปลี่ยนวัฒนธรรมในการบริหารจัดการธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว คล่องแคล่ว มีความ
ยืดหยุ่นมากขึ้นในระบบเศรษฐกิจยุคดิจิทัล Pulley, Sessa, & Malloy (2002) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิง
เทคโนโลยีว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น าใน ยุคเทคโนโลยีที่ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงการน า ในขณะที่ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีเกิดข้ึนเกินกว่าที่บุคลากรและองค์การจะซึมซับได้ ผู้น าที่มีความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือ
โอกาสที่สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการด าเนินการใหม่ ๆ หรือไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน โดยผู้น าจะต้องมี
ความฉลาดทางนวัตกรรม (Innovative Intelligence) เพ่ือช่วยให้สามารถตอบสนองและแก้ไขปัญหาใน
สถานการณ์จริงได้ดีขึ้น และช่วยให้เกิดนวัตกรรมในองค์การมากขึ้นอีกด้วย (Weiss and Legrand, 2011) ซึ่ง
สอดคล้องกับที่ อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมว่าหมายถึง ผู้น า
ที่ใช้พลังแห่งคุณลักษณะของตนเองในด้านสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคมขับเคลื่อนให้
บุคลากรสร้างนวัตกรรม เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมแก่องค์การ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการ
จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแนวคิดหรือแรงจูงใจในการพัฒนา
นวัตกรรม จากความหมายข้างต้นจะเห็นว่า ในการจะขับเคลื่อนให้เกิดนวัตกรรมขึ้ นในองค์การนั้น ผู้น ามี
บทบาทส าคัญอย่างยิ่ง 

2.2 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
Quinn (1991) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหารระดับสูงที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง

นวัตกรรมในองค์การไว้ว่า นวัตกรรมจะเกิดข้ึนในองค์การได้นั้น ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ 
1) ผู้บริหารระดับสูงต้องจะต้องเห็นความส าคัญของนวัตกรรม 
2) การบริหารงานต้องมีบรรยากาศที่สนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การสร้าง

นวัตกรรม และ 
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3) มีวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในการสร้างนวัตกรรมที่ชัดเจนและมีความเป็นไปได้จริงตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ 

สอดคล้องกับ Higgins (1995, p. 245) ที่กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้บริหารระดับสูงที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้างนวัตกรรมในองค์การไว้ว่า ลักษณะภาวะผู้น าที่เป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์การนวัตกรรม มีดังนี ้

1) การสร้างวิสัยทัศน์และความมุ่งมั่นทางกลยุทธ์ ผู้น าจะต้องมีการสื่อสารถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ไปสู่พนักงานในองค์การ ซึ่งเป็นทักษะหนึ่งที่มีความส าคัญของผู้น าเพ่ือท าให้พนักงานรับรู้ถึงวิสัยทัศน์ด้าน
นวัตกรรมขององค์การ 

2) ผู้น าจะต้องอดทนและยอมรับกับความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่จะเกิดขึ้นจากการสร้าง
นวัตกรรม ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยงในการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

3) การให้เวลาในการตัดสินความคิดใหม่ ผู้น าจะต้องรู้จักการรอคอย ไม่ด่วนตัดสินความคิด
ของพนักงานว่าถูกหรือผิด ควรให้เวลากับพนักงานในการริเริ่มด าเนินการต่อไป 

4) การมอบอ านาจและกระจายอ านาจหน้าที่ให้กับพนักงานในการสร้างนวัตกรรม ท าให้
พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนส าคัญในการสร้างนวัตกรรมและความส าเร็จขององค์การ และจะส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

5) ผู้น าในองค์การนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อเกิดความผิดพลาด
หรือล้มเหลวในการท างาน ผู้น าจะต้องพิจารณาหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วรีบแก้ไข และผู้น าต้องสร้าง
ความเชื่อมั่นให้กับพนักงานที่ท าผิดพลาดหรือล้มเหลว 

6) มีการใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เนื่องจากรูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูปมีความ
เหมาะสมในการจัดการนวัตกรรมและบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ ดังนั้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ 
ความมั่นใจในตัวเอง มีความกล้าหาญที่จะท้าทายความส าเร็จมีคุณสมบัติพิเศษที่ดึงดูดใจผู้อ่ืน  และผู้สร้าง
บรรทัดฐานในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนให้องค์การประสบผลส าเร็จ และ 

7) การจัดการบุคลากรด้านนวัตกรรม เช่น การสอนงาน (Coaching) การพัฒนาความ
เชี่ยวชาญของพนักงานอย่างเหมาะสม ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพ ส่งเสริมให้พนักงานมี
การจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ส่งเสริมการสื่อสารกับผู้บั งคับบัญชา (Upward 
Communication) และการให้รางวัลและการยอมรับ 

Adair (1996) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมในองค์การไว้ว่า 
ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่นในการสร้างนวัตกรรม เนื่องจากผู้บริหารมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการผลักดันให้เกิด
การสร้างสรรค์นวัตกรรม และสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่
เอ้ืออ านวยต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ และมีบทบาทเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้น าต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์
กว้างไกลและมีภาวะผู้น าในการจัดการและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรในองค์การ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Horth and Vehar (2012) ที่กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม ไว้ดังนี้ 
 
 



~ 47 ~ 
 

วารสารบริหารรัฐกิจ ปีที่ 5 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2565 

1) ให้การสนับสนุนและสร้างความม่ันใจในการท างานและเห็นคุณค่าของพนักงานแต่ละคน 
2) ดูแลและสนับสนุนพนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
3) ปกป้องและสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการนวัตกรรมด้วยการเปลี่ยนแปลงคนที่มี

ทัศนคติทางลบ และ 
4) ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ือจะได้พ้นจากระบบและการตอบสนองการท างาน

แบบเดิมที่จะเป็นสิ่งที่ท าลายนวัตกรรม 
Tidd and others (2001) ได้เสนอคุณลักษณะของผู้น าที่จะสามารถสร้างนวัตกรรมในองค์การว่า

ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ร่วม ภาวะผู้น า และความตั้งใจที่จะมุ่งไปสู่นวัตกรรม (Shared Vision, Leadership 
and the Will to Innovate) ผู้น าจะต้องสื่อสารและสร้างความชัดเจนในการรับรู้วิสัยทัศน์ จุดประสงค์และ
กลยุทธ์ใหม่แก่พนักงานในองค์การ รวมทั้งต้องกระจายและสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม ในวิสัยทัศน์ 
วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมขององค์การสอดคล้องกับ Kuczmarski (2003) ได้กล่าวถึง
คุณลักษณะของผู้น าที่จะสร้างนวัตกรรมในองค์การ ไว้ดังนี้ 

1) ผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีและสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 
2) ผู้บริหารด้านนวัตกรรม มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการสร้างนวัตกรรมด้วยความพยายาม 
3) จัดตั้งทีมข้ามสายงานส าหรับพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ และ 
4) สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมนวัตกรรม 

Hay Group (2005) ส ารวจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมขององค์การในองค์ประกอบด้าน
ภาวะผู้น า พบว่า จะต้องเป็นผู้ที่ก าหนดทิศทางและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีภายในทีมงาน 
สร้างความผูกพันและสร้างความคิด เป็นผู้สอนงาน (Coaching) โดยมุ่งเน้นที่จะพัฒนาบุคคลในระยะยาว การ
มีการมอบอ านาจ (Empowerment) สร้างการมีส่วนร่วม (Participation) และสร้างทีมงาน (Teamwork) 
ต่อมา Von Stamm (2008) ได้เสนอรูปแบบผู้น า (Leadership Style) ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมใน
องค์การไว้ว่า ผู้น าองค์การต้องสนับสนุนและส่งเสริมนวัตกรรม มีความทุ่มเทมุ่งมั่นด้วยใจจริงในการพัฒนา
สิ่งแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้พนักงานกล้าทดลอง ค้นหา ร่วมมือ และอดทนกับความล้มเหลว ผู้น าลักษณะนี้ควรจะ
มีอยู่ในทุกระดับขององค์การ โดยควรจะเริ่มท่ีผู้น าระดับสูงขององค์การก่อน 

Sununta and Bechter (2001) กล่าวว่า ภาวะผู้น าในองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญโดยผู้น าต้องท า
หน้าที่ในการตั้งวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่เน้นการเติบโตขององค์การ อีกทั้งสร้างความเชื่อและค่านิยมที่
ช่วยสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม 

Institute of Work Psychology (2003) กล่าวว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการกระตุ้นและ
สร้างความม่ันใจให้กับพนักงานในการลองท าสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความรู้ มีทักษะและความสามารถ
ใหม่ ๆ ในการที่จะน าไปใช้สร้างให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและนวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้
ต้องอาศัยบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการมีความคิดสร้างสรรค์ซึ่งหมายถึงพนักงานจะต้องได้รับโอกาสใน
การเรียนรู้ ซึ่งผู้บริหารควรให้การสนับสนุนและกระตุ้นให้เกิดการมีความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ องค์การ
ควรที่จะมีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่สนับสนุนการถ่ายโอนความรู้ใหม่ ๆ 
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Jong and Den Hartog (2007) ท าการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อการเพ่ิมพฤติกรรมนวัตกรรม
ของพนักงาน 13 ประการ ได้แก่ 

1) การท าตนเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรมด้วยการแสดงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมการ
แสวงหาโอกาสและคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 

2) กระตุ้นให้พนักงานให้ความส าคัญกับปัญหาและการหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
3) การกระตุ้นให้เผยแพร่ความรู้ ด้วยการให้มีการสื่อสารแบบเปิด มีการสื่อสารที่ช่วย

สนับสนุนและมีการประชุมการท างานแบบไม่ทางการ 
4) การให้วิสัยทัศน์ มีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน และให้แนวทางการปฏิบัติและด าเนิน

กิจกรรมในอนาคต 
5) การเป็นที่ปรึกษา โดยผู้น าให้ค าแนะน าการตัดสินใจและความคิดต่าง ๆ ผู้น าต้องพูดคุย

และให้ค าปรึกษาแลกเปลี่ยนกับพนักงาน 
6) การกระจายงาน การให้อ านาจแก่พนักงานในการรับผิดชอบงานของตนเองอย่างเป็น

อิสระ 
7) ผู้น าต้องช่วยเหลือพนักงานและไม่ลงโทษพนักงานที่ท างานผิดพลาด ให้มองว่าความ

ผิดพลาดเป็นโอกาสของการเรียนรู้ 
8) การจัดการข้อมูลป้อนกลับ ผู้น าควรมีการให้ข้อมูลป้อนกลับที่สร้างสรรค์แก่พนักงาน 

เพราะจะช่วยให้พนักงานพัฒนาปรับปรุงตนเอง 
9) การนับถือ การชื่นชม หรือแสดงความนับถือพนักงาน โดยการชมเชย การให้รางวัลหรือ

การเฉลิมฉลองในความส าเร็จ 
10) การให้รางวัลส าหรับผลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงินและวัตถุต่าง 

ๆ จะช่วยให้พนักงานมีความพยายามในการสร้างนวัตกรรมมากข้ึน 
11) การให้ทรัพยากรทั้งเวลาและเงิน 
12) ผู้น าต้องคอยติดตามกระบวนการท างานของพนักงาน เพ่ือให้แน่ใจว่างานนั้นจะมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ 
13) การมอบหมายงานที่ท้าทายให้กับพนักงาน และให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานที่

ได้รับมอบหมาย 
Carlo, Francesco, Jean-Sébastien and Adalgisa (2014, p. 558) ไดศ้ึกษาถึงความเชื่อมโยงของ

รูปแบบของผู้น ากับพฤติกรรมการท างานด้านนวัตกรรมขององค์การ พบว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการท างาน
ด้านนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ คือ 

1) การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
2) การแบ่งปันข้อมูล (Information sharing) และ 
3) ความเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) 
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Ailin and Lindgren (2008) กล่าวว่า ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมจะต้องมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกล
ยุทธ์ด้านนวัตกรรมและต้องมีความเชื่อว่านวัตกรรมเป็นกลไกลที่ส าคัญที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ มี
ความที่มุ่งมั่นในการริเริ่มการสร้างนวัตกรรม ดังนั้น ภาวะผู้น าด้านนวัตกรรมจะต้องมีบทบาทในระดับกลยุทธ์
และระดับปฏิบัติการด้านนวัตกรรม คือต้องมีเทคนิคในการจัดการนวัตกรรม และผู้น าจะต้องตระหนักถึง
ความส าคัญของการมีเครือข่ายและพันธมิตรด้านนวัตกรรมด้วย 

อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) พบว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรมมีองค์ประกอบของคุณลักษณะต่าง ๆ ที่
ส าคัญ 4 ด้าน คือ 

องค์ประกอบที่ 1 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย 1) ความมีคุณธรรม 
(Integrity) 2) กล้าเสี่ยง กล้าเปลี่ยนแปลง (Risk Takers) 3) มีจิตใจเปิดกว้างเป็นผู้ฟังที่ดี (Opened Minded) 
4) มีจิตวิญญาณผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Instinct) 5) ชอบความท้าทาย (Challenge Rule and 
Past Practices) และ6) เชื่อในสัญชาตญาณ (Intuition Minded)  

องค์ประกอบที่ 2 คุณลักษณะด้านทักษะ (Skills) ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง 
(Visionary and Leading Change) 2) การถ่ายทอดความคิดสู่การปฏิบัติ (Alignment and Execution) 3) 
ความสามารถในการเรียนรู้ (Capability to Learn) 4)สมรรถนะในการกระตุ้นการสร้างนวัตกรรม 
(Encourage Innovation) 5) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 6) การสร้างความไว้วางใจ (Trusted 
Influence) 7) การขับเคลื่อนผลลัพธ์ (Drive Results and Outcomes) และ 8) การแก้ไขปัญหา (Problem 
Solving) 

องค์ประกอบที่ 3 คุณลักษณะด้านบทบาทหน้าที่ (Roles) ประกอบด้วย 1) บทบาทการเป็นผู้น า
ความคิด (Idea Champion) 2) เป็นแบบอย่างท่ีดี (Positive Role Model) 3) บทบาทการเป็นผู้น าทีม การมี
ส่วนร่วม (Team Leader, Participating) 4) การสร้างบรรยากาศ องค์การแห่งการเรียนรู้ (Creating 
Learning Organization) 5) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) และ 6) หน้าที่การให้รางวัล
ความส าเร็จ (Reward Success) 

องค์ประกอบที่ 4 คุณลักษณะด้านทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบด้วย 1) การจูงใจ
ผู้อื่น (Motivating Others) 2) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Communication) 3) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence) 4) มีความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) และ 5) การ
สร้างเครือขา่ยและสายสัมพันธ์ (Network and Connection) 

จากการศึกษาของ Michael, Erin, Cory and Tristan (2017) พบว่าทักษะส าคัญ 9 ประการในการ
แก้ปัญหาของผู้น าประกอบด้วย 1) การก าหนดปัญหา (problem definition) 2) การวิเคราะห์สาเหตุ / 
เป้าหมาย (cause/goal analysis) 3) การวิเคราะห์ข้อจ ากัด (constraint analysis) 4) การวางแผน 
(planning) 5) การคาดการณ์ (forecasting) 6 ) การคิดสร้างสรรค์ (creative thinking) 7) การประเมินผล
ความคิด (idea evaluation) 8) ภูมิปัญญา (wisdom) และ 9) วิสัยทัศน์ (visioning) 
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จากที่กล่าวมาพบว่า คุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรมมีการน าเสนอท่ีแตกต่างกัน ผู้เขียนบทความจึง
สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยพิจารณาจากแนวคิดของ Michael, Erin, Cory and 
Tristan (2017), Horth and Vehar (2012) และ อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) เป็นหลัก จ านวน 5 
องค์ประกอบ คือ 1) การมีวิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง 2) ความคิดสร้างสรรค์ 3) การท างานเป็นทีมและมี
ส่วนร่วม 4) ความมีจริยธรรม และ 5) บรรยากาศแห่งองค์การนวัตกรรม 

2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
การมีวิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง (Visionary and Leading Change) 
ผ่านมาได้มีการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์โดยเน้นพฤติกรรมหลัก ที่ส าคัญคือ ความเป็น

ผู้น าในการท างานที่ท้าทาย มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และส่งเสริมสมาชิกให้มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้นโดยการท าให้ เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับสมาชิก และมีการส่งเสริม
การท างานเป็นทีมให้การสนับสนุนสมาชิก ท าตนเป็นต้นแบบตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิก น ามาซึ่งการบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุดในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง ซึ่งสามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่
ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ (implementing) การเป็นแบบอย่างที่ดี (role model) และการประเมินวิสัยทัศน์ (evaluating) 
(Bennis and Nanus, 1985; Anika, Astrid, Diana, Sven and Daniela, 2015; Williams, 2005; 
Sooksan and Gayle, 2010; Herman and Warren, 2014) 

Hickman and Silva (1984) ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ไว้ดังนี้ คือ เป็นการเสาะ
แสวงหาอุมดคติ แนวคิด และวิธีการของการคิดที่ชัดเจนจนวิสัยทัศน์นั้นตกผลึก การท าวิสัยทัศน์ให้ชัดเจน
เพ่ือให้ง่ายต่อการยึดติดกับปรัชญาที่บูรณาการทิศทางของกลยุทธ์และความเชื่อทางวัฒนธรรม การกระตุ้น
สมาชิกในองค์การให้รับเอาวิสัยทัศน์โดยผ่านการโน้มน้าวที่ถาวรและจัดท าตัวอย่างให้ดูส าหรับงานที่ยาก การ
สร้างพันธสัญญากับสมาชิกในองค์การในทุกระดับ พยายามให้ความเข้าใจในความเกี่ยวข้องและผลกระทบของ
วิสัยทัศน์ที่จะเกิดขึ้นกับพวกเขา การแสดงออกในทางอบอุ่นเกื้อหนุน การแปลความหมายวิสัยทัศน์สู่เหตุผล
ส าหรับความเป็นอยู่ส าหรับสมาชิกแต่ละคน ให้ความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องของแต่ละความรู้สึกของบุคลากรให้
ความเป็นห่วงกังวลในงาน การสร้างความมั่นใจให้กับผลส าเร็จของวิสัยทัศน์ สามารถแยกเป็นองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model) การมีส่วน
ร่วม (Participant) การสร้างนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Innovation and Transformation) และการ
ประเมินวิสัยทัศน์ (Evaluating) ซึ่งสอดคล้องกับ Zaccaro and Banks (2004) ที่ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์นั้น ประกอบด้วย การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต และการสื่อสารให้ผู้อ่ืนทราบด้วยค าพูด การกระท า เพ่ือให้
มองเห็นภาพในผลส าเร็จที่ต้องการ ผู้น าจะสร้างความไว้วางใจและให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนมากกว่าตนเอง ซึ่ง
สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น า เชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ 
(Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) การสร้าง
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ความไว้วางใจ (Trust) และการให้ความส าคัญกับผู้อ่ืน และ Westley and Mintzberg (2003) ได้กล่าวไว้ว่า 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ คือ กระบวนการที่เป็นพลวัตรมีขั้นตอน 3 ขั้นตอนดังนี้คือ การสร้างภาพลักษณ์ 
(Image) เป็นภาพที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การนั่นคือ วิสัยทัศน์ หลังจากนั้น ผู้น าจะต้องมีความสามารถ
ในการสื่อสารเพ่ือให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม (Share Vision) แล้วให้อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม (Empowered) 
เพ่ือให้สมาชิกสามารถน าวิสัยทัศน์ร่วมสู่การปฏิบัติให้เป็นจริง สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) การมอบอ านาจ (Empowerment) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Thinking) การคิดสร้างสรรค์ (Creative) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และการยึดมั่นในอุดมการณ์ 
(Idealized) และ LeSourd (1990) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร พบว่า ภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารจะมีพฤติกรรมเน้นไปที่การก าหนดวิสัยทัศน์สร้างแรงจูงใจสูงด้วยความเชื่อส่วนบุคคล 
มีความมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน การให้ความส าคัญกับค่านิยม อุดมการณ์ของโรงเรียนจากการมี
ส่วนร่วม มุ่งเน้นสู่นวัตกรรมใหม่ ๆ มองเห็นภาพในอนาคตที่ดีกว่า ซึ่งสามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์  ( Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ( Implementing) การมีส่วนร่วม (Participant) และการสร้าง
นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Innovation and Transformation) 

Kapur (2011) ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสามารถแยกเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ ( Formulating) 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี 
(Role Model) สอดคล้องกับการศึกษาของ Paul, Medeiros, and Michael (2015) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
จะเป็นผู้น าที่มีลักษณะเป็นเยี่ยมในด้านการติดต่อสื่อสารและด้านการก าหนดวิสัยทัศน์แล้วปฏิบัติตามวิสัยทัศน์
ที่วางไว้ และยังเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์สิ่งที่มีลักษณะเฉพาะ เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
โดยเริ่มต้นลงมือปฏิบัติแล้วกระตุ้นขอความร่วมมือขอรับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือน าพาวิสัยทัศน์ไปสู่
ความส าเร็จ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถคิดนอกกรอบและสามารถมองเห็นภาพรวมของสิ่งที่ต้องการจะเป็นใน
องค์การได้ทั้งหมด ซึ่งคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ประกอบด้วย ความเป็นผู้มีความรับผิดชอบต่อ
วิสัยทัศน์ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และแรงบันดาลใจที่เด่นชัดส าหรับองค์การ เป็นผู้ที่เสริมสร้างพลังอ านาจในด้าน
ความสัมพันธ์ของคนในองค์การและเป็นที่เคารพนับถือของผู้ตาม เป็นผู้ที่อุทิศตนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่
มีความกล้าต่อการลงมือปฏิบัติ เป็นผู้ที่มีแนวคิดสร้างสรรค์พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง สามารถแยกเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทั ศน์ (Formulating) 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี 
(Role Model) 

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ผู้ เขียนบทความได้พิจารณาองค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และ 4) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model) 
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3. ส่วนสรุป 
ผู้เขียนบทความสรุป พบว่า ส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญกับคุณลักษณะและบทบาทของผู้น า (Role of 

Leadership) โดยทั่วไป เช่น แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า (Trait Approach) แนวคิดเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Approach) แนวคิดผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approach) แนวคิดผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง (Transformation Approach) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transaction Approach) ซ่ึง
ยังมีการศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าที่เฉพาะเจาะจงไปในเรื่องความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) ไม่มากนัก ประกอบกับแนวคิด ทฤษฏีภาวะผู้น าส่วนใหญ่นั้นเป็น
แนวคิดท่ีมีเนื้อหาและโครงสร้างของทฤษฏีที่ศึกษาและสร้างขึ้นจากข้อมูลในบริบทของสังคมหรือองค์การของ
ประเทศทางตะวันตกเป็นส่วนใหญ่  และยังเน้นให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าในสภาพแวดล้อมทั่วไป ไม่ได้ชี้
เฉพาะไปที่ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการจูงใจ
หรือใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแนวคิดหรือแรงจูงใจในการพัฒนานวัตกรรม 
จากความหมายข้างต้นจะเห็นว่า ในการจะขับเคลื่อนให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในองค์การนั้น ผู้น ามีบทบาทส าคัญ
อย่างยิ่ง ผู้เขียนบทความได้พิจารณาองค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) การสร้า ง
วิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 3) การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ (Implementing) และ 4) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model) 
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