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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยและรูปแบบของวิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา และ 2) เพื่อเสนอกรอบแนวคิดวิธีการ
พัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา ด้วยการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ท าให้ทราบถึงกรอบ
แนวคิดในการพัฒนา ภายใต้ ARM Model ประกอบด้วย คุณลักษณะของนวัตกรทางการศึกษา (Attributes of 
Educational Innovator) ระบบเสริมสร้าง (Reinforcement System) และการจัดการเพื่อความยั่งยืนเชิง
นวัตกรรม (Management for Innovative Sustainability) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในลักษณะ ARM Matrix เพื่อ
ใช้ในเป็นแนวทางในการออกแบบวิธีการพัฒนานวัตกร การวัดประสิทธิภาพของการพัฒนานวัตกร การวิเคราะห์
บริบทองค์การแห่งนวัตกรรมได้ รวมถึงเป็นแนวทางการท าวิจัยเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่มีคุณค่า เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษา อันเป็นรากฐานที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพทางการ
แข่งขันของประเทศในระยะยาว 
 
ค ำส ำคัญ: นวัตกร, นวัตกรรม, ศักยภาพ, การพัฒนา 
 
Abstract 
 This Paper aimed at 1) studying the basic knowledge about concepts, theories, 
research and form of the educational innovator’s potential development and 2) proposing 
framework for the educational innovator’s potential development. The study based on review 
and relevant literature of ARM Model. The concept of Educational Innovator’s Potential 
Development included Attributes of Educational Innovator, Reinforcement System and 
Management for Innovative Sustainability. These are related to ARM Matrix that were useful to 
measure the innovator’s development effectiveness, innovative organization analysis as well as 
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researching of educational innovator’s potential development. That are leveraged the quality of 
Thai education and affecting to long-term competitive advantage of Country. 
 
Keywords: Innovator, Innovation, Potential, Development 
 
บทน า 
 “ทุกอย่างล้วนมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อสิ่งนั้นได้ด าเนินมาถึงจุดสิ้นสุด ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนั้น จะกรุย
ทางสู่วิถีใหม่เพื่อการก้าวเดินที่ไม่สุดสิ้น”(Everything will change when it comes to an end, the change 
will open a way for it and the way will keep it going for long) เป็นปรัชญาจากภูมิปัญญาดั้งเดิมของจนี 
(Yuduo and et al, 2011) ซึ่งสะท้อนความหมายเชิงการสร้างสรรค์ พลวัต และการเดินทางสายนวัตกรรมที่ก้าว
ผ่านห้วงเวลาอันไกลโพ้น พร้อมๆ กับพัฒนาการของมนุษยชาติเร่ือยมา 
 นวัตกรรม (Innovation) เดินทางและเติบโตมาอย่างยาวนานควบคู่กับการพัฒนาและการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมโลก จากนวัตกรรมเชิงเกษตรกรรม เมื่อ 8,500 ปีก่อนคริสตกาล เปลี่ยนผ่านสู่นวัตกรรม
เชิงการประดิษฐ์บนฐาน แห่งความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการอย่างต่อเนื่อง เรื่อยมาจน ถึงในทศวรรษที่ 80 
และ 90 ซึ่งเป็นช่วงเวลาของความเปลี่ยนแปลงด้านสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรม ที่เห็นได้เด่นชัด อาทิ การ
ผลิตแบบอุตสาหกรรม เศรษฐกิจเสรี บริษัทข้ามชาติ และเศรษฐกิจตลาดใหม่ในยุโรปตะวันออก การล่มสลายของ
ระบอบคอมมิวนิสต์ในยุโรปตะวันออก รวมถึงประเทศก าลังพัฒนาทั่วโลกที่ประสบความยากล าบากด้านความ
เจริญเติบโต ด้านเศรษฐกิจและสังคม ปัญหาด้านสงคราม และเป็นยุคที่มีอัตราการเติบโตอย่างมากของจ านวน
ประชากรทั่วโลก (Diamond, 1997) 
 จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ได้น าไปสู่ยุคแห่งความสับสนและความไม่แน่นอน ซึ่งล้วนเป็นแรงขับสู่
การเปลี่ยนผ่านกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) (Kunh, 1962) จากทัศนะที่มองมนุษย์เป็นเสมือนเครื่องจักร 
ทัศนะที่มองชีวิตในสังคมว่ามีลักษณะแก่งแย่งแข่งขันเพื่อการด ารงอยู่ ความเชื่อที่ว่าความก้าวหน้าทางวัตถุอย่าง
ไร้ขีดจ ากัดนั้น สามารถได้มาโดยอาศัยการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี  ก าลังกลายเป็นทัศนะที่
ถดถอยและถูกทบทวนปรับเปลี่ยนอย่างถึงรากถึงโคน สู่การพึ่งพาอาศัยกันของประเทศต่างๆ และเชื่อมโยง
ระหว่างกันมากขึ้น กลายเป็นโลกไร้พรมแดน และก้าวเข้าสู่ระยะแห่งการเปลี่ยนยุคสมัยที่ยิ่งใหญ่ที่สุดของ
ประวัติศาสตร์โลกในยุคโลกาภิวัตน์ (Capra, 1996) คือ การพัฒนาเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) และการให้คุณค่าที่ลึกซึ้งในสร้างสรรค์นวัตกรรม ท าให้ประเทศต่างๆ ต้องปรับตัว
และพัฒนาหน่วยงานภายในประเทศ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพทางการแข่งขันอย่างต่อเนื่อง (Shafritz and Ott, 
2001) 
 ประเทศไทยจึงต้องเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งส่งผลกระทบอย่างเลี่ยงไม่ได้ต่อการ
พัฒนาหน่วยงานภาครัฐ ที่จ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการงานให้มีประสิทธิภาพ มีความทันสมัย
สอดคล้องกับสังคมยุคใหม่ เพื่อให้ระบบราชการมีความเข้มแข็ง มีภูมิคุ้มกันที่ดีเพียงพอที่จะสร้างสภาพแวดล้อม 
ให้เอื้อต่อการเสริมสร้างรากฐานที่แข็งแรง ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมให้สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2556) ดังประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ของการพัฒนาระบบราชการ
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ไทยในช่วงระยะปี พ.ศ. 2556 – 2561 ที่ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ โดยก าหนดกลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ 
เพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติราชการ และส่งเสริมนวัตกรรม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2556) 
ซึ่งการมุ่งเน้นศักยภาพขององค์การเชิงสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดนวัตกรรม  มีปัจจัยส าคัญที่สรรค์สร้างให้เกิด
นวัตกรรม ก็คือ คน ปัญญา ความรู้ และทักษะความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ (Hoy and Miskel, 2008)
 โดยเฉพาะหน่วยงานด้านการศึกษา ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวทาง
การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 ที่มุ่งเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม โดยให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาคนและสังคมไทยให้มีคุณภาพ มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากร และได้รับประโยชน์จากการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมอย่างเป็นธรรม รวมทั้งสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้เทคโนโลยีนวัตกรรม และความคิด
สร้างสรรค์บนพื้นฐานการผลิตและการบริโภคที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท าให้ทราบถึงแนวคิดทฤษฎีว่าด้วยระบบ 
(Systems Theory) ทฤษฏีว่าด้วยสถาบัน (Institutional Theory) ทฤษฏีอาศัยทรัพยากรเป็นฐาน (Resource – 
Based Perspective) และทฤษฏีต้นทุนทางสังคม/เครือข่าย (Social Capital/Network Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎี
พื้นฐานในการศึกษานวัตกรรม (Tepic and et al, 2013) ได้ชี้ให้เห็นว่า นวัตกรรมเป็นการแนะน าสิ่งใหม่หรือ
วิธีการใหม ่รวบรวมการผสมผสาน หรือการสังเคราะห์ความรู้ให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์ กระบวนการหรือบริการใหม่ที่มี
คุณค่า ยิ่งไปกว่านั้น นวัตกรรมยังประกอบด้วย ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และการปฏิบัติงานจากการคิด
อย่างอัจฉริยะของปัจเจกพนักงาน หรือทีมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ แต่ที่ส าคัญกว่าการคิดอย่างสร้างสรรค์  คือ     
การน าเอาความคิดใหม่ ลงไปสู่การปฏิบัติจริงเพื่อการปรับปรุงสินค้า และบริการที่น าเสนอให้แก่ลูกค้าหรือการ
ก าหนดกระบวนการที่ดีกว่า มีประสิทธิภาพมากกว่าให้กับองค์การ (Lueeke and Katz, 2003) 
 นวัตกรรม จึงเป็นสิ่งที่ท าขึ้นใหม่หรือแปลกจากเดิมซึ่งอาจจะเป็นความคิด วิธีการ หรืออุปกรณ์ โดยที่
สิ่งใหม่นั้นเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม (ราชบัณฑิตยสถาน, 
2552) และหมายรวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถในการใช้ความรู้  ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และ
ประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการ มาพัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ 
เพื่อตอบสนองความต้องการของตลาด (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2557) และยังหมายถึงการเปลี่ยนแปลง
ทางความคิด การผลิต กระบวนการ หรือองค์การ ไม่ว่าการเปลี่ยนนั้นจะเกิดขึ้นจากการปฏิวัติ การเปลี่ยนอย่าง
ถอนรากถอนโคน หรือการพัฒนาต่อยอด ทั้งนี้ มักมีการแยกแยะความแตกต่างอย่างชัดเจน ระหว่างการประดิษฐ์
คิดค้น ความคิดริเริ่ม และนวัตกรรม อันหมายถึงความคิดริเริ่มที่น ามาประยุกต์ใช้อย่างสัมฤทธิ์ผล (Mckeown, 
2008) 
 นอกจากนี้ จากการศึกษายังพบอีกว่า การน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมขึ้นในองค์การได้นั้น ต้องมีการ
แสดงพฤติกรรมที่เก่ียวข้องทั้งในระดับบุคคล กลุ่มงาน และองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ระดับบุคคลนั้นเป็นผลของพฤติกรรมที่มีความซับซ้อน และประกอบด้วยพฤติกรรมที่ส าคัญ ได้แก่ การสร้าง
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ความคิด (Idea Generation) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) และการท าให้ความคิดเป็นจริง (Idea 
Realization and Innovation) โดยการเกิดนวัตกรรมจะเร่ิมจากการตระหนักปัญหา แสวงหาสิ่งที่จะมาสนับสนุน
ความคิด สร้างสิ่งสนับสนุน และผลิตตัวต้นแบบ (Prototype) นวัตกรรมจึงเป็นสิ่งที่สัมผัสได้ (Kanter, 1988) 
 การสร้างนวัตกรรมเป็นผลลัพธ์ของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสถานการณ์ ท าให้ก่อเกิดแนวคิด
ที่สามารถผลิตผลงานและผลิตภัณฑ์ใหม่ที่มีประโยชน์  (Zhou and George, 2001) และแสดงออกถึง
กระบวนการคิด การน าเสนอความคิด และการผลักดันความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ ที่เกี่ยวกับงานที่ตน
ได้รับมอบหมายให้กับองค์การได้ใช้ประโยชนต์่อไป (ตรีทิพ บุญแย้ม, 2554) โดยจะเห็นได้ว่าความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์การเรียนรู้ นับเป็นพื้นฐานส าคัญในการสร้างผลงานนวัตกรรม เพราะความรู้เกิดจากการ
ประมวลและตกผลึกทางข้อมูล และสารสนเทศ จนก่อให้เกิดความรู้ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญในการสร้างนวัตกรรม 
(เนาวนิตย์ สงคราม, 2556) 
 ดังที่กล่าวมาแล้วว่า การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญในการพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ 
หน่วยงานทางการศึกษาต่างๆ จึงจ าเป็นต้องสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ซึ่งเป็นตัวชี้วัดระดับคุณภาพการศึกษาโดยรวมของประเทศ และมีหน้าที่หนึ่งที่ส าคัญโดยสรุป คือ       
การพัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมเก่ียวข้อง (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) ซึ่งมุ่ง
การพัฒนาเชิงองค์การ และพัฒนาเชิงทรัพยากรมนุษย์ โดยมีนักวิชาการศึกษาเป็นบุคลากรหลักในการขับเคลื่อน
ภารกิจของหน่วยงาน มีฐานะเป็นผู้เชี่ยวชาญพิเศษทางด้านการศึกษา มีหน้าที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การศึกษา 
ค้นคว้า วิเคราะห ์วิจัยและสร้างองค์ความรู้ เทคนิควิธีการและนวัตกรรมใหม่ๆ เก่ียวกับเทคโนโลยี นวัตกรรมทาง
การศึกษา และนวัตกรรมอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง เพื่อน ามาพัฒนาการปฏิบัติงาน เสนอแนะในการก าหนดนโยบาย และ
พัฒนางานด้านการศึกษา (ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ, 2551)  
 ภายใต้การขับเคลื่อนเชิงนวัตกรรมดังกล่าวนั้น ได้มุ่งเน้นให้นักวิชาการศึกษาสร้างสรรค์นวัตกรรมใน
ด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ นวัตกรรมทางด้านหลักสูตร นวัตกรรม การเรียนการสอน นวัตกรรมสื่อการสอน 
นวัตกรรมการประเมินผล และนวัตกรรมการบริหารจัดการ (ส านักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา, 2552) โดย
จากที่กล่าวมาทั้งหมดนั้นได้ชี้ให้เห็นว่า นักวิชาการศึกษาเป็นฟันเฟืองส าคัญในระดับบุคคลส าหรับพัฒนา
การศึกษาทั้งระบบ มีความจ าเป็นทั้งในภาคนโยบายและภาคปฏิบัติ ที่จะต้องสร้างสรรค์นวัตกรรมส าหรับพัฒนา
ระบบการศึกษา ทั้งนี้ วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาสภาพจริงเกี่ยวกับการสร้าง
นวัตกรรมในหน่วยงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า นักวิชาการศึกษาได้มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับบุคคล ซึ่งเกิดจากปัจจัย คือ เครือข่ายทางสังคม การเปิดกว้างทางความคิด และลักษณะ     
การคิดริเริ่ม แต่ยังก้าวไม่ถึงความเป็นคนนวัตกรรม หรือความเป็นนวัตกรอย่างแท้จริง กล่าวคือ บุคลากรยังไม่
สามารถสร้างผลงานของตนให้มีคุณค่าในระดับของความเป็นนวัตกรรมได้ในจ านวนที่เหมาะสม นวัตกรรมที่มีอยู่
ส่วนมากเกิดจากผู้ที่ปฏิบัติราชการมาเป็นเวลานาน มีความรู้ความเชี่ยวชาญ มีผลงานทางวิชาการด้านการวิจัย
และพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งงานระดับสูง
ขององค์การ จึงชี้ให้เห็นว่าการมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพียงอย่างเดียว ไม่สามารถสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรม
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ขึ้นในองค์การได้ ต้องมีองค์ประกอบในด้านอื่นๆ รวมถึงกระบวนการที่เข้ามาเสริมสร้างศักยภาพสู่การเป็นนวัตกร
การศึกษาได้ต่อไป 
 ทั้งนี้ การสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ดังที่กล่าวมาแล้ว สามารถใช้เป็นข้อมูลเพื่อเสริมสร้าง
ศักยภาพในตัวบุคคล และสนับสนุนให้เกิดนวัตกรทางการศึกษาเพิ่มขึ้น รวมถึงได้องค์ความรู้ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับ
การวิจัยและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การภาครัฐและองค์การทางการศึกษาของประเทศไทย
ได้ บทความนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อน าเสนอมวลสาระความรู้ 2 ประการ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ประการแรก ทบทวนพื้น
ฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และรูปแบบของวิธีการพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา 
และ ประการที่สอง เสนอกรอบแนวคิดวิธีการพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา ดังนี้ 
 1. แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และรูปแบบของวิธีการพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา 
 การประสบความส าเร็จทางการแข่งขันในอนาคตขององค์การใดๆ ขึ้นอยู่กับค าถามที่ว่าจะสามารถ
ระบุและการจัดการศักยภาพที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคลากรที่มีได้อย่างไร (Williamson, 2011) ดังนั้น วัตถุประสงค์
หลักของการพัฒนาบุคลากรไม่ว่าในภาคเอกชนหรือภาครัฐ ก็คือ การมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานตามที่องค์การต้องการ ซึ่งในส่วนของวิธีการเสริมสร้างศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษานั้น               
มีประเด็นส าคัญที่ควรพิจารณา ดังนี้ 
 ศักยภาพของบุคลากรกับความเป็นนวัตกรการศึกษา 
 แกนกลางความเชื่อของนักคิดกลุ่มมนุษยนิยม ได้ให้ความส าคัญต่อความสง่างามและคุณค่าในตัวตน
มนุษย์ ที่มีความดีงาม มีความสามารถ มีความคิด มีสมอง มีอารมณ์ความรู้สึก และมีความต้องการ รวมถึงมี
แรงจูงใจภายในที่จะพัฒนาศักยภาพของตน หากมีซึ่งอิสรภาพและเสรีภาพ มนุษย์จะพยายามพัฒนาตนเองไปสู่
ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ (Mann, 1996) “ศักยภาพ” จึงเป็นคุณสมบัติแฝงและอาจท าให้พัฒนาหรือปรากฏ
เป็นที่ประจักษ์ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2552) กล่าวได้ว่า พลังที่แฝงและแสดงหรือปรากฏออกมานั้น เป็นได้ทั้งการ
สะท้อนศักยภาพในอดีต และบ่งบอกศักยภาพในอนาคต ซึ่งการปรากฏของพลังศักยภาพใดๆ ขึ้นอยู่กับเงื่อนไข
เชิงบริบทที่เป็นไปได้ทั้งตัวขัดขวางหรือเสริมสร้างได้ (เพชรน้อย ม่วงงาม, 2539) 
 การให้ความส าคัญดังกล่าวเป็นการตระหนักและเห็นคุณค่าอย่างลึกซึ้งในเร่ืองของทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคลากรที่มีคุณค่าต่อการยกระดับขีดความสามารถ
ให้แก่องค์การ โดยจะมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กระตุกความสามารถหรือสมรรถนะภายในคน 
(HumanCompetency) ออกมาเป็นทรัพย์สินไม่มีตัวตน (Intellectual Asset) แต่เป็นฐานความรู้ความสามารถ 
ที่สร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การได้ (Snell and Bateman, 2014) ถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการ
ได้มาซึ่งทุนแห่งปัญญา (Intellectual Capital) ที่ถูกยกให้เป็นธงชัยแห่งการพัฒนาที่ยั่งยืน ซึ่งทุกองค์การที่อยู่ใน
ยุคโลกาภิวัฒน์อยากได้มาครอบครอง รวมถึงสร้างและจัดการทุนทางปัญญานั้นอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันในระยะยาว โดยต้องพิจารณาร่วมกับทุนทางสังคม (Social Capital) คือ คุณค่าในเชิง
เครือข่าย รูปแบบ และวิธีการเสริมสร้างบุคคลากร ให้สามารถเข้าถึงและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะได้ 
และทุนด้านองค์การ (Organizational Capital) คือ คุณค่าในเชิงโครงสร้าง วัฒนธรรม ค่านิยม กลยุทธ์ และการ
น าองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดความรู้ความสามารถในองค์การ เป็นต้น (Youndt and Snell, 2004) 
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 ดังนั้น หากองค์การต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ก็คือการน าคุณค่าภายในทุนมนุษย์มาใช้งาน 
ร่วมกับการพิจารณาทุนทางสังคมและทุนขององค์การไปพร้อมกัน เพื่อฉุดสมรรถนะแฝงให้มีพลังเพียงพอในการ
ขับเคลื่อนการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะ (Competency) นั้น เป็นความสามารถในงานหรือ
เป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ 
(Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองที่ต้องรู้และเป็นสาระส าคัญ ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ โดยทักษะที่เกิดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ 
เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น ลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น และแรงจูงใจ/เจตคติ 
(Motives/Attitude) เป็นแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่าหรือสูงกว่า
มาตรฐาน (McClelland, 1973) 
 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้องค์การมีขีดสมรรถนะสูงดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้นยัง
รวมถึงการเสริมสร้างแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อน าไปสู่การสร้างคนนวัตกรรม หรือเรียกว่า “นวัตกร” 
(Innovator) ซึ่งมีลักษณะส าคัญ คือ เป็นผู้ที่ชอบเสี่ยง (Venturesome) จะต้องเป็นคนแรกในการกระท าสิ่ง
ต่างๆ มีความรู ้เป็นนักประดิษฐ์หรือมีความรอบรู้เทคโนโลยี หลงใหลในการสร้างนวัตกรรม มีความสัมพันธ์อันดี
กับเครือข่ายต่างๆ มีความสามารถในการเข้าใจและประยุกต์ความรู้ เชิงเทคนิคที่ซับซ้อน สามารถรับมือกับ
สถานการณ์ที่ไม่แน่นอนระหว่างการพัฒนานวัตกรรมได้ดี (Rogers, 1983) โดยแบ่งได้เป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ 1) 
นวัตกรแบบผู้รักษาประตู (Gatekeeper) เป็นผู้รวบรวมและส่งต่อข้อมูลอย่างเหมาะสม 2) นวัตกรแบบผู้
สร้างสรรค์ความคิด (Idea Generator) เป็นผู้ที่ชอบคิดสร้างสรรค์อยู่ตลอดเวลา 3) นวัตกรแบบผู้สนับสนุน 
(Coach) เป็นผู้ผลักดันให้น าความคิดใหม่มาประยุกต์ 4) นวัตกรแบบเจ้าพ่อ (Godfather) เป็นผู้เชี่ยวชาญและ
ประสบความส าเร็จด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างแท้จริง (ปรีดา ยังสุขสถาพร, 2552) 
 ทั้งนี้ นวัตกรต้องมีความเชี่ยวชาญเฉพาะใน 5 ทักษะ คือ การเชื่อมโยงความคิด ตั้งค าถาม สังเกต 
ปฏิสัมพันธ์และทดลอง นอกจากนี้ ต้องกล้าท าสิ่งใหม่ ไม่พอใจกับสถานภาพปัจจุบัน กล้าเสี่ยงอย่างชาญฉลาดใน
การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความกระตือรือร้นในการตั้งค าถามอีกด้วย และที่ส าคัญคือ นวัตกรต้องมีความ
ฉลาดทางการค้นพบ (Discovery Quotient: DQ) ประกอบด้วย ทักษะการค้นพบ ได้แก่ เชื่อมโยงความคิด       
ตั้งค าถาม สังเกต ปฏิสัมพันธ์ และทดลอง รวมถึงทักษะการส่งมอบ ได้แก่ วิเคราะห์ วางแผน ปฏิบัติตาม
รายละเอียด และปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงตามแผน (Dyer and et al, 2011) โดยสะท้อนออกทางบุคลิกภาพของ
นวัตกร (Innovator Personality) ซึ่งมีแนวโน้มที่จะมีพลังขับเคลื่อนเชิงบวกในการท างานเชิงสร้างสรรค์ให้
ประสบผลส าเร็จ และไม่ย่อท้อต่อการท างานหนัก ท างานเชิงรุกและรวดเร็ว อดทนต่อความกดดันได้ดี 
(Landrum, 1991) นอกจากนี้ เฟอร ์และ ดายเออร์ (Furr and Dyer, 2014) ได้กล่าวถึง 4 กระบวนการท างาน
ที่บ่งชี้ความเป็นนวัตกร คือ 1) ค้นหาข้อมูลเชิงลึก (Insight) 2) ก าหนดปัญหาให้ชัดเจน (Problem) เพื่อพิจารณา
สิ่งที่สมควรท าด าเนินการ (Job to be Done) ได้อย่างเหมาะสม 3) พัฒนาแนวทางแก้ปัญหา (Solution) และ 
4) พัฒนารูปแบบเชิงกลยุทธ์ (Model) 
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 หากพิจารณาในมิติด้านการศึกษา วสันต์ สุทธาวาศ และ พิทักษ์ ศิริวงศ์ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ความเป็น นวัตกรทางการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาครัฐ พบว่านวัตกรดังกล่าว คือ ผู้ที่ริเริ่ม ประดิษฐ์คิดค้น 
สร้างสรรค์ และสนับสนุน ให้เกิดเทคนิควิธีการ รูปแบบ เครื่องมือ กระบวนการ หรือผลงานที่เป็นนวัตกรรม 
ส าหรับใช้ในการปฏิบัติงานของตนเอง องค์การ และส่งมอบไปยังระบบการจัดการศึกษา ซึ่งมีประโยชน์ มีคุณค่า 
เหมาะสมต่อการพัฒนาและแก้ปัญหาทางการศึกษาขั้นพื้ นฐาน โดยมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ด้าน ได้แก่           
ด้านความสามารถ ประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ การระดมทรัพยากร การมองเห็นปัญหาและโอกาส การคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ การเสนอ ผลักดัน และท าความคิดให้เป็นจริง การสร้างเครือข่าย การท างานร่วมกับผู้อื่น        
และการส่งมอบเชิงวิชาการ ด้านพฤติกรรม ประกอบด้วย ความกระหายในการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ ความช่างสังเกต 
การมีข้อสงสัย ตั้งค าถาม และหาค าตอบ ความละเอียดรอบคอบ การเปิดใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น          
ความมุ่งมั่นและปฏิบัติงานต่อเนื่อง ความอดทนไม่ย่อท้อ การประพฤติตนเป็นต้นแบบทางราชการและการศึกษา 
ด้านทัศนคติ ประกอบด้วย การมีจิตอาสาและรักษาประโยชน์ส่วนรวม การคิดเชิงบวก การเชื่อมั่นในงาน 
ผู้ร่วมงาน และตนเอง การให้เกียรติตนเองและผู้อื่น การตระหนักถงึความส าคัญของการศึกษาและเยาวชน การมี
ความภาคภูมิใจและซาบซึ้งในคุณค่าความเป็นข้าราชการ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษานั้น เป็นการมุ่งพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะเฉพาะเชิงนวัตกรรม หรือคุณลักษณะของนวัตกรการศึกษา (Attributes of 
Educational Innovator) โดยต้องพิจารณาถึงความสามารถ พฤติกรรม ทัศนคติ เพื่อสามารถน าไปออกแบบ
กระบวนการพัฒนาและดึงศักยภาพในตัวบุคลากรออกมาใช้ประโยชน์ บนฐานความรู้ความสามารถที่สร้างคุณค่า
และมูลค่าเพิ่มเชิงนวัตกรรม ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การ 
 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา 
 การพัฒนา คือ กระบวนการที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงผ่านขั้นตอนต่างๆ เพื่อการปรับปรุงให้ดีขึ้น 
และเป็นไปตามทิศทางที่พึงปรารถนา (Mankin, 2009) โดยในส่วนของการพัฒนาคน การพัฒนาบุคลากร             
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งอาจเรียกได้แตกต่างกัน แต่โดยนัยคือเรื่องของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) โดย อนันต์ พันนึก (2554) ได้รวบรวม 
วิเคราะห ์และสังเคราะห์ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศ 
พอสรุปความหมายได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 ลักษณะที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และ
การเรียนรู้ในช่วงเวลาหนึ่งเพื่อน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยมีวิธีด าเนินการ 3 ประการ คือ 1) 
การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมายคือ       
การยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของบุคลากรในขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ผ่าน
การอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที 2) การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยตรง เพราะการศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้  ทักษะ ทัศนะคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรับปรุงตนเองในทุกๆ ด้านให้กับบุคลากรและ 3) การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุง
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องค์การให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลง
ตามที่องค์การต้องการ 
 ลักษณะที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการก าหนดและวางรูป
แบบอย่างมีระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมบุคลากรให้ดีขึ้น โดย
มุ่งเน้นการพัฒนา 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบูรณาการ (Individual Development) 2) การพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development) และ 3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ซึ่งการด าเนินการพัฒนา
ดังกล่าวมีจุดหมายร่วมกัน คือ การปรับปรุงการท างานของบุคลากรให้ดีขึ้น 
 ลักษณะที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ซึ่งเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ให้สามารถรวมกันได้
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ส่วนคือ ในระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน และระดับระบบโดยรวม 
ซึ่งกระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 2) การเรียนรู้ที่จะ
ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน และ 3) การเรียนรู้เพื่อเตรียมตัวสาหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 จากความหมายดังกล่าว น าไปสู่แนวคิดของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ควรจะต้องเริ่มจาก
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ เพื่อแสดงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ มีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เพื่อแสดงเป็นโอกาสและอุปสรรคขององค์การ จากนั้นจึงน ามาสังเคราะห์เป็น
แผนกลยุทธ์ขององค์การ และเชื่อมไปสู่การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการก าหนด
เป็นขอบเขต ด้านและระดับของการพัฒนา จากนั้นจึงออกแบบการพัฒนา และประเมินผลก่อนการพัฒนา แล้ว
ด าเนินการตามแผนที่วางไว้ และเมื่อเสร็จสิ้นจะต้องมีการประเมินการพัฒนาทั้งเชงิประสทิธิภาพ และประสิทธิผล
เพื่อน าข้อมูลไปปรับปรุงพัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ในโอกาสต่อไป (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, 2556) ทั้งยังต้อง
ค านึงถึงหลักการพัฒนาเพื่อผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้นของบุคลากร 7 ประการ ได้แก่ 1) การเห็นความส าคัญและให้ความ
ร่วมมือจากผู้บริหาร 2) การมีวัฒนธรรมองค์การที่มั่งคง โปร่งใส และเชื่อมั่นสูง 3) การจัดการคนเก่ง 4) การ
ประสบการณ์เชิงพัฒนา 5) การธ ารงรักษาและจูงใจที่ดี และ 6) การวัดและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 
(Jamrog, 2012) 
 สอดคล้องกับแนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ที่มุ่งเน้นการพัฒนาวิชาชีพ และ
มุ่งหวังให้บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะ ดังนี้ 1) มีความเป็นมืออาชีพ (Professional) โดยมีสมรรถนะในการ
ท างาน คือ มุ่งผลสัมฤทธิ์ ท างานเป็นทีม และมีความรู้เชิงลึกในภารกิจที่ตนเองปฏิบัติ 2) มีความเป็นนานาชาติ 
(International) คือ เปิดกว้างทางความคิด คิดเชิงบวกกับบริบทนานาชาติ และมีทักษะการท างานในบริบท
สากล 3) มีความเป็นผู้สนับสนุน (Facilitator) คือ มีภาวะผู้น าเชิงรุก และการบริการที่เป็นเลิศ 4) เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) คือ มีการตื่นตัวในการรับรู้ในวงกว้างและในเชิงลึก สามารถคิด ริเริ่ม และมีความ
พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆ ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง และสามารถท าให้ผู้อื่น
เข้าใจในการปรับเปลี่ยนที่จะเกิดขึ้น  เพื่อหาแนวทางในการลดอุปสรรคและความเสี่ยงได้  (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556) รวมถึงได้ชี้ให้เห็นขอบเขตและประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญ คือ        
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การบริหารงานภาครัฐที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย การมีผู้น าที่มีสมรรถนะสูง มีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่เหมาะสม และมีการบริหารจัดการที่ดี 
 โดยลักษณะส าคัญของการพัฒนาวิชาชีพในยุคปัจจุบัน 3 ประการ (Guskey, 2000) ได้แก่ ประการ
แรก การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย (Purposeful Process) ซึ่งจะช่วยให้การก าหนดเนื้อหา
และวัสดุอุปกรณ์ กระบวนการ หรือแนวปฏิบัติ ตลอดจนแนวการประเมิน เป็นไปอย่างมีประสิทธิผลขึ้น ซึ่งก็มี
แนวทาง ดังนี้ 1) การก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนเป็นจุดเร่ิมต้นที่ส าคัญ เป็นการพัฒนาวิชาชีพที่มุ่งให้เกิดผลลัพธ์ 
(Results – Driven Professional Development) 2) การท าให้มั่นใจว่าจุดมุ่งหมายนั้นมีคุณค่า มีความหมาย 
ดังนั้นจะต้องมีวิธีการตรวจสอบความส าคัญหรือความมีคุณค่าของจุดมุ่งหมายนั้น  และ 3) การก าหนดวิธี              
การประเมินผลตามจุดมุ่งหมายที่ค านึงถึงการมีตัวบ่งชี้ที่หลากหลาย (Multiple Indicators) ประการที่สอง          
การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่อง (Ongoing Process) เพื่อให้เกิดความรู้และความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น
ใหม่ๆ ต้องมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา จะต้องส ารวจถึงความมีประสิทธิผลของสิ่งที่ตนเองก าลังท าอยู่ ประเมินถึง
สภาพปฏิบัติงานในปัจจุบัน พยายามหาทางเลือกหรือโอกาสใหม่ๆ เพื่อการปรับปรุงแก้ไขอยู่อย่างต่อเนื่อง และ
ประการที่สาม การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการเชิงระบบ (Systemic Process) ซึ่งจะต้องพัฒนาทุกส่วนอย่าง
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งในระดับรายบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยของนักวิชาการในต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรโดย โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2556) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาดังกล่าวไว้ 7 รูปแบบ ดังนี้ 1)รูปแบบ  
การฝึกอบรม (Training Model) เช่น การน าเสนอและการอภิปรายผลงานการประชุมเชิงปฏิบัติการการสัมมนา
การสาธิต หรือการจ าลองสถานการณ์ เป็นต้น2)รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน(Observation/Assessment 
Model) เป็นการสังเกตคนอื่นหรือคนอื่นสังเกตตัวเรา อาจเป็นรายเดี่ยวหรือเป็นกลุ่ม เพื่อให้ได้ผลสะท้อนกลับ 
(Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 3) รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง 
(Involvement in a Development/Improvement Process Model) ซึ่งผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วมนั้นต้องมี
การศึกษาหาความรู้และพัฒนาทักษะเพิ่มเติม มีโอกาสในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ตลอดจนมีการตัดสินใจร่วม 4) รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (Study Groups Model) โดยศึกษาวิเคราะห์ประเด็น
ปัญหาในส่วนของกลุ่ม มีการน าเสนอและแลกเปลี่ยนผลการศึกษา5)รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
(Inquiry/Action Research Model)เพื่อแก้ปัญหาหรือหาค าตอบข้อค าถามที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน กระท าได้
ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์การ6) รูปแบบการพัฒนาตนเอง (Individually Guided Activities 
Model) โดยแต่ละบุคคลจะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง แล้วเลือกกิจกรรมเพื่อการปฏิบัติ
ที่เชื่อว่าจะช่วยให้บรรลุผลส าเร็จ สามารถที่ จะก าหนดทิศทางและริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเองได้ และ 7) รูปแบบ
การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring Model)เป็นการจับคู่กันระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์และประสบผลส าเร็จแล้วกับ
บุคคลที่เริ่มงานใหม่หรือที่มีประสบการณ์น้อยกว่าโดยให้มีการอภิปรายกันถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพ  
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลยุทธ์ในการท างาน รวมถึงการสะท้อนวิธีการที่ใช้กันอยู่ การสังเกตการณ์
ท างาน และการใช้เทคนิคเพื่อการปรับปรุงแก้ไข 
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 ประเด็นที่น่าสนใจและควรให้ความส าคัญจากการสังเคราะห์ดังกล่าว คือการแสดงให้เห็นว่านอกจาก
กระบวนการพัฒนาแล้ว ยังต้องมีการสนับสนุนเพื่อพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ โดย โชติชวัล ฟูกิจ
กาญจน์ (2556) ได้สังเคราะห์งานวิจัยของนักวิชาการในต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง พบว่าแบ่งเป็น 4 วิธี ได้แก่ 1) 
การฝึกสอน (Coaching) มีจุดเน้นเพื่อฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลาจนบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 2) ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) 
คือ การที่ผู้มีประสบการณ์ท างานมากกว่าหรือผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน า  สนับสนุนช่วยเหลือ และให้
ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 3) การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา 
ผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง เพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพื่อแก้ไขปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และคาดว่าจะเกิดขึ้นใน
อนาคต และ 4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้น มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่หลากหลาย 
 สอดคล้องกับการศึกษาของ วสันต์ สุทธาวาศ และ พิทักษ์ ศิริวงศ์ (2558) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความ
เป็น นวัตกรทางการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาครัฐ พบว่า การได้มาซึ่งความเป็นนวัตกรทางการศึกษาในภาครัฐนั้น 
ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก ่การโยกย้าย/เลื่อนต าแหน่งงาน การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย การศึกษาดูงาน
และฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาทัศนคติและแรงจูงใจ การทบทวนการปฏิบัติงาน และการเผชิญกับ
สิ่งแวดล้อม ในองค์การทางการศึกษาภาครัฐ 
 นอกจากนี้ การสังเคราะห์ดังกล่าวยังแสดงให้เห็นถึงปัจจัยอื่นที่ส าคัญ เช่น การประเมินผลก่อนเข้าสู่
ขั้นตอนการพัฒนา (Pre – Test) เพื่อเป็นข้อมูลในการเปรียบเทียบศักยภาพทั้งก่อน และหลังการพัฒนา             
ซึ่งวิธีการประเมินผลจะเป็นไปตามจุดเน้นของศักยภาพที่ต้องการพัฒนา  การตรวจสอบและควบคุมการ
ด าเนินการให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนด การประเมินผลหลังจากการพัฒนา (Post – Test) ซึ่งจะต้องประเมินทั้ง
เชิงประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) นอกจากนี้ยังต้องประเมินถึงผลกระทบจากการ
พัฒนาที่มีต่อเป้าหมายขององค์การด้วย 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษานั้น ต้องมีกระบวนการพัฒนาที่มีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การเรียนรู้และขอบข่ายเนื้อหาของการพัฒนาไว้อย่างชัดเจน มีการใช้รูปแบบการพัฒนาที่
หลากหลายได้อย่างเหมาะสม มีการติดตามผลการพัฒนาอย่างเหมาะสม ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว
ได้แสดงให้เห็นตรงกันว่า นอกจากมีกระบวนการพัฒนาแล้ว ต้องมีการสนับสนุนที่เหมาะสมด้วย หรือเรียก
โดยรวมได้ว่าเป็นระบบเสริมสร้าง (Reinforcement System) เพื่อพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา 
ได้สอดคล้องกับความสามารถ พฤติกรรม และทัศนคติ ที่พึงประสงค์ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายเชิงนวัตกรรม 
 การจัดการเพื่อความย่ังยืนเชิงนวัตกรรมกับการพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา 
 ยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ. 2556 – 2561 ภายใต้กรอบสร้างฐานเศรษฐกิจที่
มั่นคงและยั่งยืน (New Growth Model) มุ่งสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ซึ่งมีคุณภาพ
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การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2556) หน่วยงาน
ภาครัฐรวมถึงหน่วยงานภาคการศึกษาจึงต้องก าหนดทิศทางใหม่การวางยุทธศาสตร์บริหารและพัฒนาก าลังพลที่
เหมาะสม มีประเด็นส าคัญ คือ การบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจที่มีในปัจจุบัน และ
เตรียมพร้อมส าหรับอนาคต รวมถึงการพัฒนาทักษะและศักยภาพของก าลังคนภาครัฐ (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2556) 
 การพัฒนาเพื่อความมั่นคงและยั่งยืนในระดับมหภาคดังกล่าว ต้องเริ่มจากการยกระดับการจัดการ
ขององค์การที่เก่ียวข้องให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น ซึ่งการบริหารองค์การให้มีคุณภาพสูงนั้น องค์การจ าเป็นต้องมีระบบ
การเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา สอดรับกับยุคของผู้มี
ความรู้ (Knowledge Workers) ดังเช่นในปัจจุบัน (Drucker, 2007) ซึ่งสอดคล้องตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 หมวดที่ 3 ว่าด้วยการบริหารราชการเพื่อให้เกิด  
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ โดยก าหนดให้ส่วนราชการต้องพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และพัฒนาความรู้
ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ของ
บุคลากร เพื่อให้มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาในทุกระดับขององค์การตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์การ เป็นการมุ่งสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงาน น าไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่หรือนวัตกรรม ที่ท าให้
องค์การเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน ซึ่งเป็นแนวคิดส าคัญของ เซ็งเก้ (Senge, 2006) โดยได้เสนอหลัก
วินัย 5 ประการ สู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 1) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) คือ ความ
เชี่ยวชาญของคนในการสามารถเข้าใจเป้าหมายชวีิตได้ชัดเจน สามารถก าหนดแนวทางการด าเนินชีวิตค้นหา และ
ก าหนดวิสัยทัศน์ของตนเองได้อย่างสอดคล้องกับความเป็นจริง 2) แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Model) คือ 
โลกทัศน์หรือความคิดความเข้าใจของตนเองที่มีต่อโลกและองค์การ 3) วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) คือ การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันและสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างมุ่งมั่นของสมาชิกในองค์การ เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย
ร่วมกัน 4) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) คือ การถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน เป็นการคิดสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ภายใต้การประสานงานร่วมกัน และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) คือ การที่บุคคลมี
แนวความคิดแบบองค์รวม สามารถมองภาพรวมของการท างานได้อย่างเปน็ระบบ ทั้งในมิติของการแก้ปัญหาและ
การพัฒนา 
 นอกจากหลักองค์การแห่งเรียนรู้ที่จะช่วยเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้สร้างสรรค์นวัตกรรมได้
อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนแล้ว จากงานวิจัยของ กุศล ทองวัง (2553) ที่ได้ศึกษาเก่ียวกับระดับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู ้และระดับการเป็นองค์การนวัตกรรม โดยการศึกษางานวิจัยของนักวิชาการในต่างประเทศ ได้แสดงให้
เห็นว่า การพัฒนาที่ยั่งยืนในเชิงนวัตกรรมนั้น ต้องมีการจัดการอีก 2 ด้านร่วมด้วย คือ ด้านการจัดการความรู้ 
และด้านการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสู่การสร้างนวัตกรรมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความต่อเนื่องและยั่งยืน 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
นั้น ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน โดยองค์การต้องมีการจัดการที่เอื้อต่อการเรียนรู้ที่
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จะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากร ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ หรือเรียกได้ว่า
เป็นการจัดการเพื่อความยั่งยืนเชิงนวัตกรรม (Management for Innovative Sustainability) โดยมุ่งจัดการให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมถึงมีการจัดการความรู้ และการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสม 
 2. กรอบแนวคิดวิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา 
 จากการศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและรูปแบบข้อเสนอ เพื่อหา
ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดของวิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา  ได้แสดงให้เห็นว่า      
การพัฒนาดังกล่าว ต้องพิจารณาถึงคุณลักษณะของนวัตกรการศึกษา (Attributes of Educational Innovator) 
ได้แก่ ความสามารถ พฤติกรรม และทัศนคติ เพื่อสามารถน าไปออกแบบกระบวนการพัฒนา ร่วมกับการ
สนับสนุนที่เหมาะสม หรือเรียกว่าระบบเสริมสร้าง (Reinforcement System) โดยมีรากฐานส าคัญ คือ       
การจัดการเพื่อความยั่งยืนเชิงนวัตกรรม (Management for Innovative Sustainability) ที่มุ่งในหลักการจัด
องค์การแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู ้และการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือต่อการพัฒนาศักยภาพด้าน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม ดังภาพที่ 1 

 

 
 

 ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด ARM Model แสดงความเชื่อมโยงในองค์ประกอบต่างๆ ของวิธีพัฒนา
ศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา ที่มา จากการสังเคราะหว์รรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
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 นอกจากความเชื่อมโยงในองค์ประกอบต่างๆ ของวิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษาดังที่
กล่าวมาแล้ว จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องยังแสดงให้เห็นอีกว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ของนวัตกรการศึกษา (Attributes of Educational Innovator) ระบบเสริมสร้าง (Reinforcement System) 
และการจัดการเพื่อความยั่งยืนเชิงนวัตกรรม (Management for Innovative Sustainability) กล่าวคือหาก
นักวิชาการศึกษาจะมีคุณลักษณะของนวัตกรการศึกษาได้ ต้องมีระบบการเสริมเสร้างในเชิงนวัตกรรมที่เหมาะสม 
ดังที่ แลนดรัม (Landrum, 1991) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพของนวัตกร (Innovator Personality) ได้เสนอว่า 
การแสดงออกถึงการเป็นนวัตกรนั้น เกิดจากการเสริมสร้างบุคลิกภาพเชิงนวัตกรรมได้ตรงเป้าประสงค์  หากการ
พัฒนานั้นๆ ไม่เหมาะสมก็ไม่อาจสร้างบุคลิกภาพนวัตกรออกมาได้ เช่น หากต้องการให้บุคลากรน าเสนอสิ่งใหม่ๆ 
ก็ต้องพัฒนาด้านความคิดสร้างสรรค ์ยิ่งกระบวนการพัฒนามีระดับดีมากเท่าใด ก็ยิ่งมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น
เช่นกัน เป็นต้น สอดคล้องกับ เฟอร ์และ ดายเออร์ (Furr and Dyer, 2014)ที่เสนอว่ากระบวนการพัฒนานวัตกร
ต้องมีลักษณะเฉพาะส าหรับนวัตกร เพื่อดึงศักยภาพเชิงนวัตกรรมออกมาใช้ประโยชน์ โดยองค์การต้องสร้าง
บรรยากาศที่เหมาะสมในการเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์เป็นนวัตกรรม และหากพิจารณาในทางตรงข้ามแม้ว่า
องค์การจะมีการสร้างหรือจัดการองค์การได้อย่างเหมาะสมเพียงใด แต่หากไม่มีกระบวนการที่เอื้อให้บุคลากร
พัฒนาศักยภาพของตนในเชิงนวัตกรรมหรือมีแต่ไม่เพียงพอ ก็ไม่สามารถไปถึงระดับมี DNA นวัตกรได้ จะเป็นได้
เพียงผู้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ดีเท่านั้น ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับการศึกษาของ วสันต์ สุทธาวาศ และ พิทักษ์ ศิริ
วงศ์ (2558) ที่แสดงให้เห็นว่า หากนักวิชาการศึกษาไม่ได้รับการพัฒนาเชิงนวัตกรรมหรือพัฒนาเชิงนวัตกรรมใน
ระดับต่ า ก็จะไม่สามารถสร้างนวัตกรรมได้ โดยต้องพิจารณาร่วมกับระดับสภาพแวดล้อมหรือการจัดองค์การที่
เอ้ือต่อการเป็นนวัตกรด้วย สอดคล้องกับการศึกษาของ กุศล ทองวัง (2553) ที่แสดงว่าองค์การแห่งนวัตกรรมมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับระดับการจัดการเชิงนวัตกรรมอย่างยั่งยืน โดยต้องมีการจัดการให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องร่วมด้วย สามารถสรุปความสัมพันธ์ดังกล่าว ดังภาพที่ 2 

 
 ภาพที่ 2 การแสดงความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบของวิธีพัฒนาศักยภาพความเปน็นวตักรการศึกษา 
ในรูปแบบ ARM Matrix ที่มา จากการสังเคราะหว์รรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
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No Sustainability
(Creator)
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Innovativeness
Sustainability
(Innovator)

STAR
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(Administrator)

No Innovativeness
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Low High

Reinforcement System

Management for Innovative Sustainability

Attributes of Educational Innovator
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 ลักษณะของความสัมพันธ์ดังภาพที่ 2 นั้น สามารถน าไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการออกแบบวิธี
พัฒนานวัตกรการศึกษาได้ ทั้งในมิติของการจ าแนกความเป็นนวัตกร การวัดประสิทธิภาพของวิธีการพัฒนา
นวัตกร รวมถึงประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์องค์การแห่งนวัตกรรม หรือใช้ศึกษาความเป็นนวัตกรในวิชาชีพอื่นๆ 
ได้ เป็นต้น โดยนัยยะของตารางความสัมพันธ์ทั้ง 4 ช่อง แสดงให้เห็นถึงระดับการเสริมสร้างคุณลักษณะของนวัต
กรการศึกษา (Attributes of Educational Innovator) ว่าจัดอยู่ในกลุ่มที่เอื้อต่อการเป็นนวัตกรหรือไม่ หรือจัด
อยู่ในกลุ่มใด และหากต้องการพัฒนาให้บุคลากรเป็นนวัตกรต้องส่งเสริมในด้านใดให้สูงขึ้น ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้
วิเคราะห ์สกัดประเด็น และนิยามเปรียบเทียบ เพื่อการสื่อความหมายเทียบเคียงที่ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยจ ากัดความ
ไว้ 4 กลุ่มด้วยกัน คือ 
 กลุ่มที่ 1 “Star” เปรียบเสมือนแสงดาวสกาวพราวฟ้า เนื่องจากได้รับการพัฒนาที่มีสัดส่วนของระบบ
เสริมสร้างเพื่อพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรทางการศึกษาในระดับสูง (Innovativeness) และมีการจัดการ
เชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับสูงเช่นกัน (Sustainability) กล่าวคือ อยู่ในระดับที่เหมาะสมต่อการมีคุณลักษณะ
ของนวัตกร (Innovator) 
 กลุ่มที่ 2 “Fireworks” เปรียบเสมือนแสงพลุที่สวยสว่างน่าตื่นตาตื่นใจ แต่อยู่ได้ไม่นานก็ดับสลายไป 
เนื่องจากได้รับการพัฒนาที่มีสัดส่วนของระบบเสริมสร้างเพื่อพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรทางการศึกษาใน
ระดับสูง (Innovativeness) แต่มีการจัดการเชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับที่ไม่สูง (No Sustainability) กล่าวคือ 
อยู่ในระดับของความเป็นนักสร้างสรรค์ (Creator) แต่ไม่ถึงระดับนวัตกรเพราะถึงขาดการจัดการที่ดีที่จะช่วย
ธ ารงรักษาคุณลักษณะที่จะน าไปสู่ความเป็นนวัตกรให้ยั่งยืน 
 กลุ่มที่ 3 “Candle” เปรียบเสมือนแสงเทียนที่ให้ความสว่างแบบเรียบง่าย แต่คงอยู่เป็นเวลานาน 
เนื่องจากได้รับการพัฒนาที่มีสัดส่วนของระบบเสริมสร้างเพื่อพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรทางการศึกษาใน
ระดับที่ไม่สูง (No Innovativeness) แต่มีการจัดการเชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับสูง (Sustainability) กล่าวคือ 
อยู่ในระดับของผู้ปฏิบัติงาน (Administrator) ซึ่งไม่มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ แต่เป็นคนที่มีความช านาญ
ในงานที่ตนได้รับมอบหมาย เพราะแวดล้อมด้วยการจัดองค์การที่เป็นระบบ มั่นคง มีการจัดการที่ดี แต่ขาด
กระบวนการพัฒนาบุคลากรเชิงนวัตกรรมที่เหมาะสม 
 กลุ่มที่ 4 “Match” เปรียบเสมือนแสงไม้ขีดที่ให้แสงสว่างเพียงวูบเดียวแล้วก็มอดดับไป เนื่องจาก
ได้รับการพัฒนาที่มีสัดส่วนของระบบเสริมสร้างเพื่อพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรทางการศึกษาในระดับที่ไม่
สูง (No Innovativeness) และมีการจัดการเชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับที่ไม่สูงเช่นกัน (No Sustainability) 
กล่าวคือ อยู่ในระดับของคนงาน (Labor) ซึ่งท างานได้ตามค าสั่งหรือสิ่งที่ถูกมอบหมายเป็นงานๆ ไป ไม่มีการ
พัฒนาทักษะความสามารถเท่าที่ควรเช่นเดียวกับไม่มีการจัดการที่เอ้ือต่อการพัฒนาเชิงนวัตกรรม 
 จากกรอบแนวคิดที่แสดงความเชื่อมโยงและความสัมพันธ์ในองค์ประกอบต่างๆ ของความเป็นนวัตกร
การศึกษาดังที่กล่าวมาแล้วนั้น เป็นฐานความรู้ส าคัญในออกแบบวิธีการพัฒนาศักยภาพให้กับนักวิชาการศึกษา 
ซึ่งเป็นวิชาชีพที่ส าคัญในการยกระดับคุณภาพการศึกษาโดยรวมของประเทศ เพื่อมุ่งสู่ศักยภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม หรือที่เรียกว่า “นวัตกรการศึกษา” จึงต้องใช้วิธีการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเหมาะสมต่อ
การพัฒนาบุคลากรดังกล่าว ซึ่งการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) เป็นรูปแบบหนึ่งที่
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ส าคัญและได้รับการยอมรับในการพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) โดยเป็นเรื่องเกี่ยวกับการ
กระท าเพื่อให้บุคคลได้รับเนื้อหามากขึ้นและให้มีศักยภาพที่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
(Ubben, Hughes and Norris, 2001) การวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาผลผลิตหรือ
นวัตกรรม ที่อาจเป็นวัตถุ (Material) หรือเป็นแนวคิด (Concept) ที่สะท้อนให้เห็นถึงหลักการ เทคนิค หรือ
วิธีการเพื่อการปฏิบัติที่ชัดเจน โดยมีกระบวนการในการพัฒนาผลผลิตหรือนวัตกรรมในรูปของ R1D1, R2D2, 
R3D3 …RiDi มีขั้นตอนสุดท้ายใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Design) ในภาคสนามจริง 
มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อทดสอบคุณภาพของผลผลิตในลักษณะ If X… then Y และเพื่อการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องของผลผลิตหรือนวัตกรรมนั้น ตลอดจนมีการเผยแพร่เพื่อน าไปใช้ในวงกว้างต่อไป (วิโรจน์ สารรัตนะ, 
2553) 
 กล่าวคือ วิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษานั้น ควรมุ่งเน้นการศึกษา วิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ประเด็นที่จะศึกษาวิจัยหรือที่ต้องการพัฒนาวิชาชีพ ให้สอดคล้องกับ 1) คุณลักษณะของนวัตกร
การศึกษา (Attributes of Educational Innovator) 2) ระบบเสริมสร้าง (Reinforcement System) เพื่อ
พัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา และ 3) การจัดการเพื่อความยั่งยืนเชิงนวัตกรรม (Management for 
Innovative Sustainability) ซึ่งสามารถน ามาวิจัยและพัฒนา (R&D) เป็นแนวทาง รูปแบบ วิธีการ หรือโปรแกรม
ในการพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษาได้ตามความเหมาะสม โดยต้องพิจารณาในหลายประเด็นที่
ส าคัญ เช่น การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎี การพัฒนาตัวบ่งชี้ความเป็นนวัตกรการศึกษา การพัฒนาการปฏิบัติ 
วิธีการ กระบวนการ เครื่องมือ คู่มือ เป็นต้น รวมถึงน าไปทดลองผ่านกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม (ชนิสา ฮวดศรี
, 2556) โดยมีการประเมินผลก่อนเข้าสู่ขั้นตอนการพัฒนา (Pre – Test) เป็นข้อมูลเปรียบเทียบศักยภาพก่อน
และหลังการพัฒนา ทั้งนี้ วิธีการประเมินผลจะเป็นไปตามจุดเน้นของศักยภาพที่ต้องการพัฒนา การตรวจสอบ
และควบคุมการด าเนินการให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนด การประเมินผลหลังจากการพัฒนา (Post – Test) ทั้งเชิง
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ประเมินผลกระทบจากการพัฒนาที่มีต่อเป้าหมาย
ขององค์การ (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, 2556) ซึ่งจากขอบเขตการศึกษาดังกล่าว สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด
ของวิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา ดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดวิธีพัฒนาศักยภาพความเปน็นวตักรการศึกษา 
 
บทสรุป 
 วิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษาเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ในเชิงประจักษ์นั้น  ต้องค านึงถึง
จุดมุ่งหมายในการพัฒนา การก าหนดวัตถุประสงค์ และการปฏิบัติที่เหมาะสม รวมถึงความสัมพันธ์กับขอบเขต
ความเป็นนวัตกรการศึกษา โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ประเด็นเพื่อการวิจัยและ
พัฒนาให้สอดคล้องกับ ARM Model ซึ่งได้แก่ คุณลักษณะของนวัตกรการศึกษา (Attributes of Educational 
Innovator) ประกอบด้วย ความสามารถ พฤติกรรม และทัศนคติ ที่จะบ่งชี้ประเด็นในการออกแบบ
กระบวนการพัฒนาศักยภาพของนวัตกรการศึกษา ร่วมกับการสนับสนุนที่เหมาะสม หรือเรียกว่าระบบเสริมสร้าง 
(Reinforcement System) ซึ่งเปรียบเสมือนแรงผลักให้การพัฒนาศักยภาพนวัตกรมีการขับเคลื่อนได้เป็น
รูปธรรมมากข้ึน โดยต้องอาศัยรากฐานที่ส าคัญ คือ การจัดการเพื่อความยั่งยืนเชิงนวัตกรรม (Management for 
Innovative Sustainability) ที่มุ่งในหลักการจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการจัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่เอ้ือต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเชิงนวัตกรรม 
 นอกจากนี้ วิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา ภายใต้กรอบแนวคิด ARM Model 
ดังกล่าว ยังแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบในลักษณะของ ARM Matrix เพื่อใช้ในเป็นแนวทางในการ
ออกแบบวิธีการพัฒนานวัตกร การวัดประสิทธิภาพของการพัฒนานวัตกร รวมถึงการวิเคราะห์บริบทองค์การแห่ง
นวัตกรรมได้ โดยมีความหมายตามนัยยะส าคัญ 4 กลุ่ม ได้แก่ “กลุ่มแรก Star” เป็นกลุ่มที่ได้รับการพัฒนา
ศักยภาพของนวัตกรในระดับสูง และมีการจัดการเชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับสูงเช่นกัน (Innovativeness and 
Sustainability) ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ดีของการเป็นนวัตกร (Innovator) “กลุ่มที่สอง Firework” เป็นกลุ่มที่ได้รับ
การพัฒนาศักยภาพของนวัตกรในระดับสูง แต่มีการจัดการเชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับที่ไม่สูงมากนัก 
(Innovativeness and No Sustainability) อยู่ในระดับของความเป็นนักสร้างสรรค์ (Creator) “กลุ่มที่สาม 
Candle” เป็นกลุ่มที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพของนวัตกรในระดับที่ไม่สูง และมีการจัดการเชิงนวัตกรรมที่ยั่งยืน
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ในระดับสูง (No Innovativeness and Sustainability) อยู่ในระดับของผู้ปฏิบัติงาน (Administrator) และ 
“กลุ่มที่สี่ Match” เป็นกลุ่มที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพของนวัตกรในระดับที่ไม่สูง  และมีการจัดการเชิง
นวัตกรรมที่ยั่งยืนในระดับที่ไม่สูงเช่นกัน (No Innovativeness and No Sustainability) อยู่ในระดับของคนงาน 
(Labor) 
 จากกรอบแนวคิดวิธีพัฒนาศักยภาพความเป็นนวัตกรการศึกษา สามารถเป็นแนวทางในการท าวิจัย
เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ในอนาคต อันจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ และมีศักยภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่มีคุณค่า เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาอันเป็นรากฐานที่ส าคัญในการพัฒนาขีดความสามารถและ
ศักยภาพทางการแข่งขันของประเทศในระยะยาว สอดรับตามวิสัยทัศน์ มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน สืบไป 
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