
 
JOURNAL OF MANAGEMENT SCIENCE UDON THANI RAJABHAT UNIVERSITY 

Vol. 8 No. 1 (JANUARY – FEBRUARY 2026) 
 

158 
 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม: ความส าเร็จของการน าองค์กร 
DEVELOPING OF INNOVATIVE LEADERSHIP: THE SUCCESS OF LEADING ORGANIZATIONS 

สุมนา โสตถผิลอนันต์1 และ ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร1 
1คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษมบณัฑติ 

Sumana Sottipolanun1 and Chutima Panyapinijnugoon1 
1Faculty of Nursing, Kkasem Bundit University 

 (Received: July 21, 2023; Revised: July 29, 2025; Accepted: October 29, 2025) 
 

บทคัดย่อ  
 การเปลี่ยนแปลงในยุคศตวรรษที่ 21 เป็นเรื่องที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ ขณะทีก่ารสร้างการเปลี่ยนแปลงให้
เกิดขึ้นในองค์กร เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องใช้ทั้งภาวะผู้น าและนวัตกรรม หรือเรียกว่า ภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ซึ่งมีความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร เพ่ือให้เกิดนวัตกรรมองค์กร และก้าวไปสู่องค์กรแห่ง
นวัตกรรมในอนาคต บทความนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม การแสดงบทบาท
หน้าที่ผู้น าเชิงนวัตกรรม การสร้างความส าเร็จขององค์กรแห่งนวัตกรรม และแนวปฏิบัติส าหรับพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม เนื่องจากภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถแสดงบทบาท
หน้าที่ของผู้น าเชิงนวัตกรรมได้อย่างเต็มที่ และเป็นผู้ที่ท าให้เกิดความส าเร็จในการจัดการองค์กร ด้วยการใช้
กระบวนการนวัตกรรมการจัดการใน 4 มิติ คือ 1) การใช้กลยุทธ์ 2) กระบวนการผลิตนวัตกรรม 3) การสนับสนุน
ในบริบทขององค์กร และ 4) การเชื่อมโยงจากภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถท าให้เกิดนวัตกรรมองค์กร
ขึ้นมา การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จึงส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร ในการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรม และน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กรแห่งนวัตกรรม ดังนั้น นับเป็นความจ าเป็นขององค์กรที่ต้องมีการ
พัฒนาผู้น าให้มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม องค์กรแห่งนวัตกรรม 
 

ABSTRACT 
 The 21st century changes are inevitable. Accordingly, driving organizational change has 
become essential, requiring executives to integrate leadership with innovation—referred to as 
innovative leadership. Innovative leadership is critical for enabling organizational transformation, 
fostering organizational innovation, and progressing toward an innovative organization in the future. 
This article aims to present: (1) the characteristics of innovative leadership; (2) the roles and 
responsibilities of innovative leaders; (3) success factors of innovative organizations; and (4) 
practical guidelines for developing innovative leadership. Innovative leaders who possess these 
characteristics are able to perform their roles effectively and contribute to successful organizational 
management through a management innovation process across four dimensions: (1) strategic 
orientation; (2) innovation production processes; (3) organizational contextual support; and (4) 
effective external linkages. Collectively, these dimensions facilitate the emergence of 
organizational innovation. Therefore, developing innovative leadership influences organizational 
change, supports the creation of innovative organizations, and leads to the success of innovative 
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organizations. As a result, it is necessary for organizations to develop leaders who demonstrate the 
attributes of innovative leadership. 
 

Keywords: Leadership, innovative leadership, Innovative organization 
 
บทน า   
 ในยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ด้าน เช่น เทคโนโลยีดิจิทัลเข้าสู่
ชีวิตประจ าวัน ด้านสังคมและวัฒนธรรม ท าให้การเข้าถึงข้อมูลและสื่อต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบการ
เรียนรู้ การสื่อสาร การท าธุรกิจ และวัฒนธรรม นับเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วใน
ด้านเทคโนโลยี สังคม การเมือง และสิ่งแวดล้อม หากผู้น าขาดคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแล้วจะเกิด
ผลกระทบต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการแข่งขันเชิงธุรกิจ ความก้าวหน้าขององค์กรที่ทัดเทียมกับองค์กร
อ่ืน ๆ ในลักษณะธุรกิจหรือบริบทที่ใกล้เคียงกัน ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ จึงต้องมีการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้น ความต้องการผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) เพ่ือน าองค์กรไปสู่
การเปลี่ยนแปลง หรือการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational change) ไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative 
organization) เพ่ือให้สามารถที่จะรักษาคุณภาพและอยู่ได้กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นข้างหน้า  
 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leader) เป็นคุณลักษณะส าคัญและจ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น าควรสามารถแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อนและหลากหลายได้ รวมถึงสามารถขับเคลื่อนองค์การให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร ผู้น าต้องให้ร่วมมือ และสามารถจัดตั้งกลุ่มที่มีประสิทธิภาพ และใช้เทคโนโลยีได้อย่าง
เชี่ยวชาญ รวมทั้งมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีทักษะสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีวิจารณญาณ อุตสาหะ 
และสามารถสร้างองค์กรให้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง (Padhy, Reddy , Raj & Pattanayak, 2022) 
ความสามารถเหล่านี้ ล้วนเป็นทักษะของผู้น าที่ต้องได้รับการพัฒนา หรืออาจเป็นคุณลักษณะที่มีอยู่ในตัวบุคคล 
โดยที่คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม มาจากการให้ความหมายที่เป็นแนวคิดส าคัญสองส่วน คือ นวัตกรรม 
(Innovation) และภาวะผู้น า (Leadership) เมื่อน าสองค ามารวมกันแล้ว จะเป็นแนวคิดที่ท าให้มีการสร้างรูปแบบ
ของภาวะผู้น าที่แตกต่างออกไปจากเดิม หมายถึง การมีจุดเน้นที่เป็นเป้าหมายที่ต้องการชักจูงโน้มน้าวให้บุคลากร
หรือพนักงานในองค์กรนั้น ๆ ได้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือใช้ความคิดเห็นในการผลิตผลงานที่แปลกใหม่ตาม
บริบทขององค์กร อาจเป็นผลิตภัณฑ์ การให้บริการ หรือแม้แต่การให้ข้อเสนอแนะ ส าหรับน ามาใช้เป็นแนวปฏิบัติ
หรือแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพ่ือรองรับส าหรับการเปลี่ยนแปลงองค์กรในอนาคต หรือการขยายบริการต่าง 
ๆ  
ค าว่า “ภาวะผู้น า” เป็นความสามารถของบุคคลในการจูงใจหรือมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ในการท างานให้เกิด
ความส าเร็จและเกิดประสิทธิผลขององค์กร ความเป็นผู้น าในที่นี้ ไม่ได้มาจากต าแหน่งในองค์กร ความอาวุโส แต่
เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลอ่ืนในการท างาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส่วนค าว่า “นวัตกรรม” หมายถึง สิ่งประดิษฐ์ อาจเป็นกระบวนการ (Process) ผลผลิต 
(Product) และวิธีการ (Procedure) ซึ่งล้วนเป็นสิ่งสร้างสรรค์ขึ้นมาใหม่และเป็นประโยชน์ต่อบุคคล กลุ่มคน 
องค์กร หรือสังคมในอนาคต และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ทั้งนี้ การผลิตนวัตกรรมเกิดจากการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ที่มีอยู่ในตัวบุคคล และในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน ความส าเร็จในการผลิตนวัตกรรมจะ
เกิดขึ้น หากมีการใช้แนวปฏิบัติให้กลายเป็นสิ่งปกติ ผลกระทบที่ได้ คือ ความส าเร็จของการผลิตนวัตกรรม 
(Alharbi, 2021) นวัตกรรม จึงเป็นองค์ประกอบส าคัญในกลยุทธ์ทางธุรกิจ ส่วนกระบวนการผลิตนวัตกรรม เป็น
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การจัดการเพ่ือวางแผน ริเริ่มการผลิตนวัตกรรม และใช้การจัดการเพ่ือสนับสนุน ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่ของ
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Desouza, 2009) 
 นวัตกรรมองค์กร (Organizational innovation) หมายถึง สิ่งสร้างสรรค์หรือผลผลิตที่เกิดขึ้น จากการ
ใช้ความคิดที่มีอยู่และมีการส่งต่อจากฐานความรู้และพฤติกรรม (Knowledge-based and behavior) กลายเป็น
สิ่งใหม่ที่ปรากฎให้เห็นภายในองค์กร ไม่ใช่เหตุบังเอิญ แต่เป็นผลที่เกิดจากผู้น าเชิงนวัตกรรมด้วยความตั้งใจ มีการ
ก าหนดเป้าหมายขึ้นอย่างชัดเจน และมีการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและส่งผลในเชิงบวกต่อองค์กร 
(alharbi, jamil, mahmood & shaharoun, 2019) นวัตกรรม จึงเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จส าหรับองค์กร ซึ่ง
ในทางปฏิบัตินั้น มีความซับซ้อนที่องค์กรจะต้องเผชิญและต้องแก้ปัญหา ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จึงเป็นบุคคลที่
คอยชี้แนะวิธีการ ผลิตภัณฑ์ การให้บริการ และการใช้เทคนิคต่างๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคคล ซึ่งเป็น
การค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาทั้งในปัจจุบันและอนาคต (Alharbi, 2021) การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานในองค์กร เริ่มจากการใช้ความคิดสร้างสรรค์จนเกิดนวัตกรรมข้ึนมา ซึ่งจะส่งผลกระทบในทางบวกต่อ
องค์กร และยังมีอิทธิพลต่อแนวคิดขององค์กร เช่น ความพึงพอใจในงานคุณภาพของผลิตภัณฑ์ หรือประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติ ดังนั้น การจัดการความรู้ การยอมรับ และการให้ความคิดเห็นต่าง ๆ สามารถท าให้เกิดการพัฒนา
งานได้ (Tohidi & Jabbari, 2012) เป็นกระบวนการที่ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงขึ้น หรือเป็นการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมนั่นเอง วัตถุประสงค์ของบทความนี้ เพ่ือน าเสนอคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม การแสดงบทบาท
หน้าที่ผู้น าเชิงนวัตกรรม การสร้างความส าเร็จขององค์กรแห่งนวัตกรรม และแนวปฏิบัติส าหรับพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 ความส าเร็จของการผลิตนวัตกรรม หรือสร้างนวัตกรรมข้ึนในองค์กร เริ่มต้นจากผู้น าที่มีคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งจะสามารถน าองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม มี
ความหลากหลายและความซับซ้อน จ าแนกได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้ (Şena & Erena, 2012; Sultana & Rahman 
(2012) 
 1. ความรู้ส าหรับการเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม (Knowledge for innovative leadership) หมายถึงการมี
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการผลิตนวัตกรรม และตระหนักถึงปัญหาของบุคคลและค้นหาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือแก้ไข
ให้ส าเร็จ เพ่ือตอบสนองความต้องการ ซึ่งความรู้มีความหมายรวมถึงเทคโนโลยี กระบวนการ กฎ หลักการ และ
วิธีการ ที่สามารถน ามาให้ค าแนะน าว่า จะท าอะไร ท าอย่างไร และเหตุใดแง่มุมของการปฏิบัติ เพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จ  
 2. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) เป็นสิ่งที่ช่วยให้ผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์ มี
ประสิทธิภาพในการท างาน สามารถสร้างความไว้วางใจ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่เป้าหมาย และกลายเป็นเรื่องง่าย
ส าหรับการจัดการนวัตกรรม  
 3. ความถนัด ทักษะ และคุณค่าที่จ าเป็นส าหรับการเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม (The talents, skills, and 
values necessary for innovative leadership) เป็นความสามารถในการใช้ความถนัดและทักษะ รวมทั้งการ
มองเห็นคุณค่า ท าให้มีวิสัยทัศน์ในการเลือกสิ่งที่เหมาะสมกับสถานการณ์หรือบริบทที่อยู่ขณะนั้น และสามารถ
ด าเนินการให้เป็นตามที่ต้องการ ด้วยการให้คุณค่าต่อการพัฒนา การสื่อสาร และการจูงใจ เพ่ือพัฒนาให้เกิด
นวัตกรรมและท าให้ประสบความส าเร็จ  
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 4. ความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น านวัตกรรม (The willpower to be an innovative leader) เป็น
คุณลักษณะส าคัญ ที่จะน าไปสู่ภาวะผู้น านวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งมาจากความต้องการที่จะท าสิ่งที่ดี
ที่สุดส าหรับตนเองและองค์กรของตน มีความรักที่จะเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์ ท าให้มีการท างานหนักขึ้นและมี
ความสุขกับการท างานให้ส าเร็จ เป็นแรงบันดาลใจจากความปรารถนาและมีวิสัยทัศน์ในการเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม  
 5. การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Interaction with stakeholders) เป็นสามารถในการมอง
หาแนวคิดจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในกลุ่มต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า ผู้สนับสนุน ที่ปรึกษา นักวิชาการ สื่อต่าง ๆ เป็น
ต้น เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร โดยมีวิธีการที่ช่วยสร้างสรรค์นวัตกรรม คือ การรับฟังและตอบรับ เพ่ือที่จะใช้
ความสามารถในการสร้างแนวคิดเชิงนวัตกรรมได้ 
 6. การสร้างนวัตกรรมการจัดการ (Management innovations) เป็นการใช้ความสามารถในการจัดการ 
ด้วยการก าหนดเป้าหมาย หลักการ และนโยบาย เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างสรรค์สิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ หรือ
นวัตกรรมตามความต้องการจององค์กร และสร้างเป็นนวัตกรรมการจัดการ เพ่ือท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร 
(Organizational culture) และกลายเป็นวัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative culture) ขึ้น และน าไปสู่ความมี
คุณภาพขององค์กร  
 7. การมีวิสัยทัศน์ในการเข้าถึงนวัตกรรม (Innovative approach) เป็นการใช้มุมมองเพ่ือมาก าหนด
วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ส าหรับก้าวเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ท าให้องค์กรมีการก าหนดนวัตกรรม จากวิสัยทัศน์ 
กลยุทธ์ และนโยบายที่ชี้น า และสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดนวัตกรรมในองค์กร ซึ่งต้องอาศัยความพยายามจากผู้น า
เชิงนวัตกรรม และขีดความสามารถขององค์กร ในการส่งต่อความคิดและความรู้ (Ideas and knowledge) เข้าไป
ในการให้บริการ กระบวนการ หรือผลผลิตใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) (Abbas 
& Asghar, 2010; Alharbi, Jamil, Mahmood & Shaharoun, 2019)  
 จากคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมดังกล่าวข้างต้น สามารถแบ่งความสามารถของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) ส่วนที่เป็นความรู้เกี่ยวกับการผลิตนวัตกรรม และเห็นประโยชน์ของการผลิต
นวัตกรรม ได้แก่ มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการผลิตนวัตกรรม มีวิสัยทัศน์ในการเข้าถึงนวัตกรรม และสามารถ
ในการใช้ความถนัดและทักษะ รวมทั้งการมองเห็นคุณค่า และ 2) ส่วนที่เป็นความสามารถน าการเปลี่ยนแปลง 
สามารถน าพาบุลคลากรไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ต้องการขององค์กรได้ ได้แก่ มีความฉลาดทางอารมณ์ 
สามารถสร้างนวัตกรรมการจัดการ มีความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น านวัตกรรม และสามารถมีปฏิสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ผู้เขียนสรุปเป็นแผนภาพ แสดงดังภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพที่ 1 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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 จากคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมทั้งสองส่วน สามารถท าให้เกิดนวัตกรรมองค์กรให้เกิดขึ้นได้
อย่างเป็นปกติ พนักงานที่มีความสามารถในเชิงนวัตกรรม จะได้รับการสนับสนุนให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
เพ่ือให้มีการปรับปรุงหรือการพัฒนางาน สิ่งที่เป็นความยาก คือ กระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยเริ่มต้นจากการ
น าเอาวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม มาสู่การก าหนดเป้าหมาย และการจัดการที่เป็นนวัตกรรมการจัดการ ส าหรับใช้
เป็นกลไกการขับเคลื่อนองค์กรให้มีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ต้องการตามเป้าหมาย ซึ่งสิ่งเหล่านี้นับเป็นสิ่งที่
ต้องคิดใหม่ และเป็นการใช้ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
ผู้น าเชิงนวัตกรรมกับบทบาทหน้าที่ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
 การมีนวัตกรรมองค์กรที่เป็นของตนเองในบริบทเฉพาะ อาศัยบทบาทหน้าที่ของผู้น าที่มีคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเป็นพ้ืนฐาน และใช้ความสามารถในการแสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
เพ่ือให้เกิดแนวปฏิบัติขึ้นมาใช้ในการด าเนินงาน แม้ว่า ในหลักการบริหารจัดการทั่วไป เริ่มต้นที่การใช้กลยุทธ์
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย แต่การเปลี่ยนแปลงองค์กรของผู้น าเชิงนวัตกรรม จะเริ่มจากการก าหนด
วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และใช้นวัตกรรมการจัดการ เพ่ือเป็นกลไกขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง วิธีการที่ใช้
นั้นอาจเป็นการปรับโครงสร้างองค์กร (Organization structure) หรือปรับกระบวนการบริหารจัดการ 
(Administrative processes) เพ่ือให้เกิดระบบและกลไกส าคัญในการพัฒนา และอาศัยการใช้แนวปฏิบัติ
ร่วมกันให้เกิดขึ้นในองค์กร เมื่อองค์กรมีแนวปฏิบัติและด าเนินการตามแนวทางใหม่  จนกระทั่ง มีนวัตกรรม
องค์กรเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จะกลายเป็นวิถีของวัฒนธรรมนวัตกรรม หมายความว่า การใช้โครงสร้างองค์กร 
กระบวนการ และผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมสามารถชักจูงหรือมีอิทธิพล ท าให้พนักงานที่อยู่
ในระบบภายในองค์กรนั้น ได้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ โดยมาจากการเปลี่ยนแปลงแนวปฏิบัติ นั่นคือ การมี
กฎระเบียบ วิธีการปฏิบัติ ระบบการจัดการ ที่เป็นแนวปฏิบัติใหม่ และมีการใช้โปรแกรมการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานในองค์กร (Alharbi, Jamil, Mahmood & Shaharoun, 2019) เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และ
เกิดทักษะที่จ าเป็นต่อการผลิตนวัตกรรม จึงท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กร ไปในทิศทางที่ต้องการ แสดงว่า 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ต้องแสดงบทบาทหน้าใหม่ที่แตกต่างจากเดิมที่มีอยู่  นั่นคือ บทบาทหน้าที่ในการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาคุณภาพองค์กรให้มีนวัตกรรมองค์กร เช่น งานวิจัยของ Ariratana, Ngang & 
Sirisooksilp (2019) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และสมรรถนะในการบริหารจัดการองค์กรมีความสัมพันธ์
กันสูง โดยที่ผู้น าเชิงนวัตกรรม จะให้ความส าคัญกับปัจจัยส าคัญ 4 อย่าง ได้แก่ 1) บรรยากาศองค์กรที่เป็น
นวัตกรรมใหม่ 2) การบริหารความเสี่ยง 3) คุณธรรมและความรับผิดชอบ และ 4) วิสัยทัศน์การเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาในรูปแบบนวัตกรรมใหม่ เน้นการท างานแบบมีส่วนร่วมและใช้กระบวนการวิจัยใน
การแก้ปัญหาและพัฒนางาน ดังนั้น การแสดงบทบาทหน้าที่ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร ต้องเป็นไปในทิศทาง
ตามวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม เช่น ผู้น าได้ใช้ Big Data น ามาผ่านระบบประมวลผลในด้านต่าง ๆ  เพ่ือน าไป
วางแผน และตัดสินใจ ในการด าเนินธุรกิจ และสามารถตอบสนองความต้องการผู้บริโภคในยุคดิจิทัลได้อย่าง
ตรงจุดและรวดเร็ว  
 ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง หากน ามิติของนวัตกรรมการจัดการมาใช้ก็สามารถขับเคลื่อนองค์กรไป
ได้ในทิศทางที่มีเป้าหมาย ซึ่งประกอบด้วย 4 มิติ คือ 1) การใช้กลยุทธ์ (Strategy)  2) กระบวนการผลิต
นวัตกรรม ( Innovation process) 3) การสนับสนุนในบริบทขององค์กร (Supportive organizational 
context) และ 4) การเชื่อมโยงจากภายนอกที่มีประสิทธิภาพ (Effective external linkages) (Ariratana, 
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Ngang & Sirisooksilp, 2019; Assumpta, 2021) การน านวัตกรรมการจัดการมาใช้ในองค์กร และผู้น าเชิง
นวัตกรรมแสดงบทบาทหน้าที่ใน 4 มิติ เขียนสรุปความเชื่อมโยงบทบาทหน้าที่ของแต่ละมิติ ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที ่1 มิติของนวัตกรรมการจัดการกับการแสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น าเชิงนวัตกรรม 

มิติของนวัตกรรมการจัดการ บทบาทหน้าที่ของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
1. การใช้กลยุทธ์  1) ก าหนดวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม เพ่ือเป็นเป้าหมายขององค์กร และมี

การวางแผน ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน จากนวัตกรรมที่ต้องการ
ให้เกิดข้ึน เพ่ือน าไปสู่การแข่งขันหรือการสร้างมูลค่า  

2) จัดหน่วยงานให้ค าปรึกษาหรือประสานการสนับสนุน (Desouza, 
2009) 

 
2. กระบวนการผลิตนวัตกรรม 
  
 

1) ก าหนดแนวปฏิบัติที่เป็นขั้นตอน วิธีการ กฎระเบียบ เพ่ือให้สามารถ
ใช้ด าเนินการได้ ด้วยวัตกรรมการจัดการ ซึ่งเป็นการสร้างวิธีการ
ปฏิบัติแนวใหม่ ส าหรับใช้สร้างนวัตกรรมที่ต้องการ 

2) สร้างบรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  
3) ส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม (Assumpta, 2021)  
4) กระตุ้นให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ และเสริมสร้างพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรม (Innovative behavior) (Kamran & Ganjinia, 2017)   
5) แสดงออกถึงการให้คุณค่าในกระบวนการสร้างนวัตกรรม ตั้งแต่  
ระยะที ่1 การน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ   
ระยะที ่2 การหาทางเลือกหรือแนวทางส าหรับการลงมือปฏิบัติ  
ระยะที่ 3 การพัฒนานวัตกรรมให้มีคุณภาพ  
ระยะที่ 4 การรักษาคุณค่าของนวัตกรรมไว้ในคงอยู่ต่อไป  

3. การสนับสนุนในบริบทของ
องค์กร  
 

1) จัดหาสิ่งสนับสนุนต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดผลผลิตตามที่ต้องการ เช่น 
ค่าใช้จ่ายเริ่มต้น ก าหนดเวลาการน าสู่ตลาด ก าหนดช่วงเวลาที่ให้การ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายเมื่อเสร็จแล้ว หรือหารูปแบบการสนับสนุนที่
เหมาะสม 

4. การเชื่อมโยงจากภายนอก
ที่มีประสิทธิภาพ  

1) สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้เกี่ยวข้องกลุ่มต่าง ๆ ภายนอก ด้วยวิธีการ
ต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
หรือให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ อันที่จะสนับสนุนให้ เกิด
นวัตกรรมองค์กร 

2) สร้างความมั่นใจต่อนวัตกรรมองค์กรไปสู่ภายนอก ด้วยวิธีการต่าง ๆ 
เช่น การติดตามผล การวิจัยและพัฒนา เป็นต้น  

 
ที่มา: Ariratana, Ngang & Sirisooksilp, 2019; Assumpta, 2021 
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 เมื่อผู้น าเชิงนวัตกรรม แสดงบทบาทหน้าที่ในมิติของนวัตกรรมการจัดการทั้ง 4 มิติ จะท าให้มีความ
เป็นไปได้ในการเปลี่ยนแปลงองค์กร ซึ่งในทางปฏิบัติ ย่อมมีปัญหาและอุปสรรคที่เป็นข้อจ ากัดเกิดขึ้นเสมอ ท า
ให้ผู้น าเชิงนวัตกรรม ต้องมีการเรียนรู้ตลอดเวลา อย่างน้อยควรได้ท าความเข้าใจ กระบวนการผลิตนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน (Desouza, 2009) คือ 1) การสร้างและระดมความคิด ( Idea generation and 
mobilization)  2 )  การกลั่ นกรองและการสนับสนุน  ( Screening and advocacy)  3 )  การทดลอง 
(Experimentation) 4) การท าการค้า (Commercialization) และ 5) การเผยแพร่และการน าไปใช้  
(Diffusion and implementation) ซึ่งการปฏิบัติในแต่ละขั้นตอนอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง เพ่ือ
น าไปสู่ความส าเร็จของการมีนวัตกรรมองค์กร ทั้งนี้ ความส าเร็จนั้น มิได้เกิดขึ้นอย่างง่ายดาย แต่ต้องเผชิญกับ
ปัจจัยและอุปสรรคต่าง ๆ เข้ามาเก่ียวข้อง   
 Johannessen & Skaalsvik (2014) สรุปรูปแบบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมกับการเปลี่ยนแปลง
องค์กรในมีนวัตกรรมเกิดขึ้น ประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 อย่าง และมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาเกี่ยวข้องและมี
อิทธิพล องค์ประกอบ 3 อย่าง ที่ต้องการให้ผู้น าเชิงนวัตกรรมเข้ามาช่วยในการจัดการ คือ 1) สิ่งที่เป็นความ
ล้มเหลวจากประสบการณ์เดิม (The collapse of our fundamental experiences)  2) การสร้างคุณค่าใหม่
ในกระบวนการ (New value creation processes) และ 3) การผลิตนวัตกรรมใหม่ขึ้นมา (The emergence 
of new innovations) ซึ่งในทุกองค์ประกอบ จะเกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ของผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถที่
จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง จนสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรมข้ึนมาใหม่ ดังภาพที่ 2    
 

 
 

ภาพที่ 2  ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
ที่มา: Johannessen & Skaalsvik,, 2014: 140. 

 
การเรียนรู้ตลอดเวลาของผู้น าเชิงนวัตกรรม จะน ามาซึ่งการปรับปรุงแก้ไขและมีการพัฒนาคุณภาพ

ต่อไป ด้วยวิธีการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในกระบวนการผลิตนวัตกรรม และเกี่ยวข้องในบริบทของ
องค์กร เพ่ือน ามาใช้ในการปรับปรุงคุณภาพและพัฒนา การใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กร
ไปในทิศทางของการผลิตนวัตกรรมใหม่ ๆ ขึ้นมา และสามารถรักษาคุณค่าของนวัตกรรมให้คงอยู่ต่อไป นับเป็น



 
วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธาน ี
ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – กุมภาพันธ์ 2569)             
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ความส าเร็จของผู้น าเชิงนวัตกรรม ดังนั้น บทบาทหน้าที่ของผู้น าเชิงนวัตกรรม จึงต้องให้ความส าคัญกับการ
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative behavior) ของพนักงาน ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมที่เกิดขึ้น
โดยเจตนา และผู้บริหารที่เป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม จะต้องมีการน าแนวคิดใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เพ่ือใช้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรในภาพกว้าง (Kamran & Ganjinia, 2017) ซึ่งการน าการเปลี่ยนแปลงนี้ อาจเกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกหรือทัศนคติที่เป็นความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงได้ งานวิจัยของ Moreira, Guimarães & Philippe 
(2016) พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงในการให้บริการ และนวัตกรรมที่ใช้ใน
การบริการ หมายถึง การเต็มใจเปลี่ยนแปลงนั้น อาจอาศัยปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นความสามารถของผู้น า
เชิงนวัตกรรมที่จะจูงใจพนักงานและท าให้พนักงานพึงพอใจต่อการเปลี่ยนแปลง  

 
ผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมต่อการพัฒนาคุณภาพขององค์กร 

ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ในทิศทางที่เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เป็นการพัฒนา
คุณภาพขององค์กร จากวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ท าให้องค์กรมีขีดความสามารถในการตอบสนองต่อแนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งเป็นยุคของการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เป็นการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
สังคมและเศรษฐกิจ โดยจะท าให้ได้เปรียบคู่แข่งในยุคที่มีการแข่งขันกันสูง ด้วยเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง
องค์กรนั้น คือ ให้สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จและ
ความยั่งยืนได้ ดังนั้น ผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร จึงเป็นความท้า
ทายความสามารถของผู้น าเชิงนวัตกรรม ในการบริหารจัดการองค์กรทั้งระบบต่อการเปลี่ยนแปลง ไปสู่องค์กร
แห่งนวัตกรรม เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในองค์กรขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการรับรู้ความเป็นผู้ประกอบการ
หรือความเป็นมืออาชีพ สามารถใช้กลยุทธ์ในการสร้างและการจัดการนวัตกรรมได้ จากการจัดเตรียมเครื่องมือ
ที่มีประสิทธิภาพส าหรับองค์กร เพ่ือให้ได้ผลก าไรและแข่งขันกับคู่แข่ง การใช้กระบวนการของการเปลี่ยนแปลง
องค์กร ซึ่งน าไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมนั้น อาศัยความร่วมมือ ร่วมใจของบุคคลที่เป็นพนักงานภายในองค์กร 
(Kamran & Ganjinia 2017) งานวิจัยของ Assumpta (2021) พบว่า องค์กรที่สามารถรักษานวัตกรรมให้คง
อยู่นั้น มาจากผู้น าได้มีการติดตามทัศนคติของพนักงาน ต่อการส่งเสริมให้มีการกระตุ้ นและให้ความสนใจต่อ
สาระส าคัญของความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่เกิดขึ้น นั่นคือ ประสิทธิภาพของความเป็นผู้น า การทีจ่ะท า
ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร เป็นการเอ้ืออ านวยความสะดวก เพ่ือให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง
จนสัมฤทธิ์ผล  

งานวิจัยของ Rattanawichai, Wiriyapinit & Khlaisang (2022) ชี้ชัดว่า ปัจจัยที่ส่งผลกระทบที่ส่งผล
กระทบต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย การแบ่งปันความรู้ ( Knowledge sharing) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem-solving capacity) และ
ทักษะการท างานร่วมกัน (Collaborative skill) ปัจจัยเหล่านี้ เมื่อได้น ามาค้นหาวิธีการจัดการให้เกิดประโยชน์ 
จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ ในด้านการศึกษา ผลกระทบโดยตรงต่อการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา ขึ้นอยู่กับผู้น า
ว่าจะใช้นวัตกรรมในองค์กรอย่างไร เพ่ือให้เกิดคุณภาพของการให้บริการ และมีความพร้อมในการขับเคลื่อน 
ผู้น าเชิงนวัตกรรม จะต้องศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพขององค์กร  (Diallo & Sukkar 
(2021) ส่วนในระบบบริการสุขภาพ งานวิจัยของ Weintraub & Mckee (2019) ได้สังเคราะห์วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง พบว่า แนวคิดที่ผู้น าหรือผู้จัดการด้านสุขภาพ (Health leaders/managers) สามารถน าไปใช้
ขับเคลื่อนให้เกิดนวัตกรรมด้านสุขภาพ โดยผ่านกระบวนการผลิตนวัตกรรม ได้แก่ 1) การเลือกรูปแบบภาวะ
ผู้น า (Leadership styles) เพ่ือด าเนินการ 2) บริบทขององค์กร และ 3) ความสามัคคีของกลุ่ม (Group 
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cohesiveness) นั่นคือ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านสุขภาพ มีความจ าเป็นต่อการขับเคลื่อนการผลิตนวัตกรรม
ทางสุขภาพ ดังนั้น องค์กรที่ประสบความส าเร็จ จะใช้กลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จขององค์กร ( Indicators 
of organizational success) สรุปกระบวนการผลิตนวัตกรรม เพ่ือสร้างกรอบการท างานร่วมกัน (Create a 
common framework) ใช้การอภิปราย และการริเริ่ม ส าหรับก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายการท างานแต่ละ
ขั้นตอน การได้มาของนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จในองค์กร เป็นการใช้กระบวนการผลิตนวัตกรรมที่ก าหนด
ไว้แล้ว และมีการสื่อสารเกี่ยวกับนวัตกรรม กระตุ้นให้พนักงานในองค์กรเห็นคุณค่า และพิจารณากระบวนการ
ผลิตนวัตกรรมอย่างมีวิจารณญาณ (Desouza, 2009)  

 

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมกับความส าเร็จขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
ความส าเร็จขององค์กรแห่งนวัตกรรม เริ่มต้นจากคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ทีมี่วิสัยทัศน์เชิง

นวัตกรรม ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยเป็นผู้ที่กระตุ้นและส่งเสริมให้
เกิดผลผลิตใหม่ ๆ ขึ้นตลอดเวลา มีการตั้งเป้าหมายจากนวัตกรรมองค์กรที่ต้องการ และเป็นตัวจักรที่ส าคัญที่
จะท าให้เกิดทั้งระบบและกลไกในการท างานที่เป็นสิ่งใหม่ ๆ ในองค์กร โดยใช้กระบวนการบริหารจัดการที่เป็น
มิติของนวัตกรรมการจัดการ ซึ่งในแต่ละมิติจะต้องมผีู้น าเชิงนวัตกรรมแสดงบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน ซึ่งพนักงาน
เชิงนวัตกรรมสามารถสัมผัสได้ จากการเข้าถึงในกระบวนการท างานของผู้น าเชิงนวัตกรรม ที่คอยให้โอกาส ให้
ก าลังใจ ให้การสนับสนุน และท าให้ให้พนักงานเห็นคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์กร ซึ่งในกระบวนการบริหาร
จัดการนวัตกรรมนี้ อาจเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายใน และภายนอก ซึ่งผู้น าเชิงนวัตกรรมต้องไวต่อสิ่ง
เหล่านี้ และสามารถจัดการให้เกิดความราบรื่น หรือช่วยแก้ปัญหาที่ เป็นอุปสรรคต่าง ๆซึ่งในกระบวนการนี้ 
เป็นการน าพาองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง และเกิดผลลัพธ์ทั้งที่เป็นผลผลิตเชิงนวัตกรรมที่เป็นเป้าหมายตาม
ความต้องการขององค์กร และเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน กลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร จน
เป็นคุณภาพขององค์กร ท าให้สามารถน าไปสู่การแข่งขันได้ ผู้เขียนสรุปเป็นภาพกระบวนการ ดังภาพที่ 3 

 

 
ภาพที่ 3 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมกับการสร้างความส าเร็จขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
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 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ใช้วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ในการน าพนักงานที่มีการสนับสนุนให้สู่เป้าหมาย
นวัตกรรมองค์กร ฉละใช้กระบวนการจัดการใน 4 มิติ ส่งผลกระทบให้เกิดผลผลิต พฤติกรรมเชิงวัฒนธรรม 
และวัฒนธรรมองค์กรพร้อม ๆ กัน ภายใต้ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งภายในและภายนอก 
 
แนวปฏิบัติส าหรับพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

การพัฒนาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม อาศัยภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งมีบทบาทส าคัญใน 4 มิติของ
นวัตกรรมการจัดการ และมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์และการผลิตนวัตกรรม นวัตกรรมที่ประสบ
ความส าเร็จ มาจากการบรรลุเป้าหมายที่เป็นจริง และเป็นความร่วมมือของพนักงานในองค์กรที่ต้องการ
ความส าเร็จ เพ่ือน าไปสู้องค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้งนี้ การก้าวสู่ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม นอกจากอาศัยการพัฒนา
ให้เกิดคุณลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมแล้ว เพ่ือให้แสดงบทบาทหน้าที่ของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม สามารถใช้แนวปฏิบัติใน 2 ลักษณะ คือ 1) การพัฒนามุมมองที่
เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนางาน และ 2) การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

 
การพัฒนามุมมองท่ีเป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนางาน 
จุดเริ่มต้นของการเกิดนวัตกรรม เป็นการพัฒนามุมมองให้กับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยการใช้เลือก

แนวปฏิบัติในการพัฒนางาน 5 ขั้นตอน ดังนี้ (alharbi, jamil, mahmood & shaharoun, 2019) 
1. เลือกสิ่งที่เป็นแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best practice) หรือสิ่งที่ท าแล้วได้ผลทางบวกและสนับสนุนให้

น ามาทดลองใช้ ผู้น าเชิงนวัตกรรมจะใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาวิธีการใหม่และแก้ไข
สถานการณ ์

2. ใช้การตัดสินใจอย่างรวดเร็วและไม่ลังเล (Decision-making acceleration) ผู้น าเชิงนวัตกรรมจะ
ให้ความเชื่อมั่นกับพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในการทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ 

3. เปิดโอกาสให้พนักงานแก้ปัญหาและจัดการกันเองในเบื้องต้น (Allowing members to run 
some initiates or solve problems) เนื่องจากพนักงานมีความเข้าใจในงานของตนเอง  

4. พร้อมยอมรับในความล้มเหลว (Accept failures in few instances though it should not be 
a norm) และให้ก าลังใจกับพนักงาน เนื่องจากการผลิตนวัตกรรมเป็นความเสี่ยง และให้ถือเป็น
บทเรียนและใช้ความเหลวมาเป็นจุดแข็งต่อไป  

5. การรับรู้และการให้รางวัล (Consists of recognizing and rewarding) ผู้น าเชิงนวัตกรรมต้องชื่น
ชมความคิดสร้างสรรค์พนักงานด้วยการให้รางวัลเพ่ือให้พนักงานรู้สึกได้รับการยอมรับ ท าให้มี
แรงจูงใจและพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 

 
การใช้แนวปฏิบัติข้างต้น เป็นการพัฒนามุมมองของผู้น าเชิงนวัตกรรม ที่ให้คุณค่ากับพนักงาน เพ่ือให้

พนักงานสามารถผลิตนวัตกรรมใหม่ ๆ ได้อย่างเต็มใจ และพึงพอใจกับสิ่งที่ท า ในทางปฏิบัติ มักมีเหตุผลหลาย
ประการ ที่ท าให้การจัดโปรแกรมการปรับปรุงคุณภาพล้มเหลว เนื่องจากขาดการมีส่วนร่วมของพนักงาน แสดง
ว่า มีความจ าเป็นต้องพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้เข้าใจในบทบาทหน้าที่และ
คุณลักษณะที่จะช่วยให้เกิดความส าเร็จ เช่น งานวิจัยของ Nzinga, Boga, Kagwanja, Waithaka, Barasa, 
Tsofa, & et al. (2021) สร้างรูปแบบการฝึกผู้น าเชิงนวัตกรรมด้านสุขภาพ โดยเน้นกระบวนการสื่อสาร 
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ความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ ผลการวิจัย พบว่า ผู้เข้าอบรมมีการรับรู้และตระหนักรู้ในตนเอง และ
สื่อสารเป็นทีมมากขึ้น โดยผู้น าได้มีการสร้างทักษะการฟัง การสะท้อนกลับ และความรับผิดชอบต่อการสื่อสาร 
ซึ่งเป็นการใช้ความสามารถในการจัดการทางอารมณ์ของตนเอง ท าให้สามารถที่จะจัดการในระบบบริการ
สุขภาพได้ ทั้งนี้ Kumar & Khiljee (2016) กล่าวว่า ในยุคปัจจุบัน บุคลากรทางการแพทย์ (Healthcare 
professionals) เป็นผู้น าที่มีความส าคัญ เนื่องจากมีบทบาทในการจัดการเกี่ยวกับระบบการบริการสุขภาพให้
เกิดประสิทธิภาพ และอาศัยปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพ ของการให้บริการด้านการ
รักษาพยาบาล ซึ่งจะมาจากความต้องการด้านการดูแลสุขภาพของประชาชนที่เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ และความ
ต้องการประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้นเช่นกัน รวมทั้งผลที่เกิดขึ้น ล้วนมาจากมุมมองของการใช้นวัตกรรมด้านสุขภาพ
ของผู้น าเชิงนวัตกรรมในระบบบริการสุขภาพ 
 
การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 

1. การพัฒนาคุณลักษณะส าคัญของผู้น าเชิงนวัตกรรม เพ่ือให้เห็นคุณค่าของภาวะผู้น าเชิง 
นวัตกรรม การฝึกอบรมให้ความรู้ ความเข้าใจ และฝึกปฏิบัติ เป็นจะท าให้ผู้น าสามารถแสดงบทบาทหน้าที่ใน
กระบวนการของนวัตกรรมการจัดการ มีความเข้าใจในการพัฒนางานจากการพัฒนามุมมองที่เป็นแนวปฏิบัติใน
การพัฒนางาน และพัฒนาพนักงานเชิงนวัตกรรม สิ่งที่จะช่วยในการน าพาการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร
ได้ โดยมุ่งเน้นการให้คุณค่ากับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคลากรที่เป็นพนักงานเชิงนวัตกรรม ด้วยเทคนิค
วิธีการต่าง ๆ ก็เป็นสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เช่น งานวิจัยของ Jaruwanakul & Vongurai (2021) พบว่า การให้
ความหมายเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic incentive meaning) การให้พลังอ านาจทางจิตวิทยา (Psychological 
empowerment) การมีส่วนร่วมในการท างาน (Work engagement) โดยใช้แรงจูงใจที่มีความหมายเชิง
สัญลักษณ์ มีผลกระทบต่อการสร้างเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และการมีส่วนร่วมในการท างานในฐานะเป็น
สื่อกลางของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  

2. การพัฒนาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) การสนับสนุนด้าน 
การจัดการ (Management support) และการสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน (Coworker support) จะมีผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative behavior) ของพนักงาน ส่วนงานวิจัยของ Purc & Laguna (2019) 
แสดงถึง ค่านิยมส่วนบุคคล (Personal values) และความเป็นอิสระในการท างาน (Job autonomy) มี
ความส าคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร ซึ่งผลการวิจัย พบว่า ค่านิยมในการปรับปรุง
ตนเองความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  
 ดังนั้น การพัฒนาผู้น าให้มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จึงเป็นการปรับเปลี่ยนมุมมองของตน
ต่อบทบาทใหม่ การฝึกอบรมทั้งในด้านความรู้ ความเข้าใจ และการใช้เทคนิคในการบริหารจัดการ ตลอดจน
การเรียนรู้การใช้เทคนิคทางจิตวิทยา เช่น การใช้สัญลักษณ์ หรือการเสริมพลังอ านาจ เป็นต้น โดยมีเป้าหมาย 
เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดนวัตกรรมองค์กร ซึ่งสามารถใช้ในการพัฒนางานและพัฒนาพนักงานให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม จนท าให้เกิดมีการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบและกลไกขององค์กรไปสู่เป้าหมายได้ 
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บทสรุป 
 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ต้องแสดงบทบาทในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้
ประสบความส าเร็จในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นยุคการเปลี่ยนแปลงและมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะใน
ด้านเทคโนโลยี สังคมและวัฒนธรรม ผู้น าเชิงนวัตกรรม ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กรในด้านบริหารจัดการ
ด้วยกลยุทธ์และใช้นวัตกรรมการจัดการ ที่มุ่งเน้นให้เกิดนวัตกรรมองค์กร โดยอาศัยการแสดงบทบาทหน้าที่ในมิติ
ของนวัตกรรมการจัดการ 4 มิติ ที่มีความหมายต่อองค์กร ทั้งนี้ ในเบื้องต้น ถ้าองค์กรใด ๆ มีผู้น าเชิงนวัตกรรมแล้ว 
จะสามารถด าเนินการผลิตนวัตกรรมจากสิ่งที่มีอยู่ได้ไม่ยากนัก เนื่องจากมีความเข้าใจที่เกิดขึ้นจากตัวผู้น าเอง ซึ่ง
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การพัฒนาคุณลักษณะส าคัญของผู้น าเชิงนวัตกรรม 
และการพัฒนาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะสามารถน าพาองค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ โดยสามารถ
น าองค์กรให้มีความรู้ ความเข้าใจในนวัตกรรมองค์กร ด้วยการใช้เทคนิคการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานให้มีการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ เสนอแนวคิดต่อองค์กร และความคิดเห็นต่าง ๆ ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น จะกลายเป็นพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม และเกิดผลผลิตบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร เช่น เชิงธุรกิจ จะเป็นก าไร ยอดขาย คุณภาพของ
สินค้า ส่วนด้านการศึกษา จะเป็นคุณภาพการจัดการศึกษา และในด้านบริการต่าง ๆ จะเป็นความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 องค์กรจะพัฒนาไปสู่องค์การแห่งวัฒนธรรม และประสบความส าเร็จตามบริบทเฉพาะต่าง ๆ ซึ่งหาก
องค์กรใดที่มีเป้าหมายชัดเจน สามารถน าแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม มาประยุกต์ใช้ เพ่ือให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ต้องการ เป็นการให้ความส าคัญกับความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างผลผลิตใหม่ 
ๆ หรือสร้างสรรค์การให้การบริการใหม่ ๆ เท่ากับเป็นการปรับปรุงคุณภาพทั้งการท างานและการผลิตผลงานให้
ดีขึ้น โดยเริ่มต้นที่การส่งเสริมให้เกิดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม และสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เหมาะกับยุค
สมัย บุคคลที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จึงควรได้รับการสนับสนุน เป็นการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต เพ่ือให้เกิดองค์กรแห่งวัฒนธรรม 
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