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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ผู้วิจัย เฉลิมพล สปุัญญาบุตร 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์  
ปริญญา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีที่พิมพ์ 2567 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแห่ง

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2) เพื่อศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  3) เพื่อ
ออกแบบ สร้าง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  และ 4) เพื่อศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การ
พัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน การวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบ ตัวบ่งช้ี
ขององค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง ระยะที่ 2 
การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่  โรงเรียนมัธยม ศึกษา  สั งกัดสำนั ก งานคณ ะกรรมการการ ศึกษาข้ันพื้ นฐาน  ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2566 จำนวน 270 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อำนวยการ
โรงเรียน และครูผู้รับผิดชอบด้านการพัฒนานวัตกรรมของโรงเรียน จำนวน 540 คน ระยะที่ 3 การ
ออกแบบ สร้าง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ยกร่างกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ตรวจสอบ
ยืนยันประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน โดย
การเลือกแบบเจาะจง โดยใช้เทคนิคการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ ระยะที่ 4 ศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การ
พัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
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การศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่สมัครใจเข้าร่วม จำนวน 1 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จำนวน 15 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบบบันทึกการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ และแบบประเมินความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าดัชนีความสอดคล้อง ค่าอำอาจจำแนก ค่าความเช่ือมั่น และค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์ประกอบตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 2) 
ด้านโครงสร้างองค์กร 3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 4) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ 5) ด้านการสื่อสาร
องค์กร ผลการประเมินความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

2. สภาพปัจจุบัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด และ ความต้องการจำเป็นของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เรียงลำดับความต้องการ
จำเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการสื่อสารองค์กร ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านวิสัยทัศน์องค์กร และ ด้านโครงสร้างองค์กร 

3. กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
สำนักงาน คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วยกลยุทธ์ 5 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ด้าน
วิสัยทัศน์องค์กร กลยุทธ์ด้านโครงสร้างองค์กร กลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร กลยุทธ์ด้านการพัฒนา
บุคลากร และกลยุทธ์ด้านการสื่อสารองค์กร ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
กลยุทธ์การพัฒนา การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด
ทุกด้าน 

4. การนำกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้  ทำให้เกิดนวัตกรรมการบริหารจัดการ



 

 

  ฉ 

สถานศึกษา ซึ่งเป็นรูปแบบในการดำเนินการพัฒนาจัดการศึกษาสู่มาตรฐานการศึกษาของชาติ  มี
กรอบในการดำเนินการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา “NKP SMART” Model ภายใต้
การบริหารจัดการเชิงระบบโดยใช้เทคนิคกระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA 

 
คำสำคัญ : กลยุทธ์, การพัฒนา, องค์กรแหง่นวัตกรรม 
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บทค ัดย ่อ ภาษาอ ังกฤ ษ 
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ABSTRACT 

  
The objectives of this research are 1) to study the composition and 

indicators of innovative organization of the secondary school under the Office of the 
Basic Education Commission 2) to study the current conditions, desired conditions 
and needs of development 3) to design, create and evaluate strategies for 
developing as an innovative organization of secondary school under the Office of the 
Basic Education Commission, and 4) to study the results of the development strategy 
of being an innovative organization of secondary schools under the Office of the 
Basic Education Commission. The research is divided into 4 phases: Phase 1 studies 
the composition and indicators of the school's innovative organization. Secondary 
education under the Office of the Basic Education Commission, the informants are 9 
experts selected by specific selection. Phase 2 studies the current conditions, the 
sample groups are 270 secondary schools under the Office of the Basic Education 
Commission in Northeast, in the academic year 2023. The key informants are the 
school Directors and the teachers responsible for the innovation development of the 
school total 540 people. Phase 3 design, create and evaluate strategies for 
developing innovative organizations of the secondary school under the Office of the 
Basic Education Commission, Draft strategies to develop as an innovative organization 
of the secondary school under the Office of the Basic Education Commission Verifies, 

 



 

 

  ซ 

evaluate the suitability and feasibility of the strategy by qualified experts. Phase 4: 
studies the results of the development strategy of being an innovative organization 
of secondary schools under the Office of the Basic Education Commission. The target 
group is 1 secondary school under the Office of the Basic Education Commission that 
voluntarily participates. The 15 informants are the school director, the department 
heads and the heads of learning groups by specific selecting. The research tools are 
component assessment and indicators, questionnaires of the current conditions 
desired conditions of being an innovative organization of the secondary school under 
the Office of the Basic Education Commission, expert-based seminar notes and 
suitability assessment forms, feasibility of the strategy Statistics used in the research 
include mean percentage, standard deviation. Conformity index values may classify 
confidence values and requirements index values. 

The results of the research were as follow: 

1. The Organizational Indicators of Innovation of Secondary School under 
the Office of the Basic Education Commission consist of 5 components: 1) Corporate 
Vision, 2) Organizational Structure, 3) Organizational Culture, 4) Human Resource 
Development, and 5) Corporate Communication. The results of the suitability 
assessment are at the highest level. 

2. Current conditions: Overall moderate the overall desirable conditions 
is at the highest level and the necessary needs for the development of an innovative 
organization of secondary schools under the Office of the Basic Education 
Commission. Needs are sorted in descending order as follows: Corporate Culture, 
Corporate Communication, Human Resource Development, Corporate Vision and 
Structure. 

3. Strategy for the development of being an innovative organization of 
secondary schools under the Office of the Basic Education Commission consists of 5 
strategies, as follows: 1) Corporate vision Strategy 2) Organizational Structure Strategy 
3) Corporate Cultures Strategy 4) Human Resource Development and Strategy and 5) 
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Corporate Communication. Assessment of the appropriateness and feasibility of the 
strategy to develop an innovative organization of secondary schools under the 
Faculty Office the Basic Education Committee found that there was the highest level 
of suitability and feasibility in all aspects. 

4. The implementation of the strategy to develop the organization of 
innovation of secondary school under the Office of the Basic Education Commission 
has resulted in innovation in school management, which is a model for the 
implementation of educational development to meet national educational 
standards. There is a framework for implementation. Improving the quality of 
education of educational institutions "NKP SMART" Model under management 
Systematic using PDCA Deming Quality Cycle Process Technique.  

 
Keyword : Strategy, Development, Innovation Organization 
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในปัจจบุันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพเศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลยีที่เกิดข้ึน
ทั่วโลก การกระจายของข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศเกิดข้ึนอย่างแพรห่ลายทำได้อย่างเสรี สิ่งเหล่าน้ี
ล้วนเป็นแรงขับเคลื่อนสำคัญทีผ่ลกัดันให้องค์การทัง้ภาครัฐและเอกชนต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว 
เพื่อใหส้ามารถอยู่รอดได้ท่ามกลางการแข่งขันที่มีความรุนแรง (กุศล ทองวัน, 2553) รวมไปถึง 
ภาคการศึกษาจำเป็นต้องมกีารปรบัตัวสร้างความสามารถภายใต้เงื่อนไขของการแข่งขันและ 
ความมุ่งมั่นตามความคาดหวังของสงัคมนี้เช่นกัน โดยมเีป้าหมายในการจัดการศึกษาที่จะสร้างให้
ผู้เรียนมีสมรรถนะทั้งด้านความรู้และทักษะที่ได้มาตรฐาน เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน และ 
ผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทั้งในและนอกประเทศ ดังนั้น กระบวนการบรหิารการศึกษาจึงต้องปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาใหส้อดคล้องกบัสภาพการณ์ (องค์อร ประจันเขตต์, 2557) การที่องค์การธุรกจิและองค์การ
ทางการศึกษาจะประสบความสำเรจ็และอยู่รอดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลกอย่างรวดเร็วนั้น 
ข้ึนอยู่กับการมีความคิดสร้างสรรค์ในการค้นพบสิ่งใหม่ ๆ และการสร้างนวัตกรรม (กีรติ ยศยิ่งยง, 
2552) ซึ่งการพฒันาสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นหนทางหนึ่งทีจ่ะช่วยให้ทุกองค์การสร้างจุดยืนที่เข้มแข็ง 
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม โดยมเีป้าหมายอยูท่ี่ความอยู่รอด การเจริญเตบิโต และการสร้างสมรรถนะ
ในการแข่งขันอย่างยั่งยืน สภาวการณ์ดังกล่าวไม่ได้จำเพาะอยู่แต่ในด้านเศรษฐกิจเท่านั้น การบรหิาร
กิจการที่เกี่ยวกับสาธารณะในยุคโลกาภิวัตน์นี้จำเป็นต้องอาศัยผู้บรหิารมืออาชีพในการบริหารให้
กิจการดำเนินการไปด้วยดี และบรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้ ทั้งนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงด้าน
เศรษฐกจิ สังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นไปอยา่งรวดเร็วอย่างไรพ้รมแดน และ
กระทบกระเทือนทุกกิจการ ไม่เว้นแม้แต่ด้านการจัดการศึกษาที่จำเปน็ต้องอาศัยผู้บริหารมืออาชีพ 
จึงจะทำใหก้ารบรหิารการศึกษาประสบความสำเร็จและเป็นไปตามแนวทางที่พงึประสงค์ 
(ธีระ รุญเจรญิ, 2553) 
 การพัฒนาประเทศไทยภายใต้แนวคิด ประเทศไทย 4.0 ขับเคลื่อนด้วยความรู้และ
นวัตกรรม ซึง่สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน ประเทศไทยจำเป็นต้องมีการปฏิรปูและ
ปรับเปลี่ยนอย่างเป็นระบบ เพือ่ให้โครงสร้างทางเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศเหมาะสมกับ 
ภูมิทัศน์ใหม่ของโลก ในการนี้จงึได้มีการจัดทำ “ยุทธศาสตรช์าติ” เพื่อเป็นยุทธศาสตร์การพฒันา
ประเทศในระยะยาว ซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพของประเทศในทุกภาคส่วนและนำพาประเทศให้ 
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หลุดพ้นจากสภาพปัญหาทีเ่กิดข้ึนในปจัจบุัน และสามารถเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปพร้อม ๆ 
กับการเปลี่ยนแปลงภูมทิัศน์ใหม่ของโลก โดยกำหนดวิสยัทศัน์ให้ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง 
ยั่งยืน เป็นประเทศพฒันาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ 
มียุทธศาสตรท์ี่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพฒันาในระยะ 20 ปีต่อจากนี้ไป ประกอบด้วย 
6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการ
แข่งขัน ยุทธศาสตร์การพฒันาและเสริมสร้างศักยภาพคน ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาส 
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเตบิโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรกบัสิง่แวดล้อม และยุทธศาสตร์ด้านการปรบัสมดุลและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครัฐ 
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) สังคมไทยอยู่ในยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งต้องปรับตัวใหท้ันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ สงัคม เทคโนโลยี สิง่นีเ้ป็นแรงขับเคลื่อนทีผ่ลกัดันให้ทัง้ภาครัฐ
และเอกชนมีการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ นำกระบวนการ และวิธีการจัดการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อให้
ติดต่อสื่อสารกันอย่างสะดวก มีโลกทัศน์กว้างขึ้นสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศที่เป็น
ประโยชน์ได้อย่างรวดเร็ว ตอบสนองความต้องการของลกูค้า สร้างมลูค่าเพิม่ และความได้เปรียบ 
ในการแข่งขันรวมถึงสถานศึกษาที่ต้องพัฒนาศักยภาพของตนไปสู่องค์กรนวัตกรรมเช่นกัน 
 ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ตอ้งอาศัยองค์ความรู้ (Knowledge Based 
Society) และการก้าวสู่การเปิดประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ของประเทศไทยมีผลให้
องค์กรทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ การบริการรวมไปถึงภาคการศึกษาจำเป็นต้องปรบัตัว 
สร้างความสามารถภายใต้เงื่อนไขของการแข่งขัน และความมุ่งมั่นตามความคาดหวังของสงัคม 
โดยมีเป้าหมายการจัดการศึกษาทีจ่ะสร้างผู้เรียนใหม้ีสมรรถนะทั้งด้านความรู้และทักษะที่ได้มาตรฐาน
เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน และผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทัง้ในและนอกประเทศ ดังนั้น ในกระบวนการ
บรหิารการศึกษาจงึต้องปรบัเปลี่ยนและพฒันาให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ ซึ่งเป็นความจำเป็นที่
ผู้บริหารจะตอ้งสนใจใฝ่รู้ และพัฒนาอย่างต่อเนือ่งอยู่ตลอดเวลา เพื่อทีจ่ะทำใหก้ารบรหิารจัดการ
องค์กรอยูร่อดและบรรลุตามวัตถุประสงค์ (องค์อร ประจันเขตต์, 2557) 
 “องค์กรนวัตกรรม” เป็นองค์กรทีม่ีการจัดการด้านการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงส่งผลให้องค์กรต้องมีการเคลื่อนไหว ผู้นำองค์กรจะต้องกระตุ้นใหบุ้คลากร 
มีความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึง่จะก่อใหเ้กิดความจงรกัภักดีต่อองค์กร อกีทั้งการพฒันาความสามารถ
ของผู้บรหิารและความสามารถขององค์กรให้สงูข้ึนน้ัน จะเปน็การเพิม่ศักยภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมและผลการดำเนินงานขององค์กร ทำให้องค์กรสามารถแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้ 
เพราะเหตุน้ีเององค์กรนวัตกรรมจงึมีความสำคัญอย่างมากในยุคปัจจบุัน เนื่องจากด้วยข้อจำกัดของ
ทรัพยากรทีม่ีอยู่อย่างจำกัดส่งผลให้ธุรกจิต่าง ๆ ที่ต้องพึ่งพาทรัพยากรธรรมชาติจำเป็นต้องแสวงหา
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งสามารถสง่ผลให้ธุรกิจอยูร่อดได้อย่างยัง่ยนื องค์กรทีเ่ป็นผู้นำทางธุรกิจส่วนใหญ่ 
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พบว่าเกิดจากความสำเร็จอันเนื่องมาจากนวัตกรรมไม่ทางใดก็ทางหนึง่ ยกตัวอย่างเช่น นวัตกรรมด้าน
ผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมด้านบริการ นวัตกรรมด้านกระบวนการ นวัตกรรมด้านการจัดการและนวัตกรรม
ด้านการตลาด เป็นต้น ทั้งนี้พบว่านวัตกรรมยงัมีความสัมพันธ์กับความสามารถทางนวัตกรรม ซึง่เป็น
สิ่งทีม่ีอิทธิพลโดยตรงต่อลกูค้าหรือผูร้ับบรกิารเช่นกัน เห็นได้จากการสร้างความพึงพอใจ การสร้าง
ความแตกต่าง การตอบสนองความต้องการของลกูค้าและการลดต้นทุนในการบริหารจัดการ 
(ไอริน โรจนร์ักษ์, 2558) 
 ทั้งนี ้กุศล ทองวัง (2553) กล่าวว่า องค์การแหง่นวัตกรรมเป็นองค์การที่มกีารสนับสนุน
บุคลากรในทุกระดับให้ใช้พลังความคิดในการสร้างสรรค์ คิดค้น และสร้างนวัตกรรมในองค์การ 
ซึ่งไม่จำกัดเพียงนวัตกรรมของการผลิตและบริการเท่านั้น จงึทำให้มกีารนำแนวคิดการพฒันาองค์การ
แห่งนวัตกรรมมาใช้ในระบบการศึกษา องค์การแบบดั้งเดมิตอ้งเปลี่ยนลักษณะองค์การไปสู่การเป็น
องค์การแห่งนวัตกรรมการศึกษาที่ต้องมีการพฒันารูปแบบการจัดการศึกษาการบรหิารงานใหม่ ๆ 
รวมไปถึงการสร้างนสิัยนวัตกรรมให้เกิดข้ึนกบัคนในองค์การนั่นก็คือ ครู บุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษาที่จะต้องมีความคิดริเริ่มสรรค์สร้างรูปแบบการทำงานสร้างสื่อการสอนและวิธีจัดการ
เรียนการสอนใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อพฒันาสถาบันการศึกษา (องค์อร ประจันเขตต์, 2557) สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของวสันต์ สุทธาวาศ และ พิทักษ์ ศิริวงศ์ (2558) ที่กล่าวว่า นวัตกรทางการศึกษา 
ข้ันพื้นฐานในภาครัฐ คือ ผู้ที่ริเริม่ประดิษฐ์คิดค้น สร้างสรรค์และสนบัสนุนให้เกิดเทคนิควิธีการ 
รูปแบบ เครื่องมือ กระบวนการ หรือผลงานที่เป็นนวัตกรรมสำหรับใช้ในการปฏิบัติงานของตนเอง 
องค์การ และส่งมอบไปยังระบบการจัดการศึกษา ซึ่งมปีระโยชน์มีคุณค่าและเหมาะสมตอ่การพัฒนา 
และแก้ปญัหาทางการศึกษาข้ันพื้นฐานในภาครัฐ ดังนั้นบุคลากรทางการศึกษาทีม่ีศักยภาพหรือ 
เป็นนวัตกรทางการศึกษาจะนำไปสู่การพฒันาการศึกษาทีม่คุีณภาพมากยิ่งข้ึน อย่างไรก็ตาม 
Gunduz และ Balyer (2014) ได้ศึกษาความต้องการนวัตกรรมของโรงเรียนประถมศึกษาในประเทศ
ตุรกีในมุมมองการรับรู้ของครู พบว่าการศึกษาเป็นองค์ประกอบสำคัญสำหรบัประเทศที่จะช่วยให้
ประเทศเดินหน้า ซึ่งนวัตกรรมเป็นองค์ประกอบหนึง่ที่ช่วยให้การศึกษาได้รบัการพัฒนา และ 
ครูในระดับประถมศึกษามีความต้องการนวัตกรรมเพื่อใช้ในการพัฒนาการศึกษา ซึ่ง Chen และคณะ 
(2013) ได้กล่าวว่า ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การเป็นตัวช้ีวัดสำคัญทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของโรงเรียน Haelermans และ De Witte (2011) ได้ศึกษาบทบาทของนวัตกรรมที่มีต่อ
ประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า นวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จึงกล่าวได้ว่า การสร้างนวัตกรรมให้เกดิข้ึนภายในสถานศึกษามีผลต่อ
ประสิทธิภาพของโรงเรียน ซึ่งผู้ที่มสี่วนสำคัญในการผลักดันให้มีการสร้าง พัฒนาหรอืนำนวัตกรรม 
มาใช้กับการศึกษาก็คือ ผู้นำหรือผูบ้รหิารสถานศึกษา การบริหารการศึกษาน้ันต้องอาศัยความร่วมมือ
จากครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อขับเคลื่อนผลลพัธ์ด้วยกระบวนการจัดการความรู้ จนทำให้
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สถานศึกษากลายเป็น “องค์การแหง่นวัตกรรมการศึกษา” (Educational Innovative 
Organization) โดยผลลัพธ์ดังกล่าวก็คือคุณภาพของผู้เรียน 
 องค์กรการศึกษาจะประสบความสำเร็จและอยูร่อดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลก
อย่างรวดเร็วดังกล่าวข้ึนอยู่กบัการมีความคิดสร้างสรรค์ การค้นพบสิ่งใหม่ ๆ และการสร้างนวัตกรรม
จากองค์กรแบบการดั้งเดมิ (Traditional Organization) ทีเ่น้นการสัง่การจากบนลงล่าง 
ผู้บังคับบญัชาเป็นผู้ควบคุมสัง่การ และวางแผนการทำงานทัง้หมด ต้องเปลี่ยนลักษณะองค์กรไปสู่ 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา (Educational Innovative Organization) ที่ต้องมกีาร
พัฒนารปูแบบการจัดการศึกษา การบริหารงานใหม่ ๆ รวมไปถึงการสร้างนสิัยนวัตกรรมใหเ้กิดข้ึนกับ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาทีจ่ะต้องมีความคิดริเริ่มสรรค์สร้างรูปแบบการทำงานสร้างสื่อการสอน 
และวิธีจัดการเรียนการสอนใหม่ ๆ อยูเ่สมอ เพื่อพฒันาสถาบันการศึกษา เพราะความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ถือเป็นจุดกำเนิดของการสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนภายในองค์กร เป็นทรัพยส์ินทางปญัญา
ที่ไม่อาจจับต้องได้ (Intangible Asset) แต่มีค่ามหาศาลมากกว่าทรัพยส์ินทางกายภาพ (Tangible 
Asset) (Adams, Bessant and Phelps, 2006; O’Reilly and Caldwell, 2003) 
 การเปลี่ยนแปลงการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ โดยเฉพาะสภาพการณ์
ปัจจุบันทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมผีลกระทบอย่างรุนแรงตอ่องค์กรต่าง ๆ ไม่เว้น
แม้กระทั่งองค์กรที่เคยประสบความสำเรจ็มาแล้ว ในขณะเดยีวกันหากมองในมุมกลบัการเปลี่ยนแปลง
นี้ก็สร้างโอกาสใหม่ ๆ ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคลทีส่่งผลต่อการปรบัเปลี่ยนมมุมองและ
ทัศนคติ ดังนั้นการสร้างการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองค์กรจึงเป็นเรื่องจำเป็นอย่างยิง่ที่ผูบ้รหิาร
จะต้องใช้ทัง้เทคนิคในการบริหารจัดการ (Management) และความเปน็ผู้นำ (Leadership) 
เพื่อนำพาองค์กรสู่ความสำเร็จในการเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจึงมี
ความสำคัญและจำเป็นอย่างยิง่ การพฒันาสถานศึกษาในปจัจบุันก็ได้รบัผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเช่นกัน อันเป็นทีม่าของกระแสโรงเรียนนวัตกรรมที่กลายเป็นตัวช้ีวัดความสำเรจ็
และคุณภาพของบุคลากรและสถานศึกษา ทั้งนี้ การสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษาของ
สถานศึกษาจำเป็นต้องอาศัยผู้นำที่มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนใหเ้กิด 
การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรม โดยการบรหิารจัดการสถานศึกษายุคใหม่ จะต้องนำไปสู่นวัตกรรม 
3 ด้าน ได้แก่ นวัตกรรมการจัดการ นวัตกรรมการทำงาน และนวัตกรรมการนำ (อนสุรา สุวรรณวงศ์, 
2559) 
 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงทีมุ่่งเข้าสู่ยุคนวัตกรรมดังกล่าว สอดคล้องกบัแนวคิด 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2544 
หมวด 9 เทคโนโลยทีางการศึกษา มาตราที่ 64 ที่กำหนดว่ารัฐจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการ
ผลิต และพัฒนาแบบเรียน ตำรา หนังสือทางวิชาการ สื่อสิ่งพิมพ์อื่น วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี 
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เพื่อการศึกษาอื่น โดยเร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการผลิต จัดให้มเีงินสนับสนุนการผลิตและ 
มีการใหแ้รงจูงใจแก่ผูผ้ลิต และพฒันาเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา ทั้งนี้ โดยเปิดให้มกีารแข่งขันโดยเสรี
อย่างเป็นธรรม และมาตรา 65 ให้มีการพฒันาบุคลากรทั้งดา้นผู้ผลิตและผู้ใช้เทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
เพื่อใหม้ีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมทัง้การใช้เทคโนโลยทีี่เหมาะสม มีคุณภาพ 
และประสทิธิภาพ หากมีการดำเนินการตามแนวคิดดังกล่าวจะทำใหเ้กิดเป็นนวัตกรรมที่สามารถ
นำมาใช้กับการบรหิารและการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี (สุกัญญา แช่มช้อย, 2555) 
 ประเทศไทยประเทศไทยมีการปฏิรูปการศึกษามากว่า 10 ปี ตั้งแต่การปฏิรปูรอบแรก 
เมื่อปี พ.ศ. 2542 จนมาถึงการปฏิรูปรอบที่สองเมื่อปี พ.ศ. 2552 ที่มุ่งเน้นใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงใน
สิ่งใหม่ ได้แก่ การพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่ ครูยุคใหม่ สถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ใหม่ 
ระบบบริหารจัดการใหม่ โดยยังคงมุง่เน้นการกระจายอำนาจให้ทกุฝ่ายมสี่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
การบริหารจัดการที่ถ่ายโอนจากส่วนกลางลงสูก่ารบรหิารในระดับโรงเรียนและท้องถ่ิน ภายใต้แนวคิด
การเรียนการสอนทีมุ่่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ (learner-centered Education) แต่ในสภาพ 
ความเป็นจริงในปัจจุบันกลับพบว่า การบรหิารสถานศึกษาสว่นใหญ่ยังมกีารบรหิารงานแบบดัง้เดิม
ดังเช่น แนวคิดทฤษฎีการบริหารที่ยงัมีการจัดโครงสร้างการบรหิารตามลำดับข้ัน (Hierarchy) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีอำนาจสงูสุด ทัง้ในด้านอำนาจการตัดสินใจ การวางแผนงานการประสานงาน 
การควบคุม รวมไปถึงการแบง่กลุ่มทำงาน (Division of Work) นำไปสู่ความมุง่มั่นทีจ่ะทำงานเฉพาะ
ฝ่ายของตนใหส้ำเร็จมากกว่าการร่วมแรงร่วมใจเพื่อความสำเร็จทั้งองค์กร  
 จากปญัหาและความสำคัญข้างต้น สภาพแวดล้อมในปัจจุบนัทำให้หน่วยงานทางการศึกษา
ทั้งหลายต้องเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการปฏิบัติงานมุง่สู่ความเป็นเลิศทั่วทั้งองค์กร แต่ยังไม่มกีลยทุธ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาอย่างชัดเจน จึงทำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาสถานศึกษา เพื่อใหผู้บ้รหิาร
สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เห็นความสำคัญของการพัฒนานวัตกรรม ทั้งนวัตกรรม
ทางการบรหิารสถานศึกษา และนวัตกรรมด้านการจัดการเรยีนการสอน เพื่อพฒันาคุณภาพผู้เรียน 
ให้มีคุณภาพสูงสุด มุ่งเน้นการเป็นองค์กรทางการศึกษาที่มกีารสร้างสิ่งใหม่หรือมกีารพฒันาดัดแปลง
สิ่งเดมิ ทั้งรูปแบบ วิธีการทำงาน และการจัดการเรียนการสอนแล้วทำให้การจัดการศึกษา 
มีประสิทธิภาพดีข้ึน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ทีจ่ะพฒันากลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อให้
สถานศึกษาสามารถนำไปพัฒนาการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลก 
อยู่ตลอดเวลา และจะได้นำไปใช้เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม
ต่อไป 
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คำถามการวิจัย 
 
 1. องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีอะไรบ้าง 
 2. สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน อยู่ในระดบัใด 
 3. กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มลีักษณะอยา่งไร 
 4. ผลการใช้กลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นอยา่งไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. เพื่อศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความตอ้งการจำเป็นของการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3. เพื่อออกแบบ สร้าง และประเมินกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 4. เพื่อศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ความสำคัญของการวิจัย 
 
 1. ทราบองค์ประกอบและตัวบง่ช้ีขององค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3. ได้กลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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 4. เป็นข้อสนเทศสำหรบัหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา และผู้บริหาร
สถานศึกษา ได้ประยุกต์ใช้กลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครัง้นี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้  
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
   1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา 
สังเคราะหจ์ากองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา ตามแนวคิดของ ตามแนวคิดของ 
พสุ เดชะรินทร์ (2547); กีรติ ยศยิ่งยง (2552); ศศิประภา ชัยประสทิธิ (2553); สำนักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ (2553); พยัต วุฒิรงค์ (2557); สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2563); Quinn (1991); Higgins 
(1995); Adair (1996); Christiansen (2000); Sherwood (2001); Tidd (2001); Greenberg 
(2002); Harvard Business School (2003); Kuczmarski (2003); Hay Group (2005); Shapiro 
(2006); Holder and Matter (2008) และ Von (2008) และ Stamm (2008) ผู้วิจัยได้นำมา
สังเคราะหเ์พื่อใช้เป็นองค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรม ได้องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้  
1) วิสัยทัศน์องค์กร 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรมองค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร และ  
5) การสื่อสารองค์กร  
   1.2 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์ประกอบของกลยทุธ์ ตามแนวคิด
ของ สมชาย พัทธเสน (2552); ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2553); มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2554); 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2554); พชรวิทย์ จันทร์ศิรสิริ (2560); วัฒนา สายเช้ือ 
(2561); Gill (2006); Glickman และ Ross-Gordon (2010) ได้องค์ประกอบของกลยทุธ์ 
โดยเรียงตามลำดับการดำเนินงานตามกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) เป้าประสงค์ 
4) ประเด็นกลยทุธ์ 5) ตัวช้ีวัด 6) โครงการและกิจกรรม 
  2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุม่เป้าหมาย/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
   ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบ ตัวบ่งช้ีขององค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ มีคุณสมบัติเป็นผูท้ี่มีความรู้หรือประสบการณ์ 
ด้านการบริหารการศึกษา การบริหารสถานศึกษา นักวิชาการ คณาจารย์ด้านการศึกษาในสถาบัน  
อุดมศึกษา จำนวน 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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   ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น
ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน  
    ประชากร ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ข้ันพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศึกษา 2565 จำนวน 933 แห่ง 
    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2565 กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการ
เทียบจำนวนประชากรกบัตารางสำเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
270 แห่ง ผู้ให้ข้อมลูประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียน และครูผูร้ับผิดชอบด้านการพัฒนานวัตกรรม
ของโรงเรียน จำนวน 540 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Random 
Sampling)  
   ระยะที่ 3 การออกแบบ สร้าง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ มีคุณสมบัติเป็นผูท้ี่มีความรู้หรือประสบการณ์
ด้านการบริหารการศึกษา การบริหารสถานศึกษา นักวิชาการ คณาจารย์ด้านการศึกษาในสถาบัน 
อุดมศึกษา จำนวน 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
   ระยะที่ 4 ศึกษาผลการใช้ยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดกาฬสินธ์ุ ที่สมัครใจเข้าร่วม จำนวน 1 แห่ง ผู้ให้ข้อมลู ได้แก่ ผู้บรหิาร
สถานศึกษา (ผอ./รองผอ.) ครูที่ปฏิบัติหน้าทีห่ัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
จำนวน 15 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
  3. ขอบเขตด้านเวลา 
    ระยะเวลาในการศึกษา ปีการศึกษา 2566 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ   
  
 1. กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือแนวทางที่ใช้ในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเรจ็ตาม 
ระยะเวลาทีก่ำหนด โดยใช้ทรัพยากรและศักยภาพภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมขององค์การที่ต้อง 
ปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสม เกิดจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อม 
ภายในองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
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 2. การพัฒนากลยุทธ์ หมายถึง วิธีการเทคนิคต่าง ๆ และรูปแบบการกระทำที่คาดว่าจะมี 
ประสิทธิภาพมากกว่าวิธีการทั่วไป เป็นแผนนำทางในการขับเคลือ่นให้เกิดการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุ 
ตามวัตถุประสงค์ และบรรลผุลสำเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยใช้กระบวนการบรหิารเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก-ภายใน การกำหนดกลยทุธ์ การนำกลยทุธ์ 
ไปปฏิบัติและการประเมินกลยุทธ์ 
  2.1 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง การพจิารณาปัจจัยภายนอก 
ที่เป็นโอกาสและอปุสรรคขององค์กร เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการกำหนดทิศทางอนาคต ซึ่งเป็น
เงื่อนไขทีส่่งผลต่อความสำเรจ็ขององค์กร 
  2.2 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน หมายถึง การพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อนภายใน 
องค์กร เพือ่เป็นข้อมลูประกอบการกำหนดทิศทางอนาคต ซึง่เป็นเงื่อนไขทีส่่งผลต่อความสำเร็จของ 
องค์กร 
  2.3 การกำหนดกลยุทธ์ หมายถึง การพจิารณาออกแบบและเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม 
เพื่อนำไปปฏิบัติแล้วทำใหอ้งค์การบรรลุวัตถุประสงค์หรือประสบผลสำเร็จ 
  2.4 การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การนำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปปฏิบัติใน 
สถานศึกษา เพื่อใหเ้กิดผลลัพธ์ตามที่ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 
  2.5 การประเมินกลยทุธ์ หมายถึง การพจิารณาทบทวนกลยทุธ์ที่พัฒนาหรือสร้างข้ึน  
ว่ามีความเหมาะสมและความเปน็ไปได้ในการเป็นเครื่องมือขับเคลื่อนแนวทางปฏิบัติ หรือทิศทาง 
การพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม เพือ่ให้เกิดความสำเรจ็ตามที่ตัง้ไว้ได้ 
 3. องค์กรแหง่นวัตกรรม หมายถึง สถานศึกษาที่มีการบริหารจัดการในการเพิ่มขีด 
ความสามารถการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยมีการบริหารจัดการระบบและทรัพยากรในสถานศึกษา  
มีการส่งเสริมสนับสนุนการคิดค้นและสร้างสรรค์สิง่ใหม่ให้เกดิข้ึน หรือการพัฒนาดัดแปลงต่อยอด 
นวัตกรรมจากสิ่งทีม่ีอยู่แต่เดิมให้ดีข้ึน เกิดเป็นนวัตกรรมที่ใช้ในการบรหิารจัดการ และนวัตกรรม
ทางการเรียนการสอนเพือ่ยกระดับคุณภาพการศึกษาใหม้ีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล บรรลุ
ความสำเรจ็ตามเป้าหมายของสถานศึกษา โดยครอบคลมุองค์ประกอบ 5 ด้าน ประกอบไปด้วย  
1) วิสัยทัศน์องค์กร 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรมองค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร และ  
5) การสื่อสารองค์กร ดังนี้  
  3.1 วิสัยทัศน์องค์กร หมายถึง การกำหนดแนวทางพฒันาองค์กรว่าจะพัฒนาไปอย่างไร  
เพื่อให้องค์กรมีศักยภาพและความสามารถในการแข่งขัน ด้วยวิธีการหรือแผนงานระยะยาวที่องค์กร 
กำหนดข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการต่าง ๆ ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร  
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อันเกิดจากการตัดสินใจทีส่ัมพันธ์กบัการวิเคราะหก์ารเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้ภายใน 
และภายนอกขององค์กร ประกอบด้วย  
   3.1.1 วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม หมายถึง การกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรม 
ที่ได้จากการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร เช่ือมโยงสนบัสนุนการสร้างความเติบโตอย่างยัง่ยืน
ให้กับองค์กร และกำหนดกลยทุธ์นวัตกรรมที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสอดคล้องกบัวิสัยทัศน์
นวัตกรรม 
   3.1.2 การสื่อสารวิสัยทัศน์ หมายถึง การสื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรมให้ 
บุคลากรรบัรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจให้บคุลากรในองค์กรพฒันาและปรับปรงุ 
นวัตกรรมองค์กรเพื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่ดีข้ึน และจัดกิจกรรมโครงการที่สง่เสรมิใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน 
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร 
   3.1.3 ค่านิยมร่วมด้านนวัตกรรม หมายถึง การสร้างค่านิยมที่สนับสนุนการบรรลุ 
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง กำหนดกลยทุธ์และแนวทางการดำเนินงาน 
ที่สอดคลอ้งและสนบัสนุนการบรรลเุป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 
  3.2 โครงสร้างองค์กร หมายถึง การจัดการองค์กรรวมถึงรูปแบบการทำงาน 
โดยจะเกี่ยวข้องถึงการจัดสรรความรบัผิดชอบของบุคลากร ความสัมพันธ์ในการประสานงานและ
รายงาน ลำดับช้ันและช่วงการควบคุมกำกับงาน รวมทัง้การติดต่อสื่อสารเพื่อความร่วมมอืที่ให้ 
การทำงานที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย  
   3.2.1 การจัดโครงสร้างองค์กร หมายถึง การจัดโครงสร้างองค์กรทีม่ีความยืดหยุ่น
เพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลง และการกระจายอำนาจในการตัดสินใจให้แก่
บุคลากรที่มหีน้าทีร่ับผิดชอบ และการทำงานแบบทีมงานในการสร้างนวัตกรรม 
   3.2.2 การกำหนดหน้าที่ หมายถึง การกำหนดกลุม่บุคคล ทมีงาน หรอืส่วนงานตาม
โครงสร้างองค์กรที่มบีทบาทหน้าที่ชัดเจนในการขับเคลือ่นนวัตกรรมองค์กร ในลักษณะต่าง ๆ 
ตามความเหมาะสม กำหนดผูร้ับผิดชอบที่ชัดเจนต่อโครงการนวัตกรรมสำคัญ โดยมีบทบาทหน้าที่ 
ในการควบคุม กำกับ ติดตามและรายงานความก้าวหน้า/ผลสำเรจ็ให้กบัผู้บริหารระดบัสงูอย่างเป็น
ระบบ 
   3.2.3 การทำงานเป็นทมี หมายถึง การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน 
การวางแผนงาน ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดี ทุกคนรูภ้าระหน้าที่ของตนเอง มีแรงผลกัดัน
ร่วมกัน มุ่งมั่นที่จะทำภารกจิใหส้ำเรจ็เพื่อบรรลุเป้าหมาย มกีารร่วมมือกัน ช่วยเหลือกัน สง่เสรมิกัน 
มีการประเมินผล แก้ไขปัญหาเพื่อผลสำเรจ็เดียวกันทีเ่ป็นภาพรวมของทีม 
  3.3 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์กรมีความเช่ือ ค่านิยม ระเบียบ 
แบบแผน ความประพฤติและการปฏิบัติ ความเข้าใจว่าสิง่ใดควรกระทำและสิ่งใดที่ไม่ควรกระทำ 
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ในการปฏิบัตงิาน และมีการถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นวิถีชีวิตของบุคคล ซึ่งทำงานร่วมกันในองค์กร 
ถือเป็นพื้นฐานสำคัญของแนวทางการดำเนินงานขององค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งองค์กร 
โดยการปลูกฝังค่านิยมบุคลากรที่ดีและสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายที่สอดคล้องตามวิสัยทัศน์องค์กร
นั้น ประกอบด้วย  
   3.3.1 ค่านิยมหลัก หมายถึง การปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่องและค่านิยมการปฏิบัตงิานที่มีความความกระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส และมีความอดทน 
ในความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนให้กับบุคลากร 
   3.3.2 การทำงานร่วมกัน หมายถึง การมุง่ใช้แนวทางรวมกลุม่การทำงานร่วมกัน
ภายในหรือข้ามสายงาน เพื่อแก้ไขปญัหาและพฒันาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้การสื่อสาร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง 
   3.3.3 การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรร่วมสร้างสรรค์
ความคิดและพัฒนานวัตกรรมเช่ือมโยงกิจกรรมในลกัษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ และสนับสนุน 
การจัดสรรสิ่งจงูใจให้กบับุคลากรที่ทุ่มเทให้กับการพฒันานวัตกรรม รวมถึงการสนบัสนุนและ 
ให้กำลงัใจจากผู้บงัคับบญัชา 
  3.4 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการทีมุ่่งสง่เสรมิสนบัสนุนให้
บุคลากรสามารถดำเนินการพฒันาความรู้ ความชำนาญ ทักษะ ประสบการณ์ ทัศนคติ และค่านิยม 
ของบุคลากรในองค์กรให้มีสมรรถภาพที่ดีข้ึน มีเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน ส่งเสริมความสมัพันธ์ 
กับเพือ่นร่วมงาน ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรที่มผีลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ประกอบด้วย  
   3.4.1 การเรียนรู้ร่วมกัน หมายถึง การจัดกจิกรรมที่สง่เสรมิการสร้างสรรค์นวัตกรรม
และสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรให้เกิดเป็นรูปธรรม 
   3.4.2 ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง สมรรถนะความเข้าใจตอ่นวัตกรรมอย่างเพียงพอทีจ่ะ
แสดงบทบาทนำและมสี่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม และบทบาทในการให้คำปรึกษาแนะนำที่
เกี่ยวข้องกบักระบวนการนวัตกรรม รวมทัง้ให้การสนบัสนุนต่อการแสดงความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ 
ของบุคลากร 
   3.4.3 เครือข่ายนวัตกรรม หมายถึง การประสานความร่วมมอืจากองค์กรต่าง ๆ 
เพื่อขอความช่วยเหลือในการสร้างนวัตกรรม และแหลง่เรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพือ่สร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนในองค์กร 
   3.4.4 ผู้สนับสนุนนวัตกรรม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลที่มีศักยภาพแสดง
บทบาทการขับเคลือ่นด้านความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมผ่านการปฏิสมัพันธ์กับบุคลากร เพือ่กระตุ้น
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และผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม และการสนับสนุนสร้างการยอมรับแกบุ่คลากรมบีทบาท
ขับเคลื่อนและสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม 
  3.5 การสื่อสารองค์กร หมายถึง กระบวนการการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร และเรื่องราว 
ต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร มุ่งเสริมภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง และความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่าง
บุคลากรภายในองค์กร และระหว่างองค์กรกบัสาธารณชนภายนอก เพื่อใหก้ารดำเนินงานขององค์กร
เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และสามารถบรรลเุป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย  
   3.5.1 ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง ช่องทางที่ใช้เผยแพร่การสื่อสารรวมทัง้สือ่ที่ใช้ใน
นวัตกรรมการสื่อสาร และข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัติงาน และการบริการ
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย    
   3.5.2 ทักษะการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการใช้คำพูด ภาษา ท่าทาง 
เพื่อแสดงความรูส้ึกนึกคิดของตนอย่างเหมาะสมกบัสภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ มีความ
สะดวกรวดเร็วในการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคล หน่วยงาน มีทักษะการใช้นวัตกรรมการสื่อสาร
สามารถตัดสินใจและแกป้ัญหาต่าง ๆ ได้ 
   3.5.3 นวัตกรรมการสื่อสาร หมายถึง การใช้สื่อ เทคโนโลยี และนวัตกรรม 
การสือ่สารที่ทันสมัยในการปฏิบัตงิาน และการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ นวัตกรรมการสื่อสาร
มาใช้ เพื่อพัฒนาการบริหารจัดการและใหบ้ริการแกผู่้มสี่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กร 
 4. กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรยีนมัธยมศึกษา หมายถึง 
วิธีการหรือกระบวนการที่จะนำไปสู่การพฒันาสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก-ภายใน 2) การกำหนดกลยทุธ์ 3) การนำกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบัติ และ 
4) การประเมินกลยทุธ์ เพื่อใหเ้กิดนวัตกรรมการบรหิารจัดการสถานศึกษา 
 5. ผู้บรหิารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้ำนวยการสถานศึกษา และรองผูอ้ำนวยการ
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 6. ครู หมายถึง ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ปฏิบัตหิน้าทีห่ัวหน้ากลุ่มงาน หวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 7. โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม ผู้วิจัยศึกษาตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีของ  
พสุ เดชะรินทร์ (2547); กีรติ ยศยิ่งยง (2552); ศศิประภา ชัยประสทิธิ (2553); สำนักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ (2553); พยัต วุฒิรงค์ (2557); สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2563); Quinn (1991); Higgins 
(1995); Adair (1996); Christiansen (2000); Sherwood (2001); Tidd (2001); Greenberg 
(2002); Harvard Business School (2003); Kuczmarski (2003); Hay Group (2005); Shapiro 
(2006); Holder and Matter (2008) และ Von Stamm (2008) สามารถสรุปได้ว่า องค์การแห่ง
นวัตกรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) วิสัยทัศน์องค์กร 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรม
องค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การสื่อสารองค์กร 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

องค์กรแห่งนวัตกรรม 
องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังน้ี 
    1. วิสัยทัศน์องค์กร 
    2. โครงสร้างองค์กร  
    3. วัฒนธรรมองค์กร  
    4. การพัฒนาบุคลากร 
    5. การสื่อสารองค์กร 

แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
การพัฒนากลยุทธ์ 
    1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
    2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน      
    3. การกำหนดกลยุทธ์ 
    4. การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
    5. การประเมินกลยุทธ์ 

กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

นวัตกรรมการบริหารจัดการสถานศึกษา 
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
จำแนกเป็นหัวข้อตามลำดับดังต่อไปนี ้
  1. การบรหิารการศึกษา 
   1.1 ความหมายของการบรหิารการศึกษา 
   1.2 ความสำคัญของการบรหิารการศึกษา 
  2. การบรหิารสถานศึกษา 
   2.1 ความหมายของการบรหิารสถานศึกษา 
   2.2 ความสำคัญของการบรหิารสถานศึกษา 
   2.3 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 
  3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
   3.1 ความหมายของกลยทุธ์ 
   3.2 ความสำคัญของกลยทุธ์ 
   3.3 องค์ประกอบของกลยทุธ์ 
   3.4 การวางแผนกลยุทธ์ 
   3.5 การพฒันากลยุทธ์ 
   3.6 การประเมินกลยทุธ์ 
  4. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม  
   4.1 ความหมายขององค์กรแหง่นวัตกรรม 
   4.2 ลักษณะขององค์กรแหง่นวัตกรรม 
   4.3 องค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรม 
   4.4 ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา 
  5. การศึกษาความต้องการจำเป็น 
   6. การสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ  
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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การบริหารการศึกษา 
  
 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารการศึกษาไว้ดังนี้ 
   กิติมา ปรีดีดิลก (2532) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง 
การดำเนินการทุกอย่างในโรงเรียน ตั้งแต่การบริหารงานวิชาการ การบรหิารงานบุคคล 
การบริหารงานอาคารสถานที่ การบริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกจิการนักเรียนและ 
นักศึกษาและการบริหารงานด้านความสัมพันธ์กับชุมชน 
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารการศึกษา 
หมายถึง การบรหิารงานสถานศึกษา โดยมีการจัดกจิกรรมทกุสิ่งทุกอย่างที่เกี่ยวกับการปรับปรงุ
พัฒนาการเรียนการสอนใหเ้กิดผลดี และมีประสทิธิภาพ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแกผู่้เรียน 
   อมรชัย ตันติเวธ (2536) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารการศึกษา หมายถึง 
การร่วมมือกันดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพฒันาเสริมสร้างสมาชิก
ของสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งด้านบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม ตลอดจน
ค่านิยมให้ตรงกับความต้องการของสงัคม สามารถเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสทิธิภาพของสงัคมโ 
ดยใช้กระบวนการและทรัพยากรต่าง ๆ ทัง้ที่เป็นระเบยีบและไม่เป็นระเบียบ 
   ธีระ รุญเจริญ (2546) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง 
การดำเนินการของกลุ่มบุคคลในการบริหารจัดการในด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและ 
การบริหารทั่วไป โดยยึดหลักการกระจายอำนาจ หลักการมสี่วนร่วม หลักการคืนอำนาจจัดการศึกษา
ให้ประชาชน หลักการบริหารตนเอง หลกัการตรวจสอบถ่วงดุล เพื่อพฒันาสถานศึกษาใหส้ามารถ
พัฒนาคน (นักเรียน) ให้มีคุณภาพ และอยู่ในสงัคมได้อย่างมคีวามสุข 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารการศึกษา 
หมายถึง การดำเนินงานของกลุม่บุคคล เพื่อพฒันาให้มีคุณภาพทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถ
และความเป็นคนดีทีห่มายถึงการดำเนินงานของกลุม่บุคคล ซึ่งอาจเป็นการดำเนินงานของครูใหญ่
ร่วมกับครูน้อยในโรงเรียน อธิการบดีร่วมกับอาจารย์ในมหาวิทยาลัย รัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการ
ร่วมกันอธิบดีกรมต่าง ๆ และครูอาจารย์ในสถานบันการศึกษาต่าง ๆ และกลุม่บุคคลเหล่าน้ี 
ต่างร่วมมือกันพัฒนาคนให้มีคุณภาพทั้งสิ้น การจะพัฒนาคนให้มีคุณภาพได้น้ันจะต้องมกีาร
ดำเนินการในการเรียนการสอน การจัดกจิกรรม การวัดผล การจัดอาคารสถานที่และพสัดุครุภัณฑ์ 
การสรรหาบุคคลมาดำเนินการหรือมาทำการสอนในสถาบันการศึกษา การปกครองนักเรียน 
เพื่อให้นกัเรียนเป็นคนดีมีวินัยและอื่น ๆ ซึ่งการดำเนินงานเหล่าน้ีรวมเรียกว่า ภารกิจทางการบรหิาร
การศึกษา หรืองานบริหารการศึกษา 
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  สรปุได้ว่า การบรหิารการศึกษา หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่จะทำให้การดำเนินงาน 
ทางด้านการศึกษาและการใช้ทรัพยากรใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยการร่วมมือกันของ 
กลุ่มบุคคลในการดำเนินการเกี่ยวกบัการจัดการศึกษา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 ความสำคัญของการบริหารการศึกษา 
  การบริหารการศึกษาน้ันมีความสำคัญต่อหน่วยงานทางการศึกษา ซึ่งมีนักวิชาการ 
หลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของการบรหิารการศึกษาไว้ดังนี้ 
   ปรีชา คัมภีรปกรณ์ (2533) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการบรหิารไว้ในเอกสาร 
ประกอบการสอนของมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ไว้ดังนี ้
    1. ทำให้งานหรือกจิการต่าง ๆ ดำเนินไปอย่างเป็นระบบและมีระเบียบ 
โดยไม่ก้าวก่ายกัน สามารถเรียงลำดับความสำคัญ และความรีบด่วนของงานได้ 
    2. ทำให้การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่นั้นเกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด 
    3. เป็นการกระจายงานให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน การบรหิารจัดการจะเป็น 
เครื่องช่วยใหผู้้บริหารได้กระจายงานความรับผิดชอบใหบุ้คลากรต่าง ๆ ตามความรู้ความสามารถของ    
แต่ละบุคคล 
    4. ทำให้การดำเนินงานของโรงเรียนเป็นไปอย่างมีทิศทาง หรือมเีป้าหมายที่
ชัดเจน เพราะการบริหารจะตอ้งมกีารกำหนดวัตถุประสงค์ให้แน่ชัด เพื่อเป็นเครื่องกำหนดทิศทาง 
การดำเนินงานของโรงเรียน 
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการบรหิารไว้ว่า 
การบริหารงานของผูบ้รหิารจะช่วยให้ผูบ้รหิารประสบความสำเรจ็ ดังนี ้
    1. ช่วยให้การบรหิารงานสะดวกรวดเร็ว เพราะจะทำให้มองเห็นความสำคัญ 
ของงาน ช่วยลดปัญหาความซับซ้อน และสามารถมอบหมายงานได้ถูกต้อง 
    2. ช่วยให้ผู้บรหิารนำเทคนิคต่าง ๆ มาใช้ในการปรับปรงุการทำงานให้ทัน 
ความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของสงัคม 
    3. ช่วยให้สถานศึกษาได้ขยายงาน มีความเจริญเติบโตและกา้วหน้ามองเห็น
ปัญหาสามารถทำงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
    4. ช่วยส่งเสริมตัวบุคคลในการทำงาน การจัดหน่วยงานการบรหิารงานได้งานที่ 
เหมาะสมกับบุคคลจะได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 
    5. ช่วยให้ผู้บรหิารได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ กระตุ้นให้บุคคลในองค์การทำงาน
อย่างอิสระและมีความคิดสร้างสรรค์ 
    6. ช่วยให้การจัดหมวดหมู่ของงานเป็นไปด้วยความเหมาะสมและรวดเร็ว 
    7. ช่วยให้มีการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงาน 
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   สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการบรหิารไว้ ดังนี้ 
    1. ช่วยให้การทำงานขององค์การดำเนินไปอย่างมีทิศทาง 
    2. ช่วยให้เกิดการใช้ทรัพยากรในการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ   
    3. ช่วยให้การทำงานประสบความสำเรจ็ตามเป้าหมายที่กำหนด 
  สรปุได้ว่า การบรหิารการศึกษามีความสำคัญต่อการดำเนินงานของหน่วยงานช่วยให้
การทำงานเป็นระบบไม่ซ้ำซ้อนกัน มเีป้าหมายที่ชัดเจน มองเห็นลำดับความสำคัญของงานแตล่ะงาน
สามารถกระจายงานใหบุ้คลากรแต่ละฝ่ายได้ทำงานเต็มความรู้ความสามารถ ตลอดจนช่วยให้
ผู้บริหารนำเอาเทคนิคทางการบรหิารใหม่ ๆ มาใช้ในการปรบัปรงุการทำงาน ช่วยให้หน่วยงานมีความ
เจริญก้าวหน้าและบรรลุตามจุดมุง่หมายขององค์กร 
 
การบริหารสถานศึกษา 
   
 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี ้
   บรรยงค์ โตจินดา (2543) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการจัดกิจกรรมของกลุม่บุคคลที่จะสนับสนุนการจดัการศึกษาในโรงเรียนใหส้ัมฤทธ์ิผลตาม 
ความมุ่งหมายของสงัคมและตามภาระหน้าที่ของโรงเรียน ได้แก่ การบรหิารงานวิชาการ งานบริหาร 
กิจการนักเรียน การบริหารงานการเงิน การบรหิารงานอาคารสถานที่ การบริหารงานความสมัพันธ์
กับชุมชน การบริหารงานบุคคล งานบริหารทั่วไป การบรหิารงานดังกล่าวงานบรหิารบุคคลนับเป็น
งานที่มีความสำคัญมากงานหนึ่ง เนือ่งจากบุคลากรเป็นปัจจยัและองค์ประกอบเดียวที่มีอารมณ์
ความรู้สึกนึกคิด มีความคาดหวัง มปีฏิกิริยาและมีความต้องการพัฒนาในตัวเอง เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นผูบ้รหิารโรงเรียนจะตอ้งให้ความสนใจต่อบุคลากร ทั้งนีเ้พื่อให้
บุคลากรเกิดความพงึพอใจในงานที่ไดร้ับมอบหมายใหป้ฏิบตัิ ซึ่งจะทำให้การบริหารโรงเรียนได้รบั
ความสำเรจ็บรรลุเป้าหมายที่พึงประสงค์ได้ในที่สุด 
   ชุมศักดิ์ อินทร์รกัษ์ (2546) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง  
การดำเนินกจิกรรมภายในสถานศึกษาโดยกลุม่บุคคลหลายฝ่าย เพื่อให้นกัเรียนมีพัฒนาการทางด้าน
ร่างกาย อารมณ์ สังคม จิตใจ และสติปญัญา ตลอดจนเป็นสมาชิกที่ดีของสังคมต่อไป 
   ปรัชญา เวสารัชช์ (2546) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง 
ผู้ที่ทำหน้าทีเ่ป็นหัวหน้าหรือผู้ดำเนินการเพือ่ให้บรรลจุุดมุ่งหมายขององค์กร โดยใช้กระบวนการ
บรหิารกลุ่มบุคคลกระบวนการต่าง ๆ ในการดำเนินงานของกลุ่มบุคคลใหเ้ปลี่ยนวิธีคิดวิธีทำงานใหม่
เป็นผู้นำทางความคิด การแกป้ัญหา การตัดสินใจ เป็นครฝูึกทักษะและการจูงใจ จัดเตรียมจัดสรร 
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การใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ใหเ้ป็นกลุม่งานทีส่ัมพันธ์กันอย่างดี โครงสร้างกลุม่งานทีส่ามารถทำร่วมกันได้
ต้องจัดคนทีเ่หมาะสมกับงานแต่ละด้าน มีกำลังคนทีม่ีความสามารถพร้อมสร้างบุคลากรให้ทำงานได้
อย่างถูกต้อง เพือ่ใหบุ้คคลร่วมมือกันพฒันาคุณภาพของงานภายในสถานศึกษาและให้บริการทางการ
ศึกษาแก่สมาชิกของสังคม ดังนั้นการบรหิารสถานศึกษาซึ่งถ้าดำเนินการได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
ย่อมก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 
  สรปุได้ว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการบรหิารทีผู่้บรหิารดำเนินงาน 
หรือกระบวนการต่าง ๆ อันเกิดจากความร่วมมอืของผู้บริหารและบุคลากรทีเ่กี่ยวข้องกบัการศึกษา
โดยมีการจัดการ วางแผน วินิจฉัย สั่งการ และควบคุม เพื่อให้ผู้เรียนมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความสามารถและคุณลักษณะอันพงึประสงค์ตามเจตนารมณ์ของการศึกษา 
 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 
  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ 
   สมาน อัศวภูมิ (2537) กล่าวถึงความความสำคัญของการบรหิารการศึกษาไว้ว่า 
ในปัจจบุันมีความสำคัญและความจำเป็นย่ิงข้ึนทุกที ๆ ทั้งนีเ้พราะการศึกษานอกจากจะเป็นเรื่องที่มี 
ความซับซ้อนยุง่ยากแล้วยังมีประกอบอื่น ๆ อีกมากที่มผีลสะท้อนต่อการบริหารการศึกษา ทำให้เกิด 
ปัญหาต่าง ๆ อยู่เรื่อย ๆ ซึง่ผูบ้รหิารการศึกษาจะต้องเผชิญการแก้ปญัหาเหล่าน้ันอยู่ตลอดเวลา  
ในบางประเทศ การบริหารการศึกษานับว่าเป็นอาชีพที่สำคัญอย่างหนึง่ไม่ต่ำกว่าอาชีพอื่น ๆ เช่น 
แพทย์ วิศวกร ฯลฯ ซึ่งพวกเขาเหล่าน้ีจะต้องได้รับการฝึกหดัอบรมมาเป็นเวลาหลายปจีึงจะมี
ความสามารถในการประกอบอาชีพได้ ผู้บริหารการศึกษากเ็ช่นเดียวกันจำเป็นจะต้องได้รับการ
ฝึกอบรมมาโดยตรงจงึจะจัดการศึกษาได้ดี คือสามารถทีจ่ะแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 
   ธีระ รุญเจริญ (2546) กล่าวถึงความสำคัญของการบรหิารสถานศึกษาไว้ว่า 
ในการจัดการศึกษามีความจำเป็นต้องอาศัยผูบ้รหิารการศึกษาและผู้บรหิารสถานศึกษามืออาชีพ 
จึงจะทำใหก้ารบรหิารและการจัดการศึกษาประสบความสำเร็จ และเป็นไปตามแนวทางที่พงึประสงค์
ในการปฏิรปูการศึกษาตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ ซึ่งต้องอาศัยองค์กรปฏิบัติงานหลัก คือ 
สถานศึกษา ซึ่งหมายรวมถึงการปฏิบัติงานและภารกิจของผูบ้รหิาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
เป็นอย่างดีและผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้นำการปฏิรปูการศึกษาทีม่ีประสิทธิภาพ 
   นงลักษณ์ วิรัชชัย (2545) กล่าวถึงความความสำคัญของการบริหารการศึกษาไว้ว่า  
การบริหารการศึกษาจะประสบผลสำเร็จได้ก็ต่อเมื่อผู้บรหิารมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้คือ 
มีความสามารถทางการบริหาร มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์ การศึกษาเป็นสิง่สำคัญที่จะช่วยให ้
คนอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การศึกษามีการพัฒนาไปไมห่ยุดยั้ง สิ่งทีจ่ะนำมาจัดกระทำ 
(การจัดการ = การบริหาร) กบัการศึกษาย่อมเปลี่ยนแปลงและพฒันาข้ึนตามไปด้วย 
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  สรปุได้ว่า การบรหิารสถานศึกษาเป็นภารกิจหลกัของผู้บริหารที่จะต้องกำหนดแบบแผน  
วิธีการและข้ันตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ เพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษา 
ประสบความสำเรจ็และเป็นไปตามแนวทางทีพ่ึงประสงค์ในการปฏิรปูการศึกษา 
 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 
  พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545  
มาตรา 39 ได้กำหนดให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอำนาจการบรหิารและจัดการศึกษา ทั้งด้าน 
การบริหารวิชาการ การบรหิารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง โดยบริหารงานตามภารกิจหรือขอบข่ายงานใน
แต่ละด้านเป็นดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 
   1. การบรหิารวิชาการ มีขอบข่ายงานดังนี ้
    การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผล  
ประเมินผลการเทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรม 
และเทคโนโลยทีางการศึกษา การพฒันาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา 
การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา การสง่เสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
การประสานความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น การส่งเสริมและสนับสนุนงาน
วิชาการแก่บุคคล ครอบครัวองค์กรหน่วยงานและสถาบันอืน่ที่จัดการศึกษา 
   2. การบรหิารงบประมาณ มีขอบข่ายงาน ดังนี ้
    การจัดทำและเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ
ติดตาม ประเมินผลและรายงานการใช้เงินและผลการดำเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุน
เพื่อการศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบญัชี 
   3. การบรหิารงานบุคคล มีขอบข่ายดังนี ้
    การวางแผนอัตรากาลังและกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
การสง่เสรมิประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ 
   4. การบรหิารทั่วไป มีขอบข่าย 
    การดำเนินงานธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
งานพัฒนาระบบและพัฒนาเครือข่ายสถานศึกษา การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริม สนบัสนุนด้าน 
วิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารงานทั่วไป การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
การจัดทำสำมะโนผูเ้รียน การรับนกัเรียน การสง่เสรมิประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และ 
ตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา งานส่งเสรมิกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ์งาน 
การศึกษา การส่งเสริมสนบัสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชนองค์กร หน่วยงานและ 
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สถาบันสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา งานประสานราชการกบัเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น ๆ         
การจัดระบบควบคุมในหน่วยงาน การบริการสาธารณะ งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น ๆ 
  สรปุได้ว่า ขอบข่ายการบรหิารสถานศึกษาประกอบด้วย 4 กลุ่มงาน คือ การบรหิาร 
วิชาการ การบรหิารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ซึ่งหลักการบริหาร
สถานศึกษาที่ดีน้ันผูบ้รหิารต้องรูท้ฤษฎีการบริหาร และสามารถนำทฤษฎีมาประยกุต์ใช้ตามความ 
เหมาะสม ประกอบกบัการมีภาวะผู้นำที่ดีและทีส่ำคัญ คือ มีการพฒันาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
จึงจะทำให้โรงเรียนมีคุณภาพ สามารถจัดกจิกรรมการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี 
คนเก่งและมีความสุข สอดคล้องกับความมุง่หวังตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
 
 ความหมายของกลยุทธ ์
  คำว่ากลยุทธ์ ตามพจนานุกรมฉบบัราชบัณฑิตยสถานปี พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน,  
2546) ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง การรบทีม่ีเล่หเ์หลี่ยม วิธีการที่ต้องใช้กลอุบายต่าง ๆ     
เลห่์เหลี่ยมในการต่อสู้ นอกจากนี้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ไว้ดังนี้ 
   เสนาะ ติเยาว์ (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนรวมของ 
การดำเนินการที่กำหนดทิศทางของการกระทำ แนวทางการจัดสรรทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมายใน
ระยะยาวขององค์การ หรือหมายถึง แผนของผูบ้รหิารระดับสูงสุดที่จะทำใหบ้ังเกิดผลสอดคล้องกบั 
ภารกิจและเป้าหมายขององค์การ 
   สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2552) ได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์จะเกีย่วข้องกับการวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อมภายนอกของธุรกจิ เพื่อพจิารณาโอกาส (Opportunity) และภยันตราย (Threat)  
ตลอดจนการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในของบริษัท เพื่อหาจุดอ่อน (Weakness) และจุดแข็ง  
(Strength) 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการ
หรือแผนการที่คิดข้ึนอย่างรอบคอบ มีลักษณะเป็นข้ันตอน มีความยืดหยุ่นพลกิแพลงได้ตาม
สถานการณ์ จุดหมายเพือ่เอาชนะคู่แข่งขันหรือเพื่อหลบหลกีอุปสรรคต่าง ๆ จนสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ และอีกความหมายหนึง่ คือ วิธีพลิกแพลงโดยอาศัยความรู้ความชำนาญ 
เพื่อให้ได้เปรียบคู่แข่งขันหรือเพื่อประสบความสำเรจ็ตามเปา้หมายที่วางไว้ 
   กิติศักดิ์ เพ็งสกุล (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง กลวิธีที่ทำให้
ทราบว่าต้องการทำอะไร และมีวิธีการปฏิบัตอิย่างไร ทีจ่ะทำให้งานนั้นสำเรจ็ 
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   จิณณวัตร ปะโคทัง (2556) ได้สรปุความหมายของกลยุทธ์ หรือยทุธศาสตร์ 
เป็นแนวคิดหรอืแผนงานหรอืแนวทางในการทำงานทีม่ีความยืดหยุ่นมีเป้าหมายมีทิศทางที่แน่ชัด 
โดยคำนึงถึงสภาวะที่เปลี่ยนแปลงจากทั้งภายในและภายนอกองค์การ ดังนั้นยุทธศาสตรจ์ึงเป็นกรอบ
แนวคิดใหม่และแนวทางกว้าง ๆ ทีจ่ะช่วยให้ผูบ้รหิารสามารถกำหนดแผนงานและโครงการ 
ในรายละเอียดได้ว่าจะทำอะไรบ้างและทำอย่างไร เพื่อนำไปสู่ผลผลิตทีส่อดคลอ้งกบัภารกจิและ
เป้าหมายขององค์การ 
   ศุภฤกษ์ เวศยาสิรินทร์ (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวทาง 
หรือวิธีการทำงานทีม่ีอุบาย กลวิธีที่แยบยลในเชิงบวก เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   จารุวรรณ เปง็มล (2558) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนแม่บทและ 
แผนปฏิบัติการทีจ่ะช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ระยะยาวในอนาคต จากการวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อมภายนอกกบัสิง่แวดล้อมภายในขององค์การ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
อย่างยั่งยืน 
   Caulter (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง การตัดสินใจ และ 
การกระทำไปสู่เป้าหมาย ในการใช้ทรัพยากรและศักยภาพในการสร้างโอกาสในการป้องกันองค์การ 
   Hitti, Ireland และ Hoskisson (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง 
ชุดของข้อตกลง และแนวปฏิบัติการบูรณาการและการประสานจุดเด่น การออกแบบเพื่อใช้ประโยชน์
สมรรถนะหลักขององค์การในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
   Fred (2007) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธี และวัตถุประสงค์ 
ระยะยาวที่จะทำใหป้ระสบความสำเร็จ กลยุทธ์ทางธุรกจิ หมายถึง การขยายตัวทางพื้นที่ การขยาย
สินค้าที่หลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑ์ ส่วนแบง่การตลาด หรือการเข้าร่วมกิจการ 
   Wit และ Mayer (2010) ให้ความหมายกลยทุธ์ หมายถึง เรือ่งอนาคต 
มีความไม่แน่นอน และไม่สามารถทราบล่วงหน้า แต่สามารถกำหนดและออกแบบได้ด้วยวิธีทาง 
กลยุทธ์ 
  สรปุได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือแนวทางที่ใช้ในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลสำเรจ็ตามระยะเวลาทีก่ำหนด โดยใช้ทรพัยากรและศักยภาพภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมของ
องค์การที่ตอ้งปรบัเปลี่ยนไปตามความเหมาะสม เพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
วางไว้ 
 ความสำคัญของกลยุทธ ์
  กลยุทธ์มีความสำคัญต่อการผลักดันและพัฒนาองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าอย่างมั่นคง  
เพราะการได้มาซึง่กลยุทธ์นั้นต้องอาศัยกระบวนการและข้ันตอนที่มีความละเอียดรอบคอบ 
มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของกลยุทธ์ไว้ดังนี ้
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   อนิวัช แก้วจำนง (2551) ได้กล่าวถึงความสำคัญของกลยทุธ์ไว้ว่า กลยุทธ์อยู่ใน
ลักษณะที่มกีารเตรียมพร้อม โดยมีการวางแผนไว้แล้ว จึงมีความสำคัญต่อการดำเนินงานในองค์กร
ดังนี้  
    1. ทำให้เกิดการกำหนดทิศทางองค์กร  
    2. ทำให้มีการคำนึงถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กร   
    3. ทำให้องค์กรคำนึงถึงผลกระทบทัง้ในระยะสั้นและระยะยาว  
    4. มีการมุง่เน้นผลสำเรจ็อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) ได้กล่าวถึงความสำคัญของกลยุทธ์ไว้ว่า มีประโยชน์ 
ต่อองค์กรดงันี้  
    1. กำหนดทิศทางขององค์กร (Set Direction)  
    2. สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติ (Harmony)  
    3. สร้างความพร้อมให้แก่องค์กร (Provide Readiness)  
    4. สร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน (Improve Competitive Efficiency) 
   เกรียงศักดิ์ เจรญิวงศ์ศักดิ์ (2553) ได้กล่าวถึงความสำคัญของกลยทุธ์ไว้ว่า 
การคิดเชิงกลยุทธ์ในการวางแผนประกอบไปด้วยปจัจัยสำคัญสองส่วน คือ ส่วนที่หนึง่เป้าหมาย 
(Ends) หรอืจุดหมายในการทำงานที่ต้องการไปถึงอย่างชัดเจน ทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว 
ส่วนที่สองวิถีทางหรือแนวทางปฏิบัติ (Means) เพือ่เป็นเครือ่งมือทีมุ่่งสู่การบรรลุจุดหมายทีก่ำหนดไว้ 
   สุพานี สฤษฎ์วานิช (2553) ได้กล่าวถึงความสำคัญของกลยทุธ์ไว้ว่า กลยุทธ์ 
มีประโยชน์ต่อองค์กรดังนี้  
    1. ช่วยให้ผู้บรหิารตื่นตัว ต่อการเปลี่ยนแปลง  
    2. ช่วยให้องค์กรโดยส่วนรวมมีทิศทางในการดำเนินงานที่ชัดเจน เห็นถึงแนวทาง
ที่สำคัญทีอ่งค์กรจะตอ้งปฏิบัติ  
    3. ทำให้องค์กรสามารถสร้างผลตอบแทน (Returns) ทีเ่หนอืกว่าคู่แข่งขันได้ด้วย
การสร้างข้อได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) และสามารถรักษาข้อได้เปรียบนี ้
ไว้ได้  
    4.ช่วยให้ผู้บรหิารสามารถยกระดับผลการปฏิบัติงานข้ึนมาได้ คือ องค์กรจะ
บรรลุทัง้ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การมีต้นทุนในการดำเนินงานที่ต่ำกว่า และมปีระสทิธิผล 
(Effectiveness) คือ บรหิารงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้   
    5. ช่วยให้ผู้บรหิารมกีารทำงานในลกัษณะ Proactive คือ คาดการณ์เหตกุารณ์
ต่าง ๆ ที่จะเกิดหรือเป็นฝ่ายรุกมากกว่าทีจ่ะเป็นฝ่ายตัง้รบัและป้องกันตัว (Reactive and 
Defensive) ทำใหอ้งค์การสามารถปรับตัวได้ดีกว่า 
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  สรปุได้ว่า กลยุทธ์มีความสำคัญต่อองค์การ เนื่องจากว่ากลยทุธ์เป็นเครื่องมือที่ช่วย 
กำหนดทิศทางของการพัฒนาองค์กรได้อย่างชัดเจน และยังช่วยให้องค์กรปรับตัวเองตามการ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา นอกจากนี้กลยุทธ์ยังช่วยในการปฏิบัติงานติดตามประเมินผลและพฒันา 
องค์กรอย่างต่อเนือ่ง เพื่อนำองค์กรก้าวไปสู่ความสำเรจ็ได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 
 องค์ประกอบของกลยุทธ ์
  มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของกลยุทธ์  
ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี ้
   สมชาย พัทธเสน (2552) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของกลยทุธ์ ประกอบด้วย 
การกำหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอก การกำหนดกลยุทธ์ และการนำกลยุทธ์ไปใช้ 
   ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2553) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบทีส่ำคัญของการวางแผน 
กลยุทธ์ ประกอบด้วย กำหนดวิสัยทัศน์ ภารกจิ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ 
   มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2554) ได้เสนอว่า องค์ประกอบของกลยทุธ์ 
ประกอบด้วย เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดความสำเร็จ วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และแผนงานโครงการ 
   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2554) กล่าวว่า กลยุทธ์ 
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด และโครงการ/แผนงาน 
   พชรวิทย์ จันทร์ศิริสริ (2560) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ประกอบดว้ย การสร้างวิสัยทัศน์  
ความสำคัญของวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษา ประเด็นยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา เป้าประสงค์
ของสถานศึกษา กลยุทธ์ของสถานศึกษา โครงการ/กจิกรรม และตัวช้ีวัด 
   วัฒนา สายเช้ือ (2561) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของกลยุทธ์ ดังนี้ วิสัยทัศน์ 
เป้าประสงค์ พันธกิจ กลยุทธ์ โครงการ/กจิกรรม และตัวช้ีวัด 
   Gill (2006) กล่าวว่า กลยุทธ์ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์  
เป้าหมาย และกลยุทธ์ 
   Glickman, Gordon และ Ross-Gordon (2010) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของ 
กลยุทธ์ ประกอบด้วย ปรัชญาขององค์การ วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม
ภายนอก ภายใน กำหนดวัตถุประสงค์ กำหนดกลยุทธ์ และกำหนดแผนปฏิบัติการ 
  จากทัศนะของนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ทีก่ล่าวถึงองค์ประกอบของกลยทุธ์ 
ผู้วิจัยได้นำมาวิเคราะห์องค์ประกอบของกลยุทธ์ ได้ดังตาราง 1 
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วิสัยทัศน ์         7 
พันธกิจ/ภารกจิ         7 
เป้าหมาย/เป้าประสงค์         8 
การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม         2 
ตัวช้ีวัด         4 
ประเด็นกลยุทธ์         7 
โครงการและกิจกรรม         4 

 
 จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของกลยุทธ์ พบว่า คะแนนความถ่ีของ 
เป้าหมาย/เป้าประสงค์ มีค่าสูงสุด รองลงมาคือ วิสัยทัศน์ พนัธกิจ/ภารกิจ ประเด็นกลยุทธ์ และ
ตัวช้ีวัด โครงการ/กจิกรรม สำหรับการเลือกองค์ประกอบหลัก ผู้วิจัยใช้เกณฑ์พิจารณาคัดเลอืก
องค์ประกอบที่มีความถ่ีในระดบัสงู (ความถ่ีตั้งแต่ 4 ข้ึนไป) และนำองค์ประกอบที่มีความคล้ายคลงึ
กันมารวมกัน ได้องคป์ระกอบของกลยุทธ์ โดยเรียงตามลำดับการดำเนินงานตามกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ประเด็นกลยทุธ์ ตัวช้ีวัด โครงการและกิจกรรม 
ตามลำดับ ซึง่มีรายละเอียดดังนี ้
  1. วิสัยทัศน์ 
   1.1 ความหมายของวิสัยทัศน์  
    มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ไว้ดังนี ้
     เกรียงศักดิ์ เจรญิวงศ์ศักดิ์ (2553) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง 
ภาพแห่งความใฝ่ฝัน ความต้องการในอนาคตทีเ่ห็นได้อย่างชัดเจนในปัจจุบัน ซึง่เป็นภาพที่ยิ่งใหญ ่
ตระการตา สะท้อนความคิดเชิงรุก และเช่ือมั่นว่าภาพน้ันสามารถเป็นไปได้ จนสง่ผลเป็นการลงแรง 
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กระทำอย่างมุง่มั่นจนกว่าจะสำเรจ็ ผสมผสานองค์ประกอบของจินตนาการ การกำหนดเป้าหมาย 
การมองอนาคต การวางแผน การดำเนินตามเป้าหมายน้ัน ด้วยใจที่ยึดมั่นจนถึงทีสุ่ด องค์ประกอบ
เหล่าน้ี เป็นคุณสมบัตสิ่วนบุคคลทีเ่รียกว่า “วิสัยทัศน”์ 
     เอกชัย กี่สุขพันธ์ และคณะ (2553) ให้ความหมายว่า วิสัยทศัน์ หมายถึง 
การมองภาพในอนาคต (Future Perspective) เป็นสิง่ทีจ่ะบอกถึงสิ่งที่องค์กรอยากจะเป็นในอนาคต 
เป็นการบอกทิศทางขององค์กรในอนาคต 
     วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพแห่ง
อนาคตขององค์กรที่ผู้นำและสมาชิกในองค์การร่วมกันกำหนดข้ึน เป็นจุดเริม่ต้นที่มีความสัมพันธ์
เช่ือมโยงไปถึงพันธกิจและจุดหมาย  
    สรปุได้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพแห่งอนาคตขององค์กรทีต่้องการให้เป็นไปได้ 
อย่างชัดเจน เป็นการกำหนดสภาพด้านการพัฒนาที่องค์กรต้องการจะเป็นในอนาคตตามห้วง
ระยะเวลาทีก่ำหนด โดยระบุข้อความทีส่ะท้อนถึงความมุ่งมัน่เกี่ยวกับทิศทางและจุดยืนที่ตอ้งการ
ผลักดันให้เกิดข้ึน เป็นจุดหมายปลายทางร่วมกันของทกุฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
   1.2 ความสำคัญของวิสัยทัศน ์
    มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของวิสัยทัศน์ไว้ ดังนี ้
     เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์มีความสำคัญต่อ 
การบริหารองค์การเป็นอย่างมาก เพราะวิสัยทัศน์ที่มีประสทิธิภาพจะช่วยเช่ือมโยงระหว่างปจัจบุันถึง
อนาคตได้เป็นอย่างดี ทำใหบุ้คลากรในองค์การเกิดแรงจูงใจที่จะก้าวไปสู่อนาคต เกิดการทำงานที่มี
มาตรฐานสู่ความเป็นเลิศขององค์การและทราบทิศทางขององค์การ 
     วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้กล่าวถึงความสำคัญของวิสัยทศัน์ไว้ ดังนี้ 
      1. ช่วยกำหนดทิศทางที่จะดำเนินชีวิตหรอืกิจกรรมขององค์การอย่างมี
ทิศทางที่ชัดเจน  
      2. ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่า แต่ละคนมีความสำคัญต่อการมุง่ไปสูจุ่ดหมาย 
ปลายทาง และรู้ว่าจะทำอะไร (what) ทำไมต้องทำ (why) ทำอย่างไร (how) และทำเมื่อใด (when)  
      3. ช่วยกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีความรูส้ึกน่าสนใจ มีความผูกพัน มุ่งมั่น 
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจท้าทาย เกิดความหมายในชีวิตการทำงาน มีการทำงานและมีชีวิตอยู่อย่าง
มีเป้าหมาย ด้วยความภูมิใจและทุ่มเท เพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ  
      4. ช่วยกำหนดมาตรฐานของชีวิตองค์การที่มีคุณภาพ  
     พชรวิทย์ จันทร์ศิริสริ (2560) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาองค์การ ทั้งนี้เพราะ 
      1. วิสัยทัศน์ช่วยสร้างพลังให้กับองค์การ การจะทำให้องค์การ 
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มีการรวมพลงัมุง่ไปในทิศทางเดียวกันได้ต้องอาศัยองค์ประกอบหลายอย่าง ทีส่ำคัญประหารหนึ่ง คือ 
ภาวะผู้นำที่จะนำคนทัง้องค์การได้ และวิสัยทัศน์ของหน่วยงานหรือองค์การ 
      2. วิสัยทัศน์ทำให้ได้เปรียบในการแข่งขัน ในโลกของการแข่งขันผู้นำที่มี 
วิสัยทัศน์ย่อมได้เปรียบเสมอ เพราะสามารถคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคตได้ และวิสัยทัศน์ทำใหเ้กิด 
ความทะเยอทะยานหาญกล้าทีจ่ะเป็นหนึ่ง 
      3. วิสัยทัศน์ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์อาจจะเขียนในรูปของ 
ร้อยแก้วแบบใดก็ได้ แต่ควรประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ (1) ท่านต้องการทำอะไรให้
สำเรจ็ (ภารกจิ) (2) ทำไมท่านจึงต้องการทำใหส้ำเรจ็ (วัตถุประสงค์) (3) ท่านคาดหวังผล (เหตุผล) 
เช่นไร 
      4. วิสัยทัศน์ช้ีทางเป้าหมายในการทำงานให้สำเรจ็ตามแผนที่วางไว้ 
เป็นตัวกำหนดขอบข่ายของงาน หรือภาระหน้าที่ ทำให้บุคลากรต้องทำงานใหสู้งกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 
      5. เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี ต้องมีการสร้างทีมงาน เพือ่ให้ 
การทำงานสำเร็จลุล่วงด้วยดี ต้องมกีารสร้างขวัญกำลงัใจใหแ้ก่ผู้ร่วมงาน ถ้าไม่มีวิสัยทัศน์หรือไมม่ีการ
สร้างภาพอนาคตจะทำให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานเชิงแกไ้ขมากกว่าเชิงป้องกันถึงความสำคัญของ
วิสัยทัศน์ไว้ว่า วิสัยทัศน์เป็นการกำหนดทิศทางขององค์กร เพื่อให้บุคลากรดำเนินงานไปสู่เป้าหมายที่
วางไว้ 
    สรปุได้ว่า วิสัยทัศน์มีความสำคัญ คือ ช่วยกำหนดทิศทางและเป้าหมายของ
องค์กร สือ่สารใหบุ้คลากรทราบว่า แต่ละท่านมสี่วนร่วมที่จะทำให้องค์กรมุง่ไปสู่จุดหมายปลายทางได้
อย่างไร กระตุ้นใหบุ้คลากรมีความตระหนกั ผูกพัน และมุ่งมัน่ปฏิบัติงาน ให้องค์กรบรรลเุป้าหมายที่
วางไว้ 
   1.3 ลักษณะของวิสัยทัศน ์
    มีนักวิชาการได้กล่าวถึงลักษณะของวิสัยทัศน์ไว้ ดังนี้ 
     เทื้อน ทองแก้ว (2549) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์ที่ดีควรมีลักษณะสำคัญ ดังนี ้
      1. สร้างภาพจินตนาการได้ดี คมชัด ทำให้มีมองเห็นภาพในอนาคต  
      2. มีลักษณะน่าสนใจ ผูม้ีส่วนได้เสียและผู้เกี่ยวข้องให้ความสนใจ 
      3. วิสัยทัศน์ ต้องเขียนให้มลีักษณะความเป็นไปได้ ไม่ไกลเกนิฝัน 
      4. มีความชัดเจน เขียนมีรายละเอียดตามสมควรชัดเจนมองเห็นภาพ 
ในอนาคต 
      5. ยืดหยุ่นได้มีความคิดริเริ่มและสามารถเปลี่ยนแปลงได้ถ้ามีข้อมูลหรอื
เหตผุลด ี
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      6. สามารถสือ่สารให้คนอื่นโดยเฉพาะบุคคลในองค์การสามารถสื่อสาร
เข้าใจได ้
      7. ต้องท้าทายความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์กรใหส้ามารถ
ปฏิบัติงาน 
     สุกัญญา แช่มช้อย (2552) ได้กล่าวถึงลักษณะของวิสัยทัศน์ ไว้ว่า 
      1. มุมมองแห่งอนาคตสอดคล้องเหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกจิ
สังคม วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร รวมทั้งวัตถุประสงค์ และภารกิจขององค์กรนั้น ๆ 
      2. ริเริ่มโดยผู้นำและสมาชิกมีส่วนร่วมคิดและใหก้ารสนับสนนุ 
มีความน่าเช่ือถือ ทุกคนเต็มใจทจีะปฏิบัติ การมสี่วนร่วมของสมาชิกจะก่อให้เกิดความผูกพัน  
      3. มีสาระครบถ้วนและชัดเจน สะท้อนให้เห็นถึงจุดหมายปลายทางและ
ทิศทางทีจ่ะก้าวไปในอนาคตทีเ่ข้าใจง่ายสามารถทำใหส้ำเรจ็ได้ตรงตามเป้าหมาย  
      4. ให้ความฝันและพลังดลใจ ท้าทายทะเยอทะยาน ปลุกเร้า 
และสร้างความหวังที่เป็นสิง่พึงปรารถนาที่มองเห็นได ้
      5. มีแผนปฏิบัติที่แสดงถึงวิธีการที่ชัดเจนเมื่อปฏิบัติตามแล้วจะใหผ้ล
คุ้มค่า 
     วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้กล่าวถึงลกัษณะสำคัญของวิสัยทัศน์ ไว้ว่า  
      1. มีมุมมองแห่งอนาคตที่สอดคล้องเหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกจิ สังคม วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร  
      2. ริเริ่มโดยผู้นำและสมาชิกมีส่วนร่วมคิดและใหก้ารสนับสนนุเพื่อใหเ้ป็น  
“วิสัยทัศน์ร่วม” ที่มีความน่าเช่ือถือและปฏิบัติตาม  
      3. มีสาระครบถ้วนและชัดเจน สะท้อนให้เห็นจุดหมายปลายทางและ
ทิศทางทีจ่ะก้าวไปในอนาคตที่ทกุคนเข้าใจง่าย สามารถทำให้สำเร็จได้ตรงตามเป้าหมาย สาระต่าง ๆ 
จะช่วยกระตุ้นท้าทายความสามารถ ความรู้สึกนกึคิดของบุคลากรที่จะปฏิบัติงาน  
      4. ให้ความฝันและพลังดลใจท้าทาย ทะเยอทะยาน สามารถปลุกเร้าและ
สร้างความคาดหวังที่เป็นสิง่พึงปรารถนาที่มองเห็นได้น่ันคือ มีเส้นทางทีท่้าทายความสามารถ 
    สรปุได้ว่า ลักษณะของวิสัยทัศน์ ควรสะท้อนมมุมองแห่งอนาคต กำหนด
ระยะเวลาที่ชัดเจน ระบผุลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ มีวิธีปฏิบัติที่ชัดเจน มีการระดมสมอง การแสดง
ความคิดเห็น และผ่านการพจิารณากลั่นกรองจนตกลงหรือมีความคิดเห็นร่วมกันของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
และเป็นเสมือนแผนที่คอยช้ีทิศทางให้องค์การก้าวไปในอนาคต 
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  2. พันธกิจ 
   2.1 ความหมายของพันธกิจ 
    มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ให้ความหมายของพันธกจิ ดังนี้ 
     เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์ และคณะ (2553) กล่าวว่า พันธกิจ (Mission) หมายถึง  
การกำหนดภารกิจหรอืกรอบในการดำเนินงานขององค์การภารกิจที่ดจีะช่วยให้องค์การ สามารถ 
ตอบคำถามที่ว่า “เราคือใคร เราทำอะไร และเราจะมุ่งไปในทิศทางไหน” (Who Are We, What We 
Do and Where We’re Headed) 
     กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2554) กล่าวว่า การกำหนดพนัธกิจ (Mission)  
เป็นการกำหนดขอบเขตของงานหรือบทบาทหน้าทีท่ี่องค์กรจะต้องทำ เป็นคำที่ขยายความหมายของ 
วิสัยทัศน์ให้ชัดเจนย่ิงข้ึน แสดงให้เห็นถึงทิศทางและความเช่ือที่ว่าวิสัยทัศน์จะนำองค์กรไปสู่
ความสำเรจ็ตามเป้าหมาย  
     สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2554) กล่าวว่า พันธกิจ 
(Mission) หมายถึง บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานที่ต้องดำเนนิการเพือ่ให้วิสัยทัศน์เป็นจรงิ พันธกิจ 
จึงเป็นการบง่บอกหน้าที่ขององค์กรทีก่ำลังทำหรือจะทำในอนาคตให้แก่ลูกค้า ผูร้ับบริการ หรือสงัคม
ได้รับรู้ว่าเรากำลงัทำอะไร  
     วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การกำหนดขอบเขตและ 
แนวทางปฏิบัติงานหน้าที่ขององค์กรที่ชัดเจน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และเป้าหมายองค์กร 
    สรปุได้ว่า พันธกิจ หมายถึง การกำหนดภารกจิหรือกรอบในการดำเนินงานของ 
องค์กร หรือบทบาทหน้าทีท่ี่องค์กรจะต้องทำ แสดงใหเ้ห็นถึงทิศทางและความเช่ือที่ว่าวิสัยทัศน์จะนำ 
องค์กรไปสู่ความสำเรจ็ตามเป้าหมาย 
   2.2 ความสำคัญของพันธกิจ 
    มีนักวิชาการกล่าวถึงความสำคัญของพันธกจิไว้ดังนี้ 
     นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551) กล่าวถึงความสำคัญของพันธกิจว่า 
มีส่วนช่วยในการเช่ือมโยงภารกจิในการปฏิบัติงานไปสู่ความสำเรจ็ 
     พชรวิทย์ จันทร์ศิริสริ (2560) กล่าวว่า พันธกิจเป็นการพิจารณาว่า
สถานศึกษาจะต้องทำหน้าที่อะไรตามกฎหมายด้านการจัดการศึกษาให้แก่เยาวชนและประชาชน 
อย่างมีคุณภาพ และเมือ่เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื่นที่มีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกันแล้ว สถานศึกษา
ของเราจะเพิม่ภารกจิที่โดดเด่นแตกต่างจากหน่วยงานเหล่านั้นอย่างไร โดยให้ระบุลงไปให้ชัดเจน
อย่างไรก็ตามก่อนกำหนดพันธกจิสถานศึกษาจะต้องทำการวิเคราะห์พันธกจิขององค์การ (Mission 
Analysis) เพื่อตรวจสอบว่าพันธกจิหลักของสถานศึกษาที่ทำอยู่ในปัจจุบันยังมีความเป็นอยู่หรือไม่
อย่างไร พันธกจิใดควรยกเลิกเพราะเหตุใด พันธกิจใดควรปรับเปลี่ยนใหมห่รอืเพิม่ขึ้นเพราะเหตุใด  
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บุคลากรทุกคนต้องตระหนักว่าพันธกิจใดคือพันธกจิหลัก พนัธกิจใดคือพันธกิจรอง เน้นให้สมาชิก 
ในหน่วยงานเข้าใจตรงกันไม่หลงทาง 
    สรปุได้ว่า พันธกิจมีความสำคัญ คือ เพื่อกำหนดจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ของ 
องค์กร ทิศทางขององค์กร ช่วยให้องค์กรดำเนินงานได้อย่างมีทิศทางตามลำดับความสำคัญ เช่ือมโยง 
ภารกิจในการปฏิบัตงิานไปสู่ความสำเรจ็ 
   2.3 ลักษณะของพันธกิจ 
    มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ได้กล่าวถึงลักษณะของพนัธกิจ ดังนี ้
     ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) กล่าวถึงลักษณะของพันธกจิไว้ว่าพันธกิจ 
เป็นหน้าที่หรืองานพื้นฐานขององค์กรในการกำหนดภารกจิทำนองเดียวกัน 
     วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557) ได้สรปุลักษณะของพันธกิจ ประกอบด้วย  
      1. ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องร่วมกันกำหนดพันธกจิขององค์กรที่จะตอ้งปฏิบัติ
เพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศน์  
      2. พันธกิจที่กำหนดบ่งบอกถึงทิศทางและขอบเขตการปฏิบตัิงานของ
องค์กร  
      3. พันธกิจมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้จริง  
      4. พันธกิจบ่งบอกถึงผูร้ับประโยชน์และบริการโดยตรงจากการดำเนินงาน     
      5. พันธกิจขององค์กรแสดงใหเ้ห็นถึงกิจกรรม โครงการ แผนงานของ
องค์กรที่ผูร้ับบริการจะได้รับที่กำหนดจะต้องคำนึงถึงนโยบายของรัฐบาลหรือแนวคิดพื้นฐานของ
องค์กรเป็นหลกั 
     ศิริลักษณ์ ทิพมอ่ม (2559) กล่าวว่า ลักษณะของพันธกจิ ประกอบไปด้วย 
ลูกค้า ผลิตภัณฑ์ ตลาด ปรัชญาการอยู่รอด แนวความคิดต่อตนเอง บุคลากร เทคโนโลยี และ
ภาพลักษณ์ 
    สรปุได้ว่า ลักษณะของพันธกิจ จะต้องกำหนดให้ตอบโจทย์วิสัยทัศน์ บ่งบอกถึ
การมสี่วนร่วมจากบุคลากรในองค์กรและผู้มสี่วนได้ส่วนเสียร่วมกันกำหนด บ่งบอกถึงทิศทางแล
ขอบเขตการปฏิบัติงานขององค์กร มีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้จรงิ แสดงใหเ้ห็นถึงกิจกรรม
โครงการ แผนงานขององค์กร ที่จะตอ้งดำเนินไปด้วยความมุ่งมั่นเพือ่บรรลุผลในอนาคต 
  3. เป้าประสงค์ 
   3.1 ความหมายของเป้าประสงค์ 
    มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของเป้าประสงค์ไว้ ดังนี ้
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     เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์ และคณะ (2553) กล่าวว่า เป้าประสงค์ คือ การบอกสิ่งที่
องค์การปรารถนาให้เกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการกำหนดให้ชัดเจน กระชับ ตรงจุดและสามารถวัดได้  
ทั้งนี้การกำหนดเป้าหมายจะมีการกำหนดให้ชัดเจนข้ึนกว่าการกำหนดภารกิจว่าจะตอ้งทำสิ่งใด 
     กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2554) กล่าวว่า การกำหนดเป้าประสงค์ 
(Goal) เป็นการกำหนดภาพความสำเรจ็ของการดำเนินงานในข้ันตอนสุดท้ายของแตล่ะยุทธศาสตร์
ตามเวลาที่กำหนด การกำหนดช่วงเวลาอาจแตกต่างกัน 1 ป ี3 ปี 5 ปี หรือ 10 ปี แล้วแต่กรณี 
การกำหนดเป้าประสงค์อาจกำหนดเป็นระยะ ๆ ก็ได้ 
     บุญเลิศ เย็นคงคา (2544) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง ผลลัพธ์สุดท้ายที่
องค์การต้องการให้เกิดข้ึนเป็นผลลัพธ์ทีเ่ฉพาะเจาะจงขององค์การ สามารถวัดได้ และมีระยะเวลาที่
แน่นอน การกำหนดเป้าหมายจะมีความสมัพันธ์กับวัตถุประสงค์และภารกิจหลักขององค์การที่ระบุ 
ไว้ก่อน โดยนำเอาวัตถุประสงค์หรือภารกิจหลกัมาใช้เป็นกรอบสำหรบัการกำหนดเป้าหมายของ
องค์การให้มีความเฉพาะเจาะจง 
     ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่ต้องทำให้
สำเรจ็หลังการดำเนินการตามพันธกิจแล้ว 
    สรปุได้ว่า เป้าประสงค์ หมายถึง การกำหนดเป้าหมายในระดับวิสัยทัศน์ 
เพื่อตอบว่าองค์กรได้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ได้ตั้งไว้หรือไม่ เป็นการระบุถึงสิ่งทีอ่งค์กรจะต้องทำให้ได้สำหรับ
ระยะเวลาใดเวลาหนึง่ และสามารถวัดผลได ้    
   3.2 ความสำคัญของเป้าประสงค์ 
    มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ กล่าวถึงความสำคัญของเป้าประสงค์ ดังนี้
     นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551) ได้กล่าวว่า การกำหนดเป้าประสงค์ช่วยให ้
การดำเนินงานตามแผนที่ได้วางไว้ วัตถุประสงค์ทีก่ำหนดในแผนกลยทุธ์มีส่วนช่วยให้รู้ว่า 
ต้องทำอะไรกอ่นใหส้ำเรจ็เมื่อไหร่และควรวัดได้  
     วัฒนา สายเช้ือ (2561) กล่าวว่า วัตถุประสงค์เป็นการระบหุรือบอกให้ทราบ
เกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการจะทำให้ได้ เพื่อให้เห็นสภาพความสำเรจ็ของการดำเนินงานในข้ันตอนสุดท้าย
ของแต่ละยุทธศาสตร์ ซึ่งแผนกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงานอาจกำหนดระยะเวลาแตกต่างกัน เช่น แผน 
3 ปี, 5 ปี, 10 ปี หรือมากกว่าแล้วแต่กรณี 
    สรปุได้ว่า เป้าประสงค์มีความสำคัญต่อการดำเนินงานตามแผนที่วางไว้ 
บอกใหท้ราบว่าจะต้องทำอะไร อย่างไร เมื่อไหร่ เพื่อให้เห็นภาพความสำเร็จของการดำเนินงาน 
  4. ประเด็นกลยทุธ์ 
   4.1 ความหมายของประเด็นกลยุทธ์ 
    มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ให้ความหมายของประเดน็กลยุทธ์ ดังนี ้
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     นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551) กล่าวว่า ประเด็นกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการที่จะ
ทำให้เกิดผลสำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งในการกำหนดทั้งวัตถุประสงค์และกลยุทธ์จะต้องลำดับ
ความสำคัญ เพื่อเลือกปฏิบัติในเรื่องที่มีความสำคัญสูง กลยทุธ์ที่ปฏิบัติจริงอาจมทีั้งส่วนที่เป็นกลยุทธ์
ตามแผนและกลยทุธ์ที่ปรับใหส้อดคล้องสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ในการกำหนดกลยทุธ์ตามแผน
จะต้องคำนึงถึงองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอก เพือ่จะเลือกวิธีการที่ใช้จากภายนอกและจุดเด่นที่
องค์การมอียู่แปลงอปุสรรคจากภายนอกเป็นโอกาส กำจัดจดุด้อยหรือใช้จุดด้อยขององค์การให้เกิด
ประโยชน์มากสุด  
     ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558) ได้กล่าวว่า ประเด็นกลยุทธ์ หมายถึง ประเด็น
สำคัญที่องค์กรต้องดำเนินการพฒันาใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์หลกัที่ตั้งไว้  
     สุระศักดิ์ แก้วเสียว (2556) กล่าวว่า กลยุทธ์หลัก หมายถึง การเลือกวิธีการที่
เหมาะสมสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมโรงเรียน เพื่อทำให้ประสบความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์ที่
กำหนด 
    สรปุได้ว่า ประเด็นกลยุทธ์ หมายถึง ประเด็นสำคัญที่องค์กรต้องดำเนินการ
พัฒนาเพือ่ให้ประสบความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
   4.2 ความสำคัญของประเด็นกลยุทธ์ 
    มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของประเด็นกลยทุธ์ ดังนี้ 
     สรรเพชญ โทวิชา (2560) กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นสิง่สำคัญในการกำหนด 
ทิศทางการพัฒนาองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับตวัให้เข้ากับสิ่งแวดลอ้ม สามารถแก้ปญัหา
และดำเนินงานที่มุ่งเน้นระยะยาวได้ โดยเน้นระบบและกระบวนการเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายอย่าง
สมบรูณ์ 
     Bryson (1995) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของกลยุทธ์ หรือการวางแผนกลยุทธ์
เป็นลักษณะเด่นขององค์กรที่มกีารจัดการอย่างมืออาชีพ ทั้งนี้ความสำเรจ็ขององค์กรจำเป็นต้องมี
กระบวน การที่ครบวงจร อันประกอบด้วยแผนปฏิบัตกิาร การนำไปปฏิบัติและการประเมินผล 
     Rowley และ Lujun (1997) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของกลยุทธ์และ 
การวางแผนกลยุทธ์เป็นแนวทางในการดำเนินการเพื่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 
ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วทั้งภายในและภายนอก รวมถึงการตอบสนองตอ่ 
ความท้าทายที่เกิดข้ึน  
     Mulhare (1999) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของกลยทุธ์และการวางแผน 
กลยุทธ์เป็นการแก้ปญัหาทีห่ลากหลาย อย่างเป็นทางการตอ่การจัดการในการตัดสินใจขององค์กร 
    สรปุได้ว่า ประเด็นกลยุทธ์มีความสำคัญต่อการวางแผนกลยทุธ์ ช่วยให้องค์การ
บรหิารจัดการอย่างมีทิศทางทาง สามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างสมบูรณ์ 



 

 

  33 

   4.3 ลักษณะของประเด็นกลยุทธ์ 
    มีนักวิชาการได้กล่าวถึงลักษณะของกลยุทธ์ ดังนี ้
     ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2553) กล่าวว่า ในการกำหนดประเด็นกลยทุธ์ 
มีองค์ประกอบทีส่ำคัญ คือ การพจิารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน ได้แก่ วิสัยทัศน์ที่องค์กรตอ้งการ
บรรลุ ประเด็นกลยทุธ์ และเป้าประสงค์ ภายใต้แต่ละประเดน็กลยุทธ์ในการจัดทำแผนกลยุทธ์นั้น 
มีความเกี่ยวเนื่องกับการจัดทำวิสัยทัศนป์ระเด็นกลยุทธ์และเป้าประสงค์ เนื่องจากแผนกลยุทธ์ 
เป็นเครื่องมือในการสื่อสารกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจในทิศทางความเช่ือมโยงและ 
เป็นเหตุเป็นผลของกลยทุธ์ที่จะใช้ในการดำเนินงานขององค์กร การจัดทำแผนกลยทุธ์จึงมีความ
เช่ือมโยงกับการจัดทำวิสัยทัศน์ ประเด็นกลยุทธ์และเป้าประสงค์ของหน่วยงาน 
    สรปุได้ว่า ประเด็นกลยุทธ์ เป็นการกำหนดประเด็นสำคัญทีห่น่วยงานจำเป็นต้อง
ดำเนินการพฒันา เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศนท์ี่ตั้งไว้เกิดจากการเปรียบเทียบวิสัยทัศนท์ี่หน่วยงานต้องการ
เป็น กับการวิเคราะห์ศักยภาพของหน่วยงานในปจัจบุัน 
  5. ตัวช้ีวัด 
   5.1 ความหมายของตัวช้ีวัด 
    มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของตัวช้ีวัดไว้ ดังนี้ 
     ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) ให้ความหมายไว้ว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวประกอบ 
ตัวแปรหรือค่าที่สงัเกตได้ ซึ่งใช้ช้ีวัดบอกสถานภาพหรือสะทอ้นลักษณะการดำเนินงานหรอื 
ผลการดำเนินงาน 
     วารุณี ทีนา (2551) ให้ความหมายไว้ว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง สารสนเทศ 
ที่บ่งบอกสถานภาพหรอืสะท้อนลักษณะของทรัพยากรการดำเนินงานหรือ ผลการดำเนินงานในเชิง
ปริมาณหรือคุณภาพ โดยการนำข้อมูลหรือตัวแปรมาสัมพันธ์กันให้เกิดคุณค่า ช้ีให้เห็นสภาพการณ์ที่
ต้องการศึกษาหรืออธิบาย ซึ่งอาจอยู่ในรปูข้อความตัวประกอบตัวแปร หรือค่าทีส่ังเกตได้ 
     ขัตติยา ด้วงสำราญ (2552) ให้ความหมายไว้ว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง เครื่องมือ 
หรือดัชนีที่ใช้ในการวัดความก้าวหน้าของการบรรลุแตล่ะเปา้ประสงค์ ซึ่งสามารถวัดผลและกำหนด
เป้าหมายของความสำเรจ็ได้ โดยทุกเป้าประสงค์ต้องมีตัวช้ีวัด หมายถึง สิ่งที่บ่งบอกเป็นตัวเลขที่ใช้
ระบหุรือวัดแงมุ่มต่าง ๆ เกี่ยวกับผลการดำเนินงานทางการศึกษาที่เป็นรูปธรรม สามารถวัดได้ 
เปรียบเทียบได้ ภายในระบบสารสนเทศทีเ่ป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
     กมล ตราชู (2553) ให้ความหมายไว้ว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวแปรของ
องค์ประกอบที่มีค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพทีต่้องการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึง่ 
เป็นค่าทีส่ังเกตได้ทั้งเชิงปริมาณหรือคุณภาพที่บอกความหมาย หรือสภาพที่ต้องการศึกษาเป็น 
องค์รวมอย่างกว้าง ๆ โดยอาจมีเงือ่นไขของเวลา หรือสถานที่กำกับ และสามารถนำไปใช้ประโยชน์ 
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ในการกำหนดนโยบาย การวางแผน การบรหิารงาน การติดตามผลการดำเนินงานและการจัดลำดับ
การพัฒนาของหน่วยงานได ้
    สรปุได้ว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง สิ่งที่บอกสภาพ หรือสภาวะในเชิงปรมิาณหรือ 
เชิงคุณภาพ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเพื่อบ่งบอกถึงสิ่งที่เราต้องการวัด โดยการนำเอาข้อมลู ตัวแปร 
มาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไว้ เพื่อสะทอ้นประสทิธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
องค์กรหรอืหน่วยงานภายในองค์กร 
   5.2 ความสำคัญของตัวช้ีวัด 
    มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ได้กล่าวถึงความสำคัญของตัวช้ีวัดไว้ ดังนี้ 
     วิทวัส ก่อทอง (2552) กล่าวว่า ตัวช้ีวัด เป็นการกำหนดวัตถุประสงค์และ
นโยบาย การติดตามผลการศึกษาการวิจัยทีเ่กี่ยวกับการพฒันาการศึกษา การจัดลำดับระบบ
การศึกษา ความเป็นกลางของตัวบ่งช้ีซึ่งจะส่งผลโดยตรงตอ่คุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนและ
ยึดเอามาตรฐานของคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ เป็นตัวช้ีวัดคุณภาพในการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานต่อไปได้อย่างมปีระสทิธิภาพ และเพื่อให้เกดิการพัฒนาที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
อย่างเต็มที ่
     กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2554) กล่าวว่า ตัวช้ีวัดเป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การติดตามประเมินผลเพื่อใหก้ิจกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนและเป้าหมาย ตัวช้ีวัดที่ดี
สามารถคาดการณ์เหตกุารณ์ล่วงหน้าได้ ทำใหส้ามารถแกป้ญัหาหรือวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 
เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานต่อไปประสบผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    สรปุได้ว่า ตัวช้ีวัดมีความสำคัญ คือ ใช้ในการกำหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามประเมินผล เพื่อให้กิจกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนและ
เป้าหมาย ตัวช้ีวัดที่ดีสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าได้ ทำให้สามารถแก้ปัญหา หรือ 
วางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   5.3 ลักษณะของตัวช้ีวัด 
    มีนักวิชาการได้กล่าวถึงลักษณะของตัวช้ีวัด ไว้ดังนี้ 
     สุรพงศ์ เอื้อศิรพิรฤทธ์ิ (2547) กล่าวว่า ลักษณะทีส่ำคัญของตัวช้ีวัด 
ประกอบด้วย  
      1. มีนัยเชิงปริมาณ ไม่จำเป็นทีจ่ะต้องระบุเป็นตัวเลข หรือสถิติข้อมูลใด ๆ 
ก็ได ้
      2. เสนอข้อมลูที่พงึประสงค์ทัง้หมดให้ปรากฏชัดเจน 
      3. ให้ความกระจ่างและข้อเทจ็จริงทั้งหมดแกผู่้ที่เกี่ยวข้อง 
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      4. มีลักษณะเป็นเครือ่งมอืทีส่ามารถจำแนกแยกแยะ ประเมนิผลหรือ 
เสนอวิสัยทัศน์ตลอดจนความมุ่งหมายใหม่ ๆ ได้ 
     ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) กล่าวว่า ตัวช้ีวัดที่ดีควรมีคุณสมบัติสำคัญดงันี้  
      1. ความตรง (validity) ตัวช้ีวัดที่ดีจะต้องบ่งช้ีได้ตามคุณลักษณะที่
ต้องการวัดอย่างถกูต้องแม่นยำ ตัวบ่งช้ีทีส่ามารถช้ีได้แม่นยำตรงตามคุณลกัษณะที่มุ่งวัดน้ัน  
      2. ความเที่ยง (reliability) ตัวช้ีวัดที่ดีจะต้องบ่งช้ีคุณลักษณะที่มุ่งวัดได้
อย่างน่าเช่ือถือ คงเส้นคงวา หรือบ่งช้ีได้คงทีเ่มื่อทำการวัดซำ้ในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวช้ีวัดที่สามารถช้ี
ได้อย่างคงเส้นคงวาเมื่อทำการวัดซ้ำน้ัน  
      3. ความเป็นกลาง (neutrality) ตัวช้ีวัดที่ดีจะต้องบ่งช้ีด้วยความเป็นกลาง
ปราศจากความลำเอียง (bias) ไม่โน้มเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ไม่ช้ีนำโดยการเน้นการบ่งช้ีเฉพาะ
ลักษณะความสำเร็จ หรือความลม้เหลว หรือความไม่ยุติธรรม  
      4. ความไว (sensitivity) ตัวช้ีวัดที่ดีจะต้องมีความไวต่อคุณลักษณะที ่
มุ่งวัด สามารถแสดงความผันแปรหรือความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะห์ได้อย่างชัดเจน 
โดยตัวช้ีวัดจะต้องมีมาตรและหน่วยวัดที่มีความละเอียดเพียงพอ เช่น ตัวช้ีวัดระดับการปฏิบัติไม่ควรมี
ความผันแปรที่แคบ เช่น ไม่ปฏิบัติ (0) และปฏิบัติ (1) แต่ควรมีระดับของการปฏิบัติที่มกีารระบุ 
ความแตกต่างของคุณภาพอย่างกว้างขวาง และชัดเจน เช่น ระดับ 0 ถึง 10 เป็นต้น  
      5. สะดวกในการนำไปใช้ (practicality) ตัวช้ีวัดที่ดีจะต้องสะดวกในการ
นำไปใช้ ใช้ได้ดีและได้ผล ซึ่งมีลกัษณะสำคัญ 2 ประการ คือ เก็บข้อมลูง่ายและแปลความหมายง่าย  
    สรปุได้ว่า ลักษณะของตัวช้ีวัดที่ดี ควรมีความเฉพาะเจาะจง มีความชัดเจนและ 
มีความมุ่งหมายไปยังสิ่งที่ต้องการวัด สามารถนำไปวัดกบัผลการปฏิบัติงานได้จริง ข้อมลูที่ได้จาก 
การวัดสามารถนำไปเปรียบเทียบได้ บรรลผุลสำเร็จได้ เป็นจริงได้ภายใต้กรอบเวลาทีเ่หมาะสม 
ตรงประเด็นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอน 
  6. โครงการและกจิกรรม 
   6.1 ความหมายของโครงการและกจิกรรม 
    มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของโครงการและกจิกรรมไว้ ดังนี้  
     นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551) ได้กล่าวถึงความหมายของแผน คือ สิ่งที่รวม
แผนงานหลาย ๆ แผนงานที่เกี่ยวกบัเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แผนงาน หมายถึง ที่รวมของหลาย ๆ โครงการ 
และโครงการ หมายถึง แผนทีล่ะเอียดทีสุ่ดทีส่ามารถปฏิบัตไิด้  
     วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้กล่าวว่า โครงการ หมายถึง แผนซึ่งแสดงถึง
ความสัมพันธ์กับชุดกจิกรรมชุดหนึ่งเพื่อใหบ้รรลจุุดหมายใดจุดหมายหนึ่งเฉพาะ ไม่จำเป็นต้องแยก
เป็นส่วน ๆ อาจเป็นโครงการหนึ่งจากหลาย ๆ โครงการที่ประกอบกันข้ึนเป็นแผนงานหรือ 
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เป็นโครงการเฉพาะอย่างใดอย่างหนึ่ง สำหรบังบประมาณเปน็ข้อความระบุถึงทรัพยากรด้านการเงินที่
จะใช้ในกิจกรรมต่าง ๆ ของแผนงานหรือโครงการ ในส่วนของ 
     ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558) ได้กล่าวถึง ความหมายของ โครงการ/กจิกรรม 
หมายถึง สิง่ที่ต้องตอบสนองตัวช้ีวัดในแต่ละแผนงาน  
     วัฒนา สายเช้ือ (2561) ได้ให้ความหมายของโครงการ/กจิกรรม ว่า 
เป็นกจิกรรมหรือกลุ่มกจิกรรมที่สถานศึกษากำหนดข้ึนมาดำเนินการเพื่อให้บรรลุแต่ละกลยุทธ์ 
ที่กำหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
    สรปุได้ว่า โครงการ/กจิกรรม หมายถึง โครงการและกิจกรรมที่องค์กรระบุไว้ใน
แผนกลยทุธ์ แล้วดำเนินการตามรูปแบบของกิจกรรมทีอ่อกแบบเพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีก่ำหนด
ไว้ มีการกำหนดทรัพยากรในการดำเนินงาน ระยะเวลาในการดำเนินการไว้อย่างชัดเจน 
   6.2 ความสำคัญของโครงการ/กจิกรรม 
    โครงการและกิจกรรมมีความสำคัญต่อองค์กรในการดำเนินงานตามนโยบายและ
แผนที่กำหนดไว้ ช่วยให้การดำเนินการสอดคล้องกบันโยบายหรือความต้องการของหน่วยงาน ทำให้
การดำเนินงานนั้นมีทิศทางที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ เป็นหลักฐานและใช้ในการประเมินค่างานที่
ผ่านมาและเป็นแนวทางในการดำเนินการครั้งต่อไปได ้
   6.3 ลักษณะของโครงการ/กิจกรรม 
    มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ กล่าวถึงลักษณะของโครงการ/กจิกรรม ดังนี้ 
     บุญชม ศรีสะอาด (2543) กล่าวถึงลกัษณะของกจิกรรม ดังนี้ 1) คู่มือ 
หรือคู่มอืการใช้กจิกรรม เป็นคู่มือที่จัดทำข้ึนเพื่อใหผู้้ใช้ศึกษาและปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุอย่างมี
ประสิทธิภาพ อาจประกอบด้วยแผนการสอน และคำอธิบาย การจัดกจิกรรมการสอน 
2) แบบทดสอบกอ่นเรียนและหลงัเรียน เป็นแบบทดสอบเพือ่ใช้สำหรบัวัดที่เกิดจากการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน 3) แบบฝึกปฏิบัติ เป็นแบบฝึกหัด หรอืบัตรคำสั่งที่ระบุกิจกรรม เพือ่ใหผู้้เรียนปฏิบัติตาม
ข้ันตอนของการเรียน 4) สื่อการสอน เป็นสื่อต่างๆทีส่อดคลอ้งกับเนื้อหาและประสบการณ์ เช่น 
รูปภาพ สไลด์ เทปบันทึกเสียง บัตรคำ ฯลฯ 
     นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551) ได้กล่าวถึง ลักษณะสำคัญของการวางแผน
โครงการ ดังนี้ 1) ช่ือโครงการ 2) หลักการและเหตุผลหรือความเป็นมาในการจัดทำโครงการนั้น ๆ 
3) จุดมุ่งหมายของโครงการ 4) วัตถุประสงค์ของโครงการ 5) เป้าหมายในการดำเนินงาน 
6) หน่วยงานหรอืบุคคลที่รบัผิดชอบ 7) ระยะเวลาในการดำเนินการ 8) วิธีดำเนินการ 9) งบประมาณ
ค่าใช้จ่ายหรือทรัพยากรที่ได้ 10) วิธีติดตามควบคุม และประเมินผลการปฏิบัติงานตามโครงการ 
    สรปุได้ว่า โครงการที่ดีต้องมลีักษณะดังนี้ มกีารกำหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน  
มีความเอกเทศ ต้องมีการกำหนดขอบเขตของการดำเนินงานและความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 
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มีการกำหนดรปูแบบรายละเอียดการดำเนินงานทีส่อดคลอ้งกลมกลืนกัน มกีารระบทุรัพยากรต่าง ๆ  
ที่จำเป็นทัง้ด้านบุคลากรและทรัพยากรที่สนบัสนุนโครงการ งบประมาณดำเนินการ มีการกำหนด
ระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอน และสามารถนำไปปฏิบัติ 
 การวางแผนกลยุทธ ์
  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการวางแผนกลยุทธ์ไว้ ดังนี ้
   สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2543) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์มี 5 องค์ประกอบ คือ 
    1. ต้องวิเคราะหก์ารเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ การเมือง 
สังคม ทีส่่งผลต่อการดำเนินงานทัง้ในปจัจบุันและอนาคต เป้าหมายในการวิเคราะห์ คือ 
ความต้องการดูการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มในมิติต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบกับองค์กรในทางบวกและ
ทางลบ ถ้ากระทบในทางบวกเรียกว่าโอกาส (Opportunity) ถ้ากระทบในทางลบเรียกว่า ภยันตราย 
(Threat) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อหาโอกาสหรือภยนัตรายนั้นมีเป้าหมายให้องค์กรสามารถ
ปรับตัวได้ทันและเตรียมพร้อมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่กำลังเกิดข้ึน 
    2. ต้องวิเคราะหก์ารเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Internal 
Environment) เป็นการวิเคราะหอ์งค์กรภายในไม่ว่าจะเป็นเรื่องบุคลากร ระบบการเงิน คอมพิวเตอร์   
โครงสร้างองค์กร ระบบการสื่อสาร ค่านิยมและอื่น ๆ โดยมวัีตถุประสงค์ของการวิเคราะห์เพือ่หา 
จุดอ่อน (Weakness) และจุดแข็ง (Strength) ในการวิเคราะห์จุดออ่น จุดแข็งขององค์กร 
    3. การวางแผนกลยุทธ์นั้น จะมลีักษณะที่แตกต่างกบัการวางแผนโดยทั่วไป 
ในการวางแผนกลยุทธ์นั้น จะประกอบด้วย 3 แผน คือ แผนระยะยาว แผนระยะกลาง และ 
แผนระยะสั้น กล่าวคือ ในการวางแผนเชิงกลยทุธ์แต่ละข้ันตอนจะมีความสอดคล้องซึง่กันและกัน 
การบรรลุแผนระยะสั้นไปถึงจุดจุดหนึ่งก็จะไปสูเ่ป้าหมายของแผนระยะกลาง และเมื่อบรรลุถึง 
ระดับหนึ่งกจ็ะไปถึงทิศทางในระยะที่กำหนดไว้ตั้งแต่ต้น แต่การวางแผนโดยทั่วไปนั้นจะมีลกัษณะเป็น
เพียงการวางแผนระยะสั้น คือ แผนงบประมาณเท่านั้นเอง 
    4. การวางแผนกลยุทธ์ถือว่าเป็นการวางแผนอย่างมีขั้นตอนและเป็นระบบ 
โดยทุก ๆ ส่วนจะมีความสัมพันธ์และผูกพันกันอย่างมีโครงสร้าง 
    5. การวางแผนกลยุทธ์นั้นจะต้องเป็นการวางแผนที่สามารถปฏิบัติได้ (Realistic) 
หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์นั้นต้องเป็นแผนทีท่ำได้ มิใช่เป็นแผนที่อยากทำ 
   รังสรรค์ มณีเลก็ (2549) ได้กล่าวว่า การวางแผนกลยทุธ์ หมายถึง กระบวนการซึง่
เกี่ยวข้องกบักิจกรรม ได้แก่ การพจิารณาสภาพแวดล้อมเพือ่หาโอกาสและอุปสรรค การระบจุุดแข็ง
และจุดออ่นขององค์การ การพิจารณาแผนทีเ่กี่ยวข้องกบัภาระหน้าที่ขององค์การ วัตถุประสงค์ 
ระยะสั้นและระยะยาว แผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัตงิาน และการบรรยายความต้องการทรัพยากรและ 
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การจัดสรรทรัพยากร การปรบัแผนใหท้ันสมัยตามกาลเวลา ให้เหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลง 
ตามจุดแข็ง จุดอ่อนโอกาส อปุสรรค และผลลพัธ์ที่ต้องการ 
   อำนาจ บุญทรง และคณะ (2556) ได้กล่าว่า การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการวิเคราะห์ 
และกำหนดแนวทางในการดำเนินงานเชิงรุกขององค์การในระยะยาว เพื่อให้ได้มาซึ่งความได้เปรียบ
คู่แข่งขัน มีขั้นตอนการดำเนินงานและตัวช้ีวัดที่ชัดเจน โดยมีการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
   ปกรณ์ ปรียากร (2558) ได้กล่าวถึงความจำเป็นที่จะตอ้งมกีารวางแผนกลยุทธ์ไว้ 
ดังนี ้
    1. องค์การต้องวางแผนกลยุทธ์เพือ่จะประสานกจิกรรมต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
การวางแผนเป็นกระบวนการตัดสินใจที่เป็นทางการเพื่อก่อให้เกิดความมั่นใจว่า การใช้ความสามารถ
ในการดำเนินกจิกรรมของฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การสอดคล้องกนั 
    2. องค์การต้องวางแผนกลยุทธ์เพือ่กำหนดสภาพของอนาคต การวางแผน 
เป็นวิทยาการที่มุง่เน้นการมองอนาคตอย่างเป็นระบบ ทั้งนีเ้พื่อทำให้การบริหารกจิการใดกจิการหนึง่ 
ผู้บริหารต้องทำความเข้าใจอนาคตเพื่อกำหนดทิศทางของการตัดสินใจในปจัจบุันและย่อมเป็นการ
กำหนดอนาคตไปด้วย 
    3. องค์การต้องวางแผนกลยุทธ์เพือ่การตัดสินใจที่มเีหตผุล การวางแผน 
ในองค์การเป็นกลไกสำคัญทีส่ร้างหลักประกันว่า กระบวนการตัดสินใจอย่างเป็นทางการของ 
นักบรหิารเกิดข้ึนภายใต้หลกัเหตุผล (rational) การวางแผนล่วงหน้าด้วยการคิดและวิเคราะห์อย่าง
เป็นระบบ (Systematic Analysis) ย่อมทำให้นักบรหิารใช้ความรู้เฉพาะจากการประมวล
ประสบการณ์ (Intuition) และความพยายามที่จะแสวงหาลูท่างใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดผลลัพธ์ที่ดีทีสุ่ด 
เพื่อความสำเร็จขององค์การ 
    4. องค์การต้องวางแผนกลยุทธ์เพือ่การควบคุม การวางแผนช่วยกระตุ้น 
การปฏิบัตงิานในเชิงบวกให้คนร่วมกันทำงานยิง่ข้ึน และลดการควบคุมด้วยแนวคิดเชิงลบให้น้อยลง 
แต่การวางแผนก็ยงัคงเป็นกลไกในการวางระบบควบคุม เนือ่งจากมีข้อกำหนดต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์
แก่ทั้งผูบ้รหิารและผู้ปฏิบัตงิาน ในอันที่จะแปลงเรือ่งดังกล่าวให้เป็นมาตรฐาน (Standards) ในการ
ทำงานที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการติดตามกำกบังาน (Monitoring) การวัดผลการดำเนินงาน (Measuring) 
และการสั่งการให้มีการปรับปรงุแก้ไข (Take corrective action) 
  สรปุได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการตัดสินใจเพือ่กำหนดทิศทางในอนาคต 
ขององค์กร โดยกำหนดแนวทางในการบรรลสุภาพการณ์ทีก่ำหนด บนพื้นฐานข้อมลูทีร่อบด้าน 
อย่างเป็นระบบ มุง่เน้นกระบวนการมสี่วนร่วมคำนึงถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นทั้งโอกาสและ 
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อุปสรรค และสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน ที่ส่งผลกระทบตอ่องค์กร มีการวาง
แผนการใช้ทรัพยากรอย่างมปีระสทิธิภาพ เกิดผลผลิตและผลลัพธ์มากทีสุ่ด 
 การพัฒนากลยุทธ ์
  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพฒันากลยทุธ์จะเห็นว่ามีนักวิชาการใช้คำที่
แตกต่างกัน อาทิ การบรหิารจัดการกลยทุธ์ การพัฒนากลยทุธ์ กระบวนการพัฒนากลยุทธ์ ผู้วิจัย 
จึงเลือกใช้คำว่า การพัฒนากลยทุธ์ โดยครอบคลมุคำดังกล่าวเพื่อความเป็นเอกภาพ แต่ยังคง 
ความเห็นเดมิและตัวบทของนักวิชาการในการนำเสนอซึ่งมกีารกล่าวถึงการพฒันากลยุทธ์ไว้ ดังนี ้
   วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ (2552) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์  
(Strategic Management Process) ประกอบด้วย 5 ข้ันตอน ดังนี ้
    1. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Environment Analysis) 
    2. การจัดวางทิศทางของหน่วยงาน (Establishing Organization Direction) 
    3. การกำหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) 
    4. การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ (Strategy Implementation) 
    5. การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Control) 
   สุนทรี วรรณไพเราะ (2555) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ 4 ข้ันตอน 
ดังนี ้
    1. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององค์การ 
    2. การกำหนดยุทธศาสตร ์
    3. การปฏิบัติตามยทุธศาสตร ์
    4. การประเมินผลยุทธศาสตร ์    
   พชรวิทย์ จันทร์ศิริสริ (2562) ได้ศึกษาโครงสร้างและกระบวนการพัฒนากลยุทธ์ 
และได้กล่าวถึง การจัดทำแผนกลยุทธ์ขององค์การ ประกอบด้วยข้ันตอนสำคัญ 9 ข้ันตอน ดังนี้ 
    1. การวิเคราะห์ภารกจิหรือพันธกจิ (Mission Analysis) 
    2. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในอนาคต (Environmental Analysis) 
    3. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
(SWOT หรือ Situation Analysis) 
    4. การกำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
    5. การค้นหาอุปสรรคและปัญหาในการดำเนินงาน (Obstacles) 
    6. การกำหนดกลยุทธ์ (Strategy Decision) 
    7. การกำหนดนโยบาย (Policy Decision) 
    8. การกำหนดกจิกรรม (Activity) สำคัญตามกลยุทธ์และนโยบาย 
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    9. การจัดทำเป็นแผนกลยทุธ์ (Strategic Planning) 
  สรปุได้ว่า การพัฒนากลยุทธ์ หมายถึง วิธีการเทคนิคต่าง ๆ และรปูแบบการกระทำที่ 
คาดว่าจะมีประสทิธิภาพมากกว่าวิธีการทั่วไป เป็นแผนนำทางในการขับเคลื่อนให้เกิดการปฏิบัติงาน  
เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ และบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   เทคนิคการพฒันากลยุทธ์ 
    เทคนิคการพฒันากลยุทธ์นั้น ใช้เทคนิคหรอืเครือ่งมอืเข้ามาประกอบในการ
พัฒนากลยุทธ์ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเช่ือถือได้ โดยใช้การพิจารณาสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและ
ภายนอกองค์การ เพื่อการเลือกใช้กลยทุธ์ได้อย่างถูกต้อง เรยีกกระบวนการนี้ว่า “SWOT Analysis” 
ซึ่งเป็นเครื่องมือพื้นฐานในการวิเคราะห์เชิงกลยทุธ์ของหน่วยงาน เพื่อใหท้ราบบริบทของหน่วยงานว่า
เป็นอย่างไร เมื่อมกีารประเมินปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในจะพบว่า มีปจัจัยใดทีเ่ป็น
โอกาสหรอืข้อจำกัด และจุดแข็งหรือจุดอ่อนอย่างไรต่อหน่วยงานหรอืเข้ามาส่งผลกระทบต่อ
หน่วยงาน รวมถึงเป็นข้อมลูพื้นฐานสำหรับการกำหนดทิศทางและกลยุทธ์ของหน่วยงานได้สอดคล้อง
กับสภาพความเป็นจริง รวมถงึทำใหบุ้คลากรทกุระดบัได้รับรู้และตระหนกัถึงปญัหาที่เกิดข้ึนเพื่อทำให้
เกิดความร่วมมอืในการแก้ไขปญัหา  
     1. การวิเคราะห์ปจัจัยภายในและภายนอกองค์กรด้วยเทคนิค SWOT 
Analysis 
      การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมของหน่วยงานโดย SWOT Analysis 
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอกทีเ่ป็นโอกาส (Opportunities) หรืออุปสรรค (Threats) และ
สภาพแวดล้อมภายในทีเ่ป็นจุดแข็ง (Strengths) หรือจุดออ่น (Weaknesses) โดยทำการวิเคราะห์
เฉพาะปจัจัยที่มีอิทธิพล สภาพปจัจุบันปญัหาต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน ความหมาย
ของการวิเคราะห์ SWOT มีดังนี ้
       1. จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง การดำเนินงานภายในบริษัท 
สามารถกระทำได้ดีบริษัทจะต้องวิเคราะห์การดำเนินงานภายใน เช่น การบรหิาร การเงิน การตลาด 
การผลิตและการวิจัย และพฒันาเพื่อการพจิารณาของการดำเนินการภายในเหล่าน้ีเป็นระยะ หรือ
บริษัทองค์กรที่บรรลุความสำเร็จจะกำหนดแนวทางใหบ้รกิารขององค์กรที่ใช้ประโยชน์ จากจุดแข็ง
จากการดำเนินงานภายในเหล่าน้ีอยูเ่สมอ 
       2. จุดอ่อน (Weaknesses) หมายถึง การดำเนินงานภายในบริษัท 
ไม่สามารถกระทำได้ดี การดำเนินงานภายใน เช่น การบริหาร การเงิน การตลาด การผลิตและ 
การวิจัย และการพฒันาจะเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จขององค์กร องค์กรจะต้องกำหนดแนวทาง 
ในการใหบ้ริการทีส่ามารถลบล้างหรอืปรับปรุงจุดอ่อนของการดำเนินงานภายในเหล่าน้ีได้ดีข้ึน 
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       3. โอกาส (Opportunities) จะหมายถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็น
ประโยชน์ต่อการดำเนินงานขององค์กร องค์กรจะต้องคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สงัคม การเมือง เทคโนโลยีและการแข่งขันอยู่เป็นระยะ เพื่อแสวงหา
ประโยชนจ์ากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกเหล่าน้ี การพัฒนาของคอมพิวเตอร์ 
และไบโอเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงประชากร การเปลี่ยนแปลงค่านิยมและทัศนคติของพนักงาน 
และการแข่งขันจากต่างประเทศที่รุนแรงจะเป็นตัวอย่างของการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอก 
ที่สำคัญ การเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีอาจจะทำให้ความต้องการของลูกค้าเปลี่ยนแปลงไป ที่อาจจะทำให้
ผลิตภัณฑ์ บริการและแนวทาง ในการบรกิารขององค์กรต้องเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย 
       4. อุปสรรค (Threats) หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอกทีคุ่กคามต่อ
การดำเนินงานขององค์กร สภาพแวดล้อมภายนอกเหล่าน้ี ได้แก่ เศรษฐกิจ สงัคม การเมือง 
เทคโนโลยีและการแข่งขัน เป็นต้น ความไม่สงบภายในตะวันออกกลาง ความสงบภายในประเทศ
สหรัฐอเมรกิา ความเข้มแข็งของคู่แข่งขัน อัตราดอกเบี้ย และราคาน้ำมันทีสู่งข้ึน ล้วนแต่เป็นการ
คุกคามจากสภาพแวดล้อมภายนอกทั้งสิ้น  
      การวิเคราะห์ SWOT เป็นการประเมินองค์กรในด้านจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค เพื่อใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ โดยนำจุดแข็ง จุดอ่อนของ
สภาพแวดล้อมภายในมาวิเคราะห์ เปรียบเทียบกบัโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
เพื่อจะได้ทราบว่าองค์กรกำลงัเผชิญสถานการณ์อย่างไร และภายใต้สถานการณ์เช่นน้ันองค์กรควรทำ
อย่างไรในเชิงกลยุทธ์ โดยทั่วไปผูบ้รหิารองค์กรจะเผชิญสถานการณ์ 4 รูปแบบในการวิเคราะห์ 
SWOT (ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2539) ซึ่งมีดังนี ้
       1. สถานการณ์ที่ 1 จุดแข็ง - โอกาส สถานการณ์นีเ้ป็นสถานการณ์ที่
พึงปรารถนามากที่สุด เนือ่งจากองค์กรจะมจีุดแข็งภายในค่อนข้างมาก รวมทัง้การเปลี่ยนแปลงใน
สภาพแวดล้อมก็มีแนวโน้มทีจ่ะให้โอกาสแก่องค์กรในหลายอย่าง ผู้บริหารขององค์กรควรกำหนด 
กลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive Strategy) เพื่อที่จะดึงจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างปรับใช้ และนำโอกาส
ต่าง ๆ ที่เปิดให้มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่  
       2. สถานการณ์ที่ 2 จุดอ่อน - อุปสรรค สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์
ที่เลวร้ายทีสุ่ด เนื่องจากองค์กรกำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมปีัญหาจากภายในอยู่
หลายประการ ดังนั้นทางเลือกที่ดีที่สุดสำหรับผูบ้รหิารองค์กร คือ กลยุทธ์การตัง้รบัหรือปอ้งกันตัว 
(Defensive Strategy) เพื่อพยายามลดหรือหลบหลีกภัยอปุสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดข้ึน 
ตลอดจนหามาตรการที่จะทำให้องค์กรเกิดความสญูเสียน้อยที่สุด รวมทัง้แก้ไขปัญหาอุปสรรคภายใน
ต่าง ๆ  
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       3. สถานการณ์ที่ 3 จุดอ่อน - โอกาส สถานการณ์นี้มีโอกาสที่เป็น 
ข้อได้เปรียบการแข่งขันอยูห่ลายประการ แต่ติดขัดอยู่ที่มีปญัหาอปุสรรคภายในที่เป็นจุดออ่น 
อยู่หลายอย่าง ทางออกสำหรบัผูบ้ริหารองค์กร คือ กลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround oriented 
Strategy) เพื่อขจัดหรอืแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆ ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ทีเ่ปิดให้ 
       4. สถานการณ์ที่ 4 จุดแข็ง - อุปสรรค สถานการณ์นี้เกิดข้ึนจากการที่
สภาพแวดล้อม ไมเ่อื้อต่อการดำเนินงานแต่ตัวองค์กรมีขอ้ได้เปรียบทีเ่ป็นจุดแข็งอยูห่ลายประการ 
แทนที่ผูบ้รหิารขององค์กรจะรอจนสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ผูบ้รหิารองค์กรสามารถทีจ่ะเลือก
กลยุทธ์ การแตกตัวหรือกระจายกจิการ (Diversification Strategy) เพือ่ใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มี
อยู่ในการสร้างโอกาสในระยะยาวสำหรับผลิตภัณฑ์หรือตลาดด้านอื่น ๆ แทน 
       Koontz และ Weihrich (1990) ได้นำเสนอการกำหนดกลยทุธ์โดยใช้
เครื่องมือสำหรับการวิเคราะหส์ถานการณ์ทีม่ีช่ือว่า TOWS Matrix ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิเคราะหร์ะบบ เป็นการจับคู่ระหว่างภาวะคุกคามและโอกาสจากภายนอกองค์กรกับจุดอ่อนและ 
จุดแข็งภายในองค์กร ในการวิเคราะห์สถานการณ์ตามรปูแบบนี้จะต้องเริม่พจิารณาจากภาวะคุกคาม
ก่อน เพราะการวางแผนกลยุทธ์จำเป็นต้องพิจารณาผลของวิกฤติปัญหา และภาวะคุกคาม 
เป็นอันดบัแรก กลยทุธ์สำหรับการวิเคราะหส์ถานการณ์ตามรูปแบบ TOWS Matrix มี 4 ประเภท
ดังนี ้
        1. กลยุทธ์ SO: Maxi - Maxi มีจุดมุง่หมายเพื่อพิจารณาจุดแข็ง
ร่วมกับโอกาสเพื่อกำหนดกลยุทธ์เพิ่มศักยภาพ หรือกลยุทธ์เชิงรุกระยะยาว โดยนำจุดแข็งที่มมีา
เสริมสร้างและนำโอกาสที่เปิดให้มาทำประโยชน์อย่างเต็มที่ ถือเป็นกลยุทธ์ทีม่ีศักยภาพสูงสุดในการที่
จะสามารถบรรลุความสำเรจ็ 
        2. กลยุทธ์ WO: Mini - Maxi มจีุดมุง่หมายเพื่อพจิารณาจุดอ่อน
ร่วมกับโอกาสเพื่อกำหนดกลยุทธ์เร่งพฒันา หรอืกลยทุธ์การพลิกตัว เชิงรกุระยะสั้น โดยแก้ไขจุดออ่น
และโอกาสทีเ่ปิดให้มาทำประโยชน์อย่างเต็มที่ ซึ่งจุดอ่อนบางประการจำเป็นต้องมีการพัฒนา หรือ
กำหนดสมรรถนะเป็นแนวปฏิบัติให้แกบุ่คลากร เช่น การพฒันาด้านเทคโนโลยี การพัฒนาบุคลากร
ตามทักษะทีจ่ำเป็น ทั้งนี้เพื่อเอาชนะจุดอ่อน ส่วนมมุมองภายนอกเป็นการใช้โอกาสจากภายนอกมา
เป็นประโยชน์ในการวางแผน 
        3. กลยุทธ์ ST: Maxi - Mini มจีุดมุ่งหมายเพื่อพจิารณาจุดแข็ง
ร่วมกับภาวะคุกคาม เพื่อกำหนดกลยุทธ์สร้างภูมิคุม้กัน หรอืกลยุทธ์การแตกตัว หรือขยายขอบข่าย
กิจการเชิงรุกระยะยาวได้ใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง หลีกภัยภาวะคุกคาม และหาแนวทางดำเนินการที่
จะทำใหอ้งค์กรเกิดความสูญเสียน้อยที่สุด เป็นการเพิม่จุดแข็งที่มีอยูเ่ดิมและเพิม่จุดแข็งที่ยงัไม่มี เช่น 
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ด้านเทคโนโลยี การเงิน การจัดการ หรือการตลาด ทัง้นี้เพือ่เป็นการใช้จุดแข็งในการรับมือ หลีกเลี่ยง
ภาวะคุกคามจากภายนอก 
       4. กลยุทธ์ WT: Mini - Mini มจีุดมุ่งหมายเพื่อพจิารณาจุดอ่อน
ร่วมกับภาวะคุกคามเพื่อกำหนดกลยทุธ์แก้วิกฤต หรือกลยุทธ์เชิงป้องกันหรือตั้งรับ เชิงรุกระยะสั้น 
โดยพยายามลดจุดอ่อนหลีกภัยภาวะคุกคาม และหาแนวทางดำเนินการที่จะทำให้องค์กรเกิดความ
สูญเสียน้อยที่สุด และช่วยในการกำหนดรูปแบบการค้าร่วมกัน (Joint Venture) การตัดทอน 
(Retrench) และการสะสางหนีส้ิน (Liquidate) หรือการรวมธุรกิจ 
   รูปแบบการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
    1. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก (External Environment) เป็นการ 
วิเคราะหส์ภาพที่เป็นโอกาส (Opportunities) หรืออปุสรรค (Threats) โดยพิจารณาถึงแนวโน้มของ 
ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความคงอยู่และการขยายตัวของภารกจิหน่วยงาน มีทั้งปัจจัยทีเ่ป็นโอกาสและ
ปัจจัยที่เป็นอปุสรรคทีส่่งผลต่อการบรหิารจัดการของหน่วยงาน ซึ่งไม่สามารถควบคุมได้ หรอืควบคุม
ได้ในระยะสั้น ๆ การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกทางดา้นการศึกษาสามารถใช้หลกัการวิเคราะห์
ที่เรียกว่า STEP หรือ C-PEST ซึ่งมีปจัจัยที่ต้องนำมาวิเคราะห์ ดังนี ้
     แบบ STEP คือ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกที่นำปจัจัย 4 ด้าน 
ที่ส่งผลต่อการบรหิารจัดการหน่วยงานให้บรรลุวัตถุประสงค์มาวิเคราะห์ ได้แก่ 
      1. ด้านสังคมและวัฒนธรรม (Socio–Cultural Factors : S) เป็นการ
วิเคราะห์ในเรื่องโครงสร้างประชากร ระบบการศึกษา ค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม 
ประเพณี แนวคิดอนุรักษ์ คุณภาพชีวิต การอนามัย สภาพและกระแสสังคมและชุมชนทีล่้อมรอบ 
หน่วยงาน ความต้องการของประชาชน ปัญหาของสังคม เครือข่ายความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
ภาครัฐ ฯลฯ 
      2. ด้านเทคโนโลยี (Technological Factors : T) เป็นการวิเคราะห ์
ในเรื่องความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการบรหิาร ภูมิปญัญาท้องถ่ิน 
ฯลฯ  
      3. ด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors : E) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่อง
สภาพและแนวโน้มเศรษฐกจิ สภาพเศรษฐกิจของผูป้กครอง ภาวะทางการเงิน การว่างงาน อัตรา 
การขยายตัวทางเศรษฐกิจ อัตราดอกเบี้ย และการลงทุนต่างๆ ฯลฯ 
      4. ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors : P) 
เป็นการวิเคราะห์ในเรือ่ง รัฐธรรมนญู พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พระราชบัญญัตกิารศึกษา
ภาคบังคับมาตรฐานการศึกษา หลักสูตร นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงาน
ต้นสังกัด กฎระเบียบทีเ่กี่ยวข้องกบัการบริหารจัดการหน่วยงาน ฯลฯ 
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     แบบ C-PEST คือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกหนว่ยงาน นำปัจจัย  
5 ด้าน ที่ส่งผลต่อการบรหิารจัดการหน่วยงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ มาวิเคราะห์ ให้ความสำคัญกับ
ผู้รบับริการและผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ได้แก่ 
      1. ด้านพฤติกรรมของผูร้ับบริการ (Customer Behaviors : C) เป็นการ 
วิเคราะห์ ในเรือ่งผู้รบัผลประโยชน์ ผูร้ับบริการ ผู้มสี่วนได้สว่นเสีย หน่วยงานท้องถ่ิน ผู้ปกครอง 
ชุมชนที่อยู่โดยรอบ/สภาพของคู่แข่งและการแข่งขัน ฯลฯ  
      2. ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors : P) 
เป็นการวิเคราะห์ในเรือ่ง รัฐธรรมนญู พ.ร.บ.การศึกษาแหง่ชาติ พ.ร.บ.การศึกษาภาคบังคับ 
มาตรฐานการศึกษา หลักสูตร นโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานต้นสังกัด 
กฎ ระเบียบทีเ่กี่ยวข้องกบัการบรหิารจัดการหน่วยงาน ฯลฯ 
      3. ด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors : E) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่อง
สภาพและแนวโน้มเศรษฐกจิ สภาพเศรษฐกิจของผูป้กครอง ภาวะทางการเงิน การว่างงาน 
อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกจิ อัตราดอกเบี้ย และการลงทุนต่างๆ ฯลฯ 
      4. ด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social–Cultural Factors : S) เป็นการ
วิเคราะห์ในเรื่องโครงสร้างประชากร ระบบการศึกษา ค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม
ประเพณี แนวคิดอนุรักษ์ คุณภาพชีวิต การอนามัย สภาพและกระแสสังคมและชุมชนทีล่้อมรอบ
หน่วยงานความต้องการของประชาชน ปัญหาของสงัคม เครือข่ายความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐ ฯลฯ 
      5. ด้านเทคโนโลยี (Technological Factors : T) เป็นการวิเคราะห ์
ในเรื่องความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการบรหิาร ภูมิปญัญาท้องถ่ิน 
ฯลฯ 
    2. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) เป็นการ
วิเคราะห์ถึงแนวโน้มของตัวแปรปัจจัยทีเ่ป็นจุดแข็ง (Strengths : S) และจุดอ่อน (Weaknesses : W) 
ที่หน่วยงานสามารถควบคุมบรหิารจัดการได้ และมีอิทธิพลโดยตรง ที่แสดงถึงศักยภาพของหน่วยงาน 
ที่ส่งผลต่อการกำหนดกลยุทธ์ของหน่วยงาน การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในทางด้านการศึกษา
เดิมนิยมใช้ประเด็นสำคัญมาวิเคราะห์ ทีเ่รียกว่า 2S 4M หรอืใช้หลักการวิเคราะห์ตามแนวคิดของ
McKinsey 7S มีรายละเอียดดังนี ้
     แบบ 2S 4M คือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานโดยนำปัจจัย 
6 ด้าน มาวิเคราะห์ ประกอบด้วย 
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      1. ด้านโครงสร้างและนโยบาย (Structure : S1) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่อง
โครงสร้างการบรหิารหน่วยงาน โครงสร้างการแบ่งหน้าที่ทำงาน ระบบงานของหน่วยงาน นโยบาย
ของหน่วยงาน ฯลฯ 
      2. ด้านผลผลิตและการบรกิาร (Service : S2) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่อง
การใหบ้ริการทางการศึกษา คุณภาพของการให้บริการ คุณภาพนักเรียน ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 
ฯลฯ 
      3. ด้านบุคลากร (Man : M1) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่อง ปริมาณบุคลากร 
คุณภาพบุคลากร ความเพียงพอของบุคลากร การพฒันาบุคลากร ขวัญกำลังใจบุคลากร 
ความก้าวหน้าของบุคลากร ความรู้และความสามารถและทกัษะของบุคลากร ฯลฯ 
      4. ด้านประสทิธิภาพทางการเงิน (Money : M2) เป็นการวิเคราะห ์
ในเรื่องความเพียงพอของงบประมาณ แผนการบริหารงบประมาณ ประสิทธิภาพการใช้เงิน 
ความประหยัด ความคุ้มค่า ความคล่องตัวในการเบิกจ่าย ฯลฯ 
      5. ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material : M3) เป็นการวิเคราะห์ในเรือ่ง 
ความเพียงพอของสื่อวัสดุครุภัณฑ์ คุณภาพของสื่อ การใช้และการบำรงุรกัษาสื่อ เทคโนโลยีในการ
เรียนการสอน หอ้งปฏิบัติการ แหล่งเรียนรู้ ฯลฯ 
      6. ด้านการบรหิารจัดการ (Management : M4) เป็นการวิเคราะห ์
ในเรื่อง ระบบการบรหิารจัดการ การมสี่วนร่วมของบุคลากร การกระจายอำนาจ การใช้เทคโนโลยี 
ในการบริหาร การประชาสมัพันธ์ การระดมทรัพยากรจากทกุภาคส่วน ฯลฯ 
     แบบ 7S ตามแนวคิดของ McKinsey คือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
หน่วยงานโดยนำปจัจัย 7 ด้าน มาวิเคราะห์ ประกอบด้วย 
      1. ด้านโครงสร้าง (Structure : S1) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่องโครงสร้าง
หน่วยงานที่ได้ต้ังข้ึนตามกฎหมาย การแบง่หน่วยงาน การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ และ 
สายการบังคับบัญชา การพจิารณาลักษณะของโครงสร้างหน่วยงานมีประโยชน์ต่อการจัดทำกลยุทธ์
ของหน่วยงาน เนื่องจากถ้าโครงสร้างหน่วยงานมีความเหมาะสมและสอดคล้อง คล่องตัวต่อ 
การปฏิบัตงิาน บุคลากรทราบขอบเขตงานความรบัผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน
ผู้ปฏิบัตงิานสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการได้ถูกต้องและรวดเร็ว สง่ผลดีต่อการผลักดันให ้
การดำเนินงานตามกลยุทธ์ที่เลือกใช้บรรลุความสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ ก็จะเป็นจุดแข็งของหน่วยงาน 
แต่ถ้าโครงสร้างของหน่วยงานไมเ่หมาะสมและสอดคล้อง ทำให้การดำเนินงานตามกลยุทธ์ทีเ่ลอืกใช้ 
ไม่บรรลุความสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ก็จะเป็นจุดอ่อนของหน่วยงาน 
      2. ด้านยุทธศาสตร์/กลยทุธ์ (Strategy : S2) เป็นการวิเคราะห์ในเรื่อง
ทิศทางและขอบเขตที่หน่วยงานจะดำเนินการในระยะปานกลาง หรือระยะยาวที่หน่วยงานได้ศึกษาว่า 
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หน่วยงานของเราน้ันอยู่ที่ไหนในขณะนี้ พันธกิจของเราคืออะไร และใครเป็นผูร้ับบริการแล้ว 
วางแผนข้ึนมาเพื่อให้สอดคล้อง และเหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายใน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยใหห้น่วยงานมีความสามารถในการแข่งขันและ
บรหิารจัดการได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนด บรรลุวิสัยทัศน ์กลยุทธ์ของหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับ
โครงสร้างของหน่วยงานอย่างใกล้ชิด เนื่องจากการจัดโครงสร้างของหน่วยงานน้ันจะเป็นเครือ่งมอืให้
การบริหารจัดการตามตามกลยทุธ์ของหน่วยงานน้ัน ๆ บรรลุวัตถุประสงค์หรือวิสัยทัศน์ที่กำหนด 
      3. ด้านระบบในการดำเนินงานของหน่วยงาน (Systems : S3) เป็นการ 
วิเคราะห์ในเรื่องระบบ หรือข้ันตอนการดำเนินงานภายในหน่วยงานทั้งทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็น
ทางการ ที่ช่วยใหห้น่วยงานสามารถดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรหิารจัดการหน่วยงานบรรลุ 
วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ ตอบสนองกลยุทธ์ของหน่วยงาน เช่น ระบบงานมาตรฐานสำนักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษา ระบบการวางแผน ระบบการนเิทศติดตาม และรายงานผลระบบด้านงบประมาณและ
ระบบบญัชี การเงิน การพสัดุ ระบบในการสรรหาและคัดเลอืกพนักงาน ระบบในการฝึกอบรม 
ระบบในการติดต่อสื่อสาร ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบติดตามประเมินผล ระบบหรือข้ันตอน
การทำงานเหล่าน้ีจะบง่บอกถึงวิธีการทำงานต่าง ๆ ของหนว่ยงาน 
      4. ด้านแบบแผนหรือพฤติกรรมในการบรหิารจัดการ (Style : S4) 
เป็นการวิเคราะห์ในเรือ่งรูปแบบระบบการบรหิารจัดการของผู้บรหิารหน่วยงาน รวมถึงบุคลิกภาพ 
ภาวะผู้นำและคุณธรรมของผูบ้รหิาร เนื่องจากการกระทำหรือพฤติกรรมของผูบ้รหิารจะเป็น
แบบอย่างและมอีิทธิพลตอ่ความสำเร็จหรือความล้มเหลวของหน่วยงาน รวมถงึความรู้สกึนึกคิดของ
เจ้าหน้าที่ภายในหน่วยงานมากกว่าคำพูดของผูบ้รหิาร หากผู้บริหารมีภาวะผู้นำที่ดจีะสามารถนำพา
หน่วยงานไปสู่ความสำเรจ็พร้อมด้วยคุณธรรม 
      5. ด้านบุคลากรในหน่วยงาน (Staff : S5) เป็นการวิเคราะหใ์นเรื่อง
บุคลากรทุกระดับภายในหน่วยงาน ทัง้ในเรือ่งจำนวนบุคลากร เพียงพอ เหมาะสมกบัเกณฑ์ รวมถึง
ตอบสนองต่อการเจริญเตบิโตของหน่วยงานในอนาคต การปฏิบัติต่อบุคลากรภายในหน่วยงาน เช่น 
การพัฒนาทีมงาน การมอบหมายใหฝ้่ายบุคคลเป็นผู้ดูแลเกีย่วกับด้านบุคลากรทัง้หมด หรือการที่
ผู้บริหารเข้ามาเกี่ยวข้องต่อการจงูใจและพฒันาบุคลากร  
      6. ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skills : S6) เป็นการวิเคราะห ์
ในเรื่องความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรใหบ้รกิารผู้รบับริการ
ความสามารถในด้านการวิจัยและพัฒนา สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากร ทั้งสมรรถนะหลกั
และสมรรถนะประจำสายงาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งจะทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัตงิานใน
หน้าที่รบัผิดชอบและบรหิารจัดการใหส้ำเรจ็ มีภาวะผู้นำสามารถทำงานเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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      7. ด้านค่านิยมร่วมกันของสมาชิกในหน่วยงาน (Shared Values : S7)   
เป็นการวิเคราะห์ในเรือ่งแนวคิดร่วมกัน ค่านิยม ความคาดหวังของหน่วยงาน เป็นแนวคิดพื้นฐานของ 
หน่วยงานแต่ละแห่งทีบุ่คลากรส่วนใหญ่ในหน่วยงานเหน็ว่าเป็นสิ่งดี พงึปฏิบัตจินกลายเป็นวัฒนธรรม
ในการทำงาน ทำให้เกิดปทสัถาน (Norm) ของหน่วยงาน เช่น หน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในการ
บรหิารมกัจะมีค่านิยมร่วมกัน “บริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้” ซึง่เป็นปจัจัยแห่ง 
ความสำเรจ็ในการบรหิาร 
  สรปุได้ว่า เทคนิคการพัฒนากลยทุธ์ ต้องดำเนินการศึกษา บริบทขององค์กร 
และทำการวิเคราะห์ปจัจัยสภาพแวดล้อมภายในและปจัจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ถึงจุดอ่อน 
จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค แล้วนำมากำหนดเป็นกลยทุธ์เพื่อพัฒนางานให้บรรลสุำเรจ็ตาม
วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 
 การประเมินกลยุทธ ์
  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินกลยุทธ์ มีนักวิชาการได้กล่าวไว้ดังนี้ 
   สาคร สุขศรีวงศ์ (2552) ได้กล่าวว่า การควบคุมและประเมนิผลกลยุทธ์เป็นข้ันตอน 
สุดท้ายของกระบวนการจัดการกลยทุธ์ เมื่อองค์การได้นำกลยุทธ์ไปปฏิบัติแล้วจำเป็นต้องตรวจสอบ 
ติดตาม ตลอดจนการประเมินผล เพื่อตรวจสอบสอบว่ากลยทุธ์นั้นบรรลผุลสำเร็จมากน้อยเพียงใด 
   Stufflebeam (1981) ได้กล่าวว่า การประเมินเป็นการระบปุัญหา การจัดหาและ 
การเสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเลือกทางเลอืกวิธีการดำเนินงานทีเ่หมาะสม 
   Thompson และ Strickland (1995) ได้กล่าวว่า การประเมินและการควบคุมเชิง 
กลยุทธ์ (Evaluation and Strategic Control) การควบคุมเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการพิจารณาว่า 
กลยุทธ์ได้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ต่อการดำเนินงานหรือไม่ 
   Hitt (2001) ได้กล่าวว่า การควบคุมเป็นบทบาทสำคัญเกี่ยวกับการติดตาม 
ตรวจสอบและดำเนินการประเมินผลกลยุทธ์ ที่นำไปปฏิบัตอิาจจะเกิดข้อบกพร่อง ต้องมีการปรบัปรุง 
เพื่อใหก้ลยทุธ์นั้นสอดคลอ้งตามแผนที่กำหนดไว้ ซึ่งการตรวจสอบกลยุทธ์จะมีทัง้เชิงปริมาณและ
คุณภาพตามเกณฑ์กำหนดและมาตรฐานของแต่ละองค์การ การกำหนดมาตรฐานจึงต้องสอดคล้องกับ
บริบทของแตล่ะองค์การ โดยสะท้อนให้เกิดผลการดำเนินงานอย่างเป็นรปูธรรม การติดตาม ควบคุม 
และประเมินผล จำเป็นต้องมีบุคลากรที่ร่วมรับผิดชอบ 
   McMillan และ Schumacher (2001) ได้กล่าวว่า การประเมินผล ประกอบด้วย 
มาตรฐาน 4 ด้าน ดังนี้ 1) มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) 2) มาตรฐาน 
ความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) 3) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) 
และ 4) มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) 
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  สรปุได้ว่า การประเมินกลยุทธ์เป็นกระบวนการข้ันสุดท้ายทีต่้องกระทำในการจัดการ 
เชิงกลยทุธ์ การดำเนินงานใด ๆ หากขาดซึ่งการควบคุมและประเมินผลแล้วย่อมไมส่ามารถบ่งบอกถึง 
ความสำเรจ็ของการทำงานนั้นได้ ในการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ขององค์การจะต้องทำการ 
ตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการนำแผนกลยทุธ์ไปใช้ขององค์การว่า มีการดำเนินงาน 
ที่เป็นไปตามแผนกลยุทธ์ทีก่ำหนดไว้หรือไม่ และแผนกลยุทธ์นั้นประสบความสำเร็จตามที่ต้องการ
เพียงใด วิเคราะห์ปญัหาและอุปสรรคที่พบ รวมถึงการหาวิธีในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนน้ัน 
ซึ่งอาจกระทำได้โดยการทบทวนปรบัเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกบัสถานการณ์ที่เป็นจริง 
ในปัจจบุัน 
  การวิจัยในครัง้นี้มีการประเมินกลยุทธ์ ซึ่งมีความจำเปน็และมีความสำคัญยิ่ง เพราะเป็น 
การตรวจสอบกลยุทธ์ว่า มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสทิธิผล เที่ยงตรง เช่ือถือได้เพียงใด สามารถ
แบ่งประเภทหรือวิธีการประเมิน ออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ การประเมินเชิงคุณภาพ และ 
การประเมินเชิงปรมิาณ ซึ่งมรีายละเอียดดังนี ้
   1. การประเมินเชิงคุณภาพ  
    การประเมินเชิงคุณภาพ เป็นการตรวจสอบกลยุทธ์เชิงคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
สอดคล้องกบัแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 
     Eisner (1976) ได้กล่าวว่า แนวคิดในการประเมินรปูแบบ โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ซึ่งมีวิธีการแตกต่างจากการดำเนินการเชิงวิทยาศาสตรห์รือเชิงปริมาณ เนื่องจากการศึกษาในบางเรื่อง 
ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าตัวเลขที่นำมาพิจารณาแนวทางการประเมินกลยุทธ์  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้ การประเมินโดยแนวทางนีจ้ะเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกซึง้เฉพาะใน
ประเด็นที่ถูกนำมาพจิารณา ซึง่ไม่จำเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับ 
การตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ จงึได้เสนอแนวทางการประเมินรูปแบบ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้ ดังนี ้
      1. การประเมินโดยแนวทางนี้จะเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อยา่งลึกซึ้ง
เฉพาะในประเด็นที่ถูกนำมาพจิารณา ซึ่งไมจ่ำเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง
กับการตัดสินใจเสมอไปแต่อาจจะผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ เพือ่ให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสทิธิภาพและความเหมาะสมของสิง่ทีจ่ะทำ
การประเมิน 
      2. รูปแบบการประเมินที่เป็นความเฉพาะทางในเรื่องทีจ่ะประเมิน 
โดยที่พัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศิลปะที่มีความละเอยีดอ่อนลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญ
ระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย แนวคิดน้ีได้นำมาประยุกต์ในวงการอุดมศึกษา ซึ่งนิยมนำรปูแบบนีม้าใช้ใน
เรื่องที่ต้องการความลกึซึ้งและความเช่ียวชาญเฉพาะทางสูง 



 

 

  49 

      3. รูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครือ่งมือในการประเมิน 
โดยให้ความเช่ือถือว่า ผู้ทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลพนิิจที่ดี มาตรฐานและเกณฑ์มาจาก
ประสบการณ์ของผู้ทรงคุณวุฒินั้น ๆ 
      4. รูปแบบที่ยอมให้มีความยืดหยุ่นในกระบวนการทำงานของผู้ทรงคุณวุฒิ
ตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน นับตั้งแต่การกำหนดประเด็นสำคัญที่จะนำมาพิจารณา 
การบง่ช้ีข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมลู การประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการ
นำเสนอ 
   2. การประเมินเชิงปริมาณ ซึ่งเป็นการตรวจสอบกลยุทธ์เชิงปริมาณจะสอดคล้องกับ 
แนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 
    อุทุมพร จามรมาน (2541) ได้กล่าวถึง จุดมุ่งหมายที่สำคัญของการสร้างรปูแบบ 
เพื่อทดสอบหรือตรวจสอบนั้นด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งการทดสอบและตรวจสอบมีหลายวิธี 
ซึ่งอาจใช้การวิเคราะห์จากหลักฐานเชิงคุณภาพ (Qualitative) และเชิงปรมิาณ (Quantitative) 
โดยที่การตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณภาพอาจใช้ผู้เช่ียวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ ส่วนการ
ตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงปริมาณใช้เทคนิคทางสถิติ ซึ่งการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบ
คุณลักษณะ 2 อย่าง ดังนี้ 
     1. การตรวจสอบความมากน้อยของความสัมพันธ์ ความเกี่ยวข้องระหว่าง 
ตัวแปร 
     2. การประมาณค่าพารามเิตอร์ของความสมัพันธ์ดังกล่าว ซึ่งการประมาณค่า
นี้สามารถประมาณข้ามกาลเวลา กลุ่มตัวอย่างหรอืสถานที่ได้ หรืออ้างอิงจากกลุ่มตัวอย่างไปหา
ประชากรก็ได้ โดยผลการตรวจสอบนำไปสู่คำตอบ 2 ข้อ คือ การสร้างรูปแบบใหม่ และการปรับปรงุ
หรือพฒันารูปแบบเดมิ 
    ศิริชัย กาญจนวาสี (2554) ได้สรปุมาตรฐานของการประเมนิสำหรับการประเมิน
เอกสารและโครงการทางการศึกษา คณะกรรมการชุดน้ีซึ่งประกอบด้วยผู้เช่ียวชาญทางการประเมิน
ต่างมีความเช่ือว่า การประเมินเป็นสิง่จำเป็นสำหรับกจิกรรมของมนุษย์ การประเมินที่ดจีะช่วย
เสริมสร้างความเข้าใจและพฒันาสูส่ิ่งที่ดกีว่า ส่วนการประเมนิที่ไม่ดีจะเป็นตัวถ่วงและทำลาย
ความก้าวหน้า คณะกรรมการจงึได้เสนอเกณฑ์ 30 ประการ เพื่อเป็นบรรทัดฐานของกจิกรรม 
การประเมิน ซึ่งสามารถจัดได้เป็น 4 หมวด ดังนี ้
     1. มาตรฐานการใช้ประโยชน์ (Utility Standards) เป็นมาตรฐานที่ต้องการ
ประกันถึงความเป็นประโยชน์ของผลการประเมิน ในการตอบสนองต่อความต้องการใช้สารสนเทศ
ของผู้เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุม ทันเวลา และมีผลต่อการนำไปใช้ ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ ดังนี ้
      1.1 การระบุผูเ้กี่ยวข้องที่ต้องการใช้สารสนเทศ 
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      1.2 ความเป็นที่เช่ือถือของผู้ประเมิน 
      1.3 การรวบรวมข้อมูลครอบคลุม และตอบสนองความต้องการใช้
สารสนเทศของผูเ้กี่ยวข้อง 
      1.4 การแปลความและการตัดสินคุณค่ามีความชัดเจน 
      1.5 รายงานการประเมินมีความชัดเจนทุกข้ันตอน 
      1.6 การเผยแพรผ่ลการประเมินไปยงัผูเ้กี่ยวข้องอย่างทั่วถึง 
      1.7 รายงานการประเมินเสร็จทันเวลาสำหรบันำไปใช้ประโยชน์ 
      1.8 การประเมินส่งผลกระทบในการกระตุ้นใหม้ีการดำเนินการประเมิน
ต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
     2. มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) เป็นมาตรฐานที่
ต้องการประกันถึงการประเมินที่มีความสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง เหมาะสมกบัสถานการณ์ 
ปฏิบัติได้ ยอมรับได้ ประหยัดและคุ้มค่า ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ดังนี้ 
      2.1 วิธีการประเมินสามารถนำไปปฏิบัติได้จรงิ 
      2.2 การเป็นที่ยอมรับได้ทางการเมือง 
      2.3 ผลที่ได้มีความคุ้มค่า 
     3. มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety Standard) เป็นมาตรฐานที่ต้อง
ประกันว่า การประเมินได้ทำอย่างเหมาะสมตามกฎ ระเบียบ จรรยาบรรณ มีการคำนึงถึงสวัสดิภาพ
ของผู้เกี่ยวข้องในการประเมิน และผูท้ี่ได้รับผลกระทบจากการประเมินมาตรฐานความเหมาะสม 
ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ดงันี ้
      3.1 การกำหนดข้อตกลงของการประเมินอย่างเป็นทางการ 
      3.2 การแก้ปัญหาของความขัดแย้งในการประเมินด้วยความเป็นธรรมและ
โปรง่ใส 
      3.3 รายงานผลการประเมินอย่างตรงไปตรงมา เปิดเผยและคำนึงถึง
ข้อจำกัดของการประเมิน 
      3.4 การให้ความสำคัญต่อสิทธิในการรบัรู้ข่าวสารของสาธารณะ 
      3.5 การคำนึงถึงสทิธิส่วนตัวของกลุม่ตัวอย่าง 
      3.6 การเคารพสิทธิในการปฏิสมัพันธ์ของผูเ้กี่ยวข้อง 
      3.7 รายงานผลการประเมินที่สมบรูณ์ ยุติธรรม และเสนอทัง้จุดเด่นและ
จุดด้อยของสิ่งทีป่ระเมิน 
      3.8 ผู้ประเมินทำการประเมินด้วยความรบัผิดชอบและมจีรรยาบรรณ 
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     4. มาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy Standard) เปน็มาตรฐานที่ต้อง
ประกันว่า การประเมินได้มกีารใช้เทคนิคที่เหมาะสมเพื่อให้ได้ข้อสรปุ ข้อค้นพบและสารสนเทศที่
เพียงพอสำหรบัตัดสินคุณค่าของสิง่ทีป่ระเมิน ประกอบด้วยเกณฑ์ดังนี ้
      4.1 การระบุวัตถุของการประเมินอย่างชัดเจน 
      4.2 การบรรยายจุดประสงค์และกระบวนการอย่างชัดเจน 
      4.3 การบรรยายแหล่งข้อมูลและการได้มาอย่างชัดเจน 
      4.4 การพัฒนาเครื่องมือและการเกบ็รวบรวมข้อมลูที่มีความตรง 
      4.5 การพัฒนาเครื่องมือและการเกบ็รวบรวมข้อมลูที่มีความเที่ยง 
      4.6 การจัดระบบควบคุมสำหรบัการเกบ็รวบรวมข้อมลู วิเคราะห์และ
รายงาน  
      4.7 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
      4.8 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
      4.9 การลงข้อสรปุทีม่ีเหตุผลสนบัสนุน 
      4.10 การเขียนรายงานมีความเป็นปรนัย 
    เยาวเรศ ตระกลูวีระยุทธ (2558) ได้กล่าวถึง การตรวจสอบรูปแบบเชิงปรมิาณ
ด้วยวิธีการตรวจสอบรปูแบบโดยผูบ้รหิารสถานศึกษาของสถานศึกษา ตามมาตรฐานการประเมิน 
4 ด้าน คือ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง 
   สรปุได้ว่า การประเมินกลยุทธ์ หรือการตรวจสอบกลยุทธ์ มกีารการประเมินเชิง 
คุณภาพ และการประเมินเชิงปริมาณ 4 ด้าน คือ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้  
ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง  
 
แนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม 
  
 ความหมายขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
  มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งนวัตกรรมไว้ดังนี้ 
   กีรติ ยศยิ่งยง (2552) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม หมายถึง แนวคิด 
การบริหารจัดการองค์กรแนวใหม่ในการปรบัเปลี่ยนคุณลกัษณะองค์กรหรือปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม 
องค์กร ซึง่เป็นสิง่ที่ไม่เคยปรบัเปลี่ยนมาก่อน เพือ่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าของโลกาภิวัฒน์ที่มีความรู้และ 
นวัตกรรมเป็นปัจจัยหลักในการเพิ่มคุณค่าพัฒนาสินค้าและบริการที่ดีมีคุณภาพ เพื่อตอบสนอง 
ความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า ความอยู่รอดและความสามารถเชิงการแข่งขัน 
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   ศศิประภา ชัยประสิทธ์ิ (2552) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม หมายถึง 
กระบวนการทีเ่กิดจากการนำความรู้ ทักษะ และความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกบั
ความสามารถทางด้านการบรหิารจัดการของผู้นำองค์การ เพื่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 
โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างประโยชน์และตอบสนองความพึงพอใจให้กบัผูบ้รโิภค 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง 
องค์กรรูปแบบใหม่ที่มกีารปรบัเปลี่ยนลักษณะองค์กรทีส่นบัสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
พนักงานในองค์กรมกีารเลือกใช้ความคิดใหม่ หรือปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมเพือ่พัฒนาเครื่องมือ ระบบ 
กระบวนการ นโยบาย สินค้าหรือบรกิารทีม่ีความใหม่ต่อองค์กร และทำให้เกิดประโยชน์ในเชิง
เศรษฐกจิและสังคม 
   Tidd, Bessane และ Pavitt (2001) ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแหง่นวัตกรรม 
หมายถึง องค์กรทีม่ีการบูรณาการองค์ประกอบต่าง ๆ ให้ทำงานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างสิ่งแวดล้อม 
ที่ทำให้นวัตกรรมแพร่ไปทั่วทัง้องค์กร 
   Sunje และ Pasic (2003) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรแหง่นวัตกรรม หมายถึง  
องค์กรรูปแบบใหม่ขององค์กรตามแนวคิดของ Henry Mintzberg ซึ่งเกิดข้ึนครั้งแรกยุคหลังการ
ปฏิวัติอุตสาหกรรมและไดร้ับความสนใจเป็นอย่างมากในสงัคม เนื่องจากมีความเหมาะสมกบั
สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรทีม่ีความซับซ้อนและมีพลวัตร รปูแบบองค์กรนี้จะสร้างความแตกต่าง 
เป็นผลมาจากการมีนวัตกรรมในระดบัสงู ซึ่งจะใหเ้กิดความได้เปรียบในการแข่งขันและให้องค์กร
สามารถดำรงอยู่ได ้
  สรปุได้ว่า องค์กรแหง่นวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ 
นวัตกรรมในด้านต่าง ๆ โดยมกีารเปลี่ยนแปลงในด้านการบริหารจัดการ ลักษณะขององค์กร 
รวมไปถึงกระบวนการทางความคิด เพื่อสง่เสริมและสนับสนนุการสร้างนวัตกรรม เพื่อสร้างมูลค่าและ
ความได้เปรียบในการแข่งขันใหก้ับองค์กรอย่างต่อเนือ่งและมีประสิทธิภาพ 
 ลักษณะขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
  มีนักวิชาการได้นำเสนอลักษณะขององค์กรแหง่นวัตกรรมไว้ดังนี้ 
   องค์อร ประจันเขตต์ (2557) ได้เสนอว่า องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษามีลกัษณะ
เป็นองค์การทางการศึกษาที่มีการสร้างสิ่งใหม่ หรือมีการพฒันาดัดแปลงสิง่เดิม ทัง้รปูแบบวิธีการ
ทำงานและการจัดการเรียนการสอน แล้วทำใหก้ารจัดการศึกษามีประสทิธิภาพดีข้ึน ผู้เรียนทีเ่ป็น
เป้าหมายสำคัญของการจัดการศึกษาได้รับการพฒันาอย่างมีคุณภาพ นอกจากนี้ยังให้ความสำคัญกบั
ผู้บริหารในการสร้างองค์การทางการศึกษาให้เป็นองค์การแห่งนวัตกรรมการศึกษาว่า ผู้บริหารต้อง
เป็นผู้กำหนดทิศทางขององค์การ เป็นผู้นำที่มลีักษณะต่าง ๆ ได้แก่ ภาวะผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มี
วิสัยทัศน์พร้อมเผชิญความเสี่ยง รบัฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถสร้างบรรยากาศ
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นวัตกรรม โดยใหก้ารสนับสนุนในด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ มีโครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น สามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้อย่างอิสระ ที่สำคัญจะต้องให้ความสำคัญกับการพฒันาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอื่น ๆ ให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม มีการสร้างแรงจูงใจให้มี
ความมุ่งมั่นปรารถนาในการสร้างนวัตกรรม สามารถสร้างนวัตกรรมการศึกษาได้สำเรจ็ จนกลายเป็น 
ผู้ที่มีนสิัยนวัตกรรมได้ในทีสุ่ด ดงันั้น หากองค์การทางการศึกษามีผู้บรหิารทีม่ีภาวะผู้นำอย่าง
เหมาะสม องค์การมีบรรยากาศทีเ่อื้อต่อการสร้างนวัตกรรม ครูและบุคลากรทางการศึกษามีนิสัย
นวัตกรรม ย่อมส่งผลให้กลายเป็นองค์การแหง่นวัตกรรมการศึกษาที่สามารถ สร้างนวัตกรรมได้อย่าง
ต่อเนื่อง ทาให้มีศักยภาพพรอ้มในการแข่งขัน และสร้างคุณค่าแก่องค์การได้อย่างยัง่ยืน 
   Quinn (1991) ไดเ้สนอคุณลักษณะความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมประกอบด้วย 
ลกษณะด้านต่าง ๆ ดังนี ้
    1. บทบาทของผู้นำ ผู้นำจะต้องสร้างความชัดเจนในสิ่งที่องค์การต้องการและ
ต้องมุ่งมั่นทุ่มเทในการปกป้องและสนับสนุนความคิดที่ดีของพนักงาน ผู้นำต้องมีความสามารถในการ
กระตุ้นและจงูใจใหพ้นักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม และต้องจัดสรรทรัพยากร 
เพื่อสนบัสนุนการทำงานของพนักงานด้วย 
    2. บุคลากรมีพฤติกรรมหรอืการกระทำที่มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าเสี่ยง 
ในการปฏิบัตงิาน มีความเป็นผู้ประกอบการและเป็นผู้สร้างความสำเรจ็ด้านความคิด (Idea 
champion) คือ เป็นบุคคลที่มีความต้องการทีจ่ะค้นหาและสร้างสิ่งใหม่ มีแรงปรารถนาและความเช่ือ
ในความคิดใหม่ พร้อมทัง้มีความสามารถในการโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นเห็นคุณค่าของความคิดน้ันด้วยบุคคล
ประเภทนี้มีความสำคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก 
    3. มีค่านิยมทีส่่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ องค์การจะตอ้งปลกูฝังและหล่อหลอม 
ให้พนักงานมีพฤติกรรมหรือการกระทำที่สอดคล้องกับวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององค์การ รวมทัง้ 
องค์การควรจัดต้ังหน่วยงานหรือทมีงานสำหรบัรบัผิดชอบเกีย่วกับนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 
เพื่อบม่เพาะ จัดเกบ็ และส่งเสริมความคิดของพนักงานเข้าสูก่ระบวนการพฒันาโดยปราศจาก 
อุปสรรคหรือสิ่งขัดขวางจากระบบการบรหิาร 
    4. สง่เสรมิกิจกรรมที่ไม่เป็นทางการ จากการศึกษาพบว่าบ่อยครั้งความคิด 
สร้างสรรค์จะเกิดข้ึนในเวลานอกเหนือจากการทำงานประจำ ดังนั้นองค์การควรส่งเสริมใหพ้นักงาน 
ได้ทำกิจกรรมที่ไม่เป็นทางการ การสนบัสนุนเวลาในการทำกิจกรรมพิเศษนอกเหนือจากการทำงาน 
    5. มีการกระตุ้นทีห่ลากหลาย องค์การควรมีรปูแบบที่หลากหลายในการสง่เสรมิ 
ให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เช่น การใหพ้นักงานได้ออกไปภายนอกองค์การ 
เพื่อใหม้ีโอกาสเจอสิ่งแวดล้อมภายนอกและได้พูดคุยกบัคนที่มีความคิดที่แตกต่างและหลากหลาย 
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การหมุนเวียนพนักงานไปทำงานที่แตกต่าง อนุญาตให้พนักงานเข้าร่วมในกจิกรรมอาสาสมัครและ 
เปิดโอกาสพนกังานได้เข้าร่วมพบปะเพือ่แลกเปลี่ยนความคิดกับลกูค้า และองค์การอื่น ๆ 
    6. การให้ความสำคัญกับการสือ่สารภายในองค์การ องค์การควรส่งเสริมให้
พนักงานมีโอกาสได้พบปะกันในลักษณะเครือข่ายสหวิชาชีพ ที่ทำให้เกิดความหลากหลายทางด้าน
ทักษะ ความรู้ ความคิด และความเช่ียวชาญ การสื่อสารเช่นนี้อาจนำไปสูก่ารร่วมมือกันเพื่อพัฒนา
หรือสร้างใหเ้กิดผลิตภัณฑ์ใหม่และนวัตกรรม 
   Cook (2002) ได้เสนอลักษณะความเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมไว้ ดังนี้ 
    1. ค่านิยมร่วม การมีค่านิยมร่วมของพนกังานถือเป็นคุณลักษณะพื้นฐานของ
องค์การนวัตกรรม ซึง่ต้องใช้ระยะเวลานานในการสร้างและปลูกฝังค่านิยมด้านนวัตกรรมลงใน
วัฒนธรรมขององค์การ ค่านิยมที่มีความชัดเจนจะทำใหบุ้คลากรมีความพยายามและพร้อมที่จะทุ่มเท 
เพื่อให้องค์การอยู่รออด 
    2. เปิดโอกาสให้พนกังานมสี่วนร่วม จะต้องมกีารเช้ือเชิญใหพ้นักงานเข้ามามี 
ส่วนร่วมในการทำงานด้านนวัตกรรม ซึง่อาจจะเป็นการสง่เสริมให้พนักงานมสี่วนร่วมในโครงการ
พิเศษและกจิกรรมที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน เพื่อทำให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดใหม่ ๆ 
หรือการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
    3. ส่งเสรมิบรรยากาศการทำงานที่สนกุสนานและการเปิดกว้างทางความคิด 
องค์การนวัตกรรมจะต้องสนบัสนุนให้มีการสื่อสารในทุกระดบั และสง่เสรมิกจิกรรมที่มีการพบปะหรือ
ปฏิสัมพันธ์กันของพนักงาน เช่น การสร้างห้องไว้สำหรบัใหพ้นักงานทมีงานและโครงการได้มีพื้นที่ 
ในการพบปะ ประชุมงาน และทำกจิกรรมร่วมกัน รวมทั้งเปน็ห้องไว้สำหรบัการแสดงความคิดเห็น
และให้ข้อมลูป้อนกลับ (Feedback) ของพนักงานและทมีงาน มีกิจกรรมที่สง่เสรมิบรรยากาศ 
การทำงานที่สนกุสนานและการเปิดกว้างทางความคิด เช่น การเปิดโอกาสให้พนกังานได้ตกแต่ง 
ห้องทำงานด้วยตนเอง และการไปทัศนศึกษาในองค์การต้นแบบที่มบีรรยากาศการทำงานที่สนกุสนาน 
    4. มีการเฉลิมฉลองให้กับความสำเร็จ องค์การต้องให้ความสำคัญกับความสำเร็จ 
ที่เกิดข้ึน โดยจัดกจิกรรมแสดงความยินดี ช่ืนชม และขอบคุณผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกบัความสำเรจ็ 
มีป้ายช่ืนชมหรือแสดงรางวัลที่ได้รบัจากความสำเร็จไว้ทั่วทั้งองค์การ 
    5. มีการบอกเล่าเรื่องราวและประวัติความเป็นมาขององค์การ องค์การต้องแสดง
และทำใหพ้นักงานรับทราบประวัติความเป็นมาขององค์การ และเรื่องราวของพนักงานต้นแบบทีเ่ป็น 
ผู้ประสบความสำเรจ็ในการสร้างหรือคิดค้นนวัตกรรม เพื่อเป็นบทเรียนหรอืแนวทางในงานและ 
เป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้กบัพนักงาน 
    6. มีการดำเนินงานที่มุง่เน้นลูกค้า โดยมีการทำงานที่ให้ความสำคัญในการ
ตอบสนองความต้องการ และสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ ซึ่งองค์การอาจจะมกีระบวนการทำงาน 
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หรือกิจกรรมทีส่่งเสริมใหพ้นักงานได้พบปะกับลูกค้า เพื่อใหพ้นักงานได้รบัรู้ความคิดและปัญหาของ 
ลูกค้า แล้วนำมาแก้ไขและสร้างสรรค์ใหเ้ป็นนวัตกรรม 
    7. มีการดำเนินงานที่มุง่เน้นอนาคต จะต้องให้ความสำคัญในการตรวจสอบ
แนวโน้ม (Trends) หรือการเปลี่ยนแปลงนั้น เช่น แนวทางการดำเนินงาน การตลาด และเทคโนโลยี 
เป็นต้น ทีมงานข้ามสายงาน ลักษณะการทำงานแบบทมีข้ามสายงานเป็นรูปแบบการทำงาน 
ในองค์การนวัตกรรม โดยสมาชิกของทีมงานจะประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญ 
ในสาขาต่าง ๆ เช่น นักออกแบบ วิศวกร และนักการตลาด เป็นต้น 
  สรปุได้ว่า ลักษณะขององค์กรแหง่นวัตกรรม ผูบ้รหิารต้องมภีาวะผู้นำแห่งการ
เปลี่ยนแปลงทีม่ีวิสัยทัศน์ พรอ้มเผชิญความเสี่ยง รบัฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และสร้างบรรยากาศ 
ในการทำงานที่สนบัสนุนการทำงานเป็นทีม โครงสร้างองค์การมีความยืดหยุ่น สามารถแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กันได้อย่างอสิระ ที่สำคัญจะต้องให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ความสามารถ
ในการสร้างนวัตกรรม และสร้างแรงจูงใจให้มีความมุง่มั่นปรารถนาในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมไว้ ดังนี ้
   พสุ เดชะรินทร์ (2547) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมต้อง
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่สำคัญ คือ ทิศทางและกลยทุธ์ที่ชัดเจนที่จะพฒันาองค์กรใหเ้ป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) ความมุ่งมั่นและทุ่มเทของผู้บริหาร โครงสร้างองค์กรทีม่ี
ความยืดหยุ่นในระดับที่เหมาะสม และกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม บุคลากรทีจ่ะ
ทำหน้าที่ตามบทบาทต่าง ๆ ในกระบวนการนวัตกรรม การทำงานเป็นทีม การฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานด้านนวัตกรรม บรรยากาศและสภาวะแวดล้อมในการทำงานทีส่ร้างสรรค์ ความเช่ือมโยงกบั
ปัจจัยภายนอกองค์กร เครื่องมือต่าง ๆ ที่จะช่วยกระตุ้นใหเ้กิดนวัตกรรม และการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 
   กีรติ ยศยิ่งยง (2552) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม ประกอบด้วย  
ทัศนคติของผู้บริหาร ผูบ้รหิารด้านนวัตกรรมที่มีความมุง่มั่น ทิศทางและกลยุทธ์ขององค์การ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ โครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ รปูแบบการทำงานเป็นทมี การสื่อสารองค์กร การให้อิสระทางความคิดและการตัดสินใจใน
การทำงาน การประเมินผลระบบและนวัตกรรม  
   ศศิประภา ชัยประสิทธ์ิ (2553) กล่าวถึง องค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรม  
ประกอบด้วย การกำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ เป้าหมายและกลยุทธ์ที่ชัดเจน ผูบ้รหิารควรมุ่งเน้น  
และผลักดันให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมภายในองค์กร ด้วยการเล็งเห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นสำคัญ  
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การให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ทำงานที่เอื้อตอ่กระบวนการแห่ง 
การสร้างสรรค์ และผู้นำองค์กรต้องสร้างองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรียนรูอ้ย่างแทจ้รงิ 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553) ได้อธิบายถึงความเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม  
ที่ประสบความสำเร็จ โดยมีองค์ประกอบดังนี ้
    1. การกำหนดทิศทางองค์การในด้านนวัตกรรม ประกอบด้วย 
     1.1 มีการกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันโดยผู้นำ การนำไปสูก่ารสร้างนวัตกรรม 
การเปลี่ยนแปลง เจตนารมณ์และการดำเนินการปรับจุดเนน้ขององค์การนั้น องค์การจะต้องมี
วิสัยทัศน์ มีความชัดเจนและแสดงถึงการอุทิศตนให้แกอ่งค์การในการทีจ่ะปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ การอุทิศตนของผูบ้รหิารระดบัสงูให้กบัองค์การเป็นพื้นฐานในการ
สร้างความสำเรจ็ในการสร้างนวัตกรรม เป็นความท้าทายของผู้บรหิารทีจ่ะสามารถแปลงแนวคิดไปสู่
การปฏิบัติ ยอมรับกับความเสี่ยงในนวัตกรรมหรือความลม้เหลวที่อาจเกิดข้ึน 
     1.2 การออกแบบองค์การ บรรยากาศทีเ่อื้อต่อการสร้างนวัตกรรมไม่จำกัด 
อยู่เฉพาะในหอ้งทดลองเท่านั้น แต่รวมไปถงึงานหลายอย่างประกอบกัน ซึง่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ผลิต การตลาด การบรหิาร การสัง่ซื้อและอีกหลาย ๆ หน้าที่ การจัดโครงสร้างให้มีความเหมาะสมกับ
บริบทต่าง ๆ ขององค์การนบัเป็นองค์ประกอบที่สำคัญที่ทำให้องค์การปฏิบัตงิานได้บรรลุวัตถุประสงค์  
นอกจากนี้ เครือข่ายในองค์การยังเป็นส่วนสำคัญและเป็นกลไกที่ทำให้ระบบต่าง ๆ ในองค์การ
สามารถทำงานได้สอดคล้องกันอย่างด ี
     1.3 บุคคลมีส่วนสนบัสนุนและอำนวยความสะดวกต่อการเกดินวัตกรรม 
บุคลากรในทุกหน้าที่มสี่วนสง่เสรมิในการดำเนินกิจกรรมหรอือำนวยความสะดวกในการสร้าง
นวัตกรรมในองค์การ ผู้ที่เป็นนักสร้างสรรค์นวัตกรรมหรอืทมีนำต้องมีความเข้าใจในเทคโนโลยทีี่ 
ซ่อนอยู่ในนวัตกรรมและสามารถแก้ปญัหาต่าง ๆ ได้ ผู้สนับสนุนองค์การ (Sponsor) อาจไม่
จำเป็นต้องรู้เทคโนโลยี แต่มีความเช่ือมั่นในศักยภาพของนวัตกรรมนั้น ๆ ผู้ดูแลด้านเทคโนโลยี 
มีความสำคัญในการทำหน้าที่เลือกรับข่าวสารและส่งต่อข่าวสารต่าง ๆ ไปยงัผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องในการ
สร้างนวัตกรรม 
    2. การทำใหเ้กิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยมีความเช่ือมโยงและ
เกิดข้ึนพร้อมกัน เพือ่สร้างความเป็นอันหนึง่อันเดียวในการขับเคลือ่นองค์การนวัตกรรม ประกอบด้วย 
     2.1 มีทีมการทำงานทีม่ีประสทิธิภาพ มีการใช้ทีมการทำงานในการแก้ปญัหา 
ต่าง ๆ อย่างเหมาะสมมีการลงทุนในการคัดเลือกและสร้างทมีในการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานทีม่ี
คุณภาพ 
     2.2 มีการขยายการพฒันาและฝึกฝนในระยะยาวเมื่อมีนวัตกรรมเกิดข้ึน 
สิ่งที่ติดตามมาด้วย คือ การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงอันเกิดจากความไม่ชัดเจน ไม่เข้าใจใน 
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นวัตกรรมนั้น ดังนั้นการฝึกฝนและพฒันาใหบุ้คลากรมทีักษะในการปฏิบัตงิานจงึเป็นเครือ่งมอืสำคัญ
ต่อการสง่เสริมใหเ้กิดสร้างนวัตกรรมในองค์การ เนื่องจากทำให้บุคลากรได้รบัรูเ้หตผุลของ 
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ และยงัเป็นจุดเริ่มต้นที่แสดงให้เห็นว่า มีการมอบอำนาจการตัดสินใจส่งผลให้
บุคลากรมีความเช่ือมั่นในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดข้ึนภายในองค์การ 
     2.3 มีการติดต่อสื่อสารในทุกทิศทาง การติดต่อสื่อสารกบัภายในองค์การ 
ระหว่างองค์การและภายนอกองค์การ โดยเฉพาะภายในองค์การจะต้องมีการติดต่อทัง้ 3 ทาง คือ 
ติดต่อกับระดับสูงกว่า ระดบัต่ำกว่า และระดบัเดียวกัน องค์การสามารถใช้การสื่อสารได้ 
หลายช่องทางและใช้สื่อหลายประเภท เพื่อลดความแตกต่างระหว่างภายในองค์การที่ทำหน้าที่
แตกต่างกันและสร้างความเข้าใจในการดำเนินกิจกรรมขององค์การใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
     2.4 เปิดรับมุมมองจากภายนอก มีการกำหนดทิศทางการดำเนินงานของ
องค์การจากมมุมองของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก สำรวจโอกาส ภาวะคุกคามต่าง ๆ ที่สามารถ
เข้าถึงได้ผ่านทางการสื่อสารขององค์การ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้องค์การได้รับมือกบัภาวะคุกคามต่าง ๆ 
พร้อมกับแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์การ 
    3. การทำใหเ้กิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างยัง่ยืน ประกอบด้วย 
     3.1 สร้างวัฒนธรรมที่ทำให้ความคิดสร้างสรรค์เป็นความรูส้กึร่วมขององค์การ
วัฒนธรรมองค์การเกี่ยวเนือ่งกบัการพัฒนาระบบโครงสร้างองค์การ นโยบาย การสือ่สารและระเบียบ
ปฏิบัติ ระบบการใหร้างวัลและการยอมรับ การฝึกฝน การวัดผลและกลยุทธ์ วัฒนธรรมทีส่นับสนุนให้
เกิดนวัตกรรม คือ การสร้างพฤติกรรมนวัตกรรมให้เกิดข้ึนกบับุคลากร เช่น ความท้าทายในการริเริ่ม
สิ่งใหม่ ความกล้าคิด กล้าทำ เป็นต้น 
     3.2 สร้างระบบการจัดการความรู้และองค์การแหง่การเรียนรู้ องค์ความรู้ 
เป็นสิ่งทีม่ีผลต่อองค์การทัง้ในและภายนอก ซึ่งทำให้องค์การค้นพบและแก้ปญัหาการติดต่อสื่อสาร
และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้และการกระจายความรูเ้พื่อคิดค้นนวัตกรรมขึ้น องค์การ
จำเป็นต้องสร้างระบบการจัดการความรูเ้พื่อให้ความรู้ต่าง ๆ มีการหมุนเวียนและสร้างให้เกิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
     3.3 การปรบัปรุงอย่างต่อเนือ่งขององค์การ เป็นสิ่งทีม่ีอิทธิพลระดบัสงู 
ต่อการสร้างนวัตกรรมและมีผลโดยตรงต่อนวัตกรรมที่มาจากการดัดแปลงหรอืพัฒนาของเดิมที่มีอยู่ 
เนื่องจากการปรับปรุงคุณภาพอย่างตอ่เนื่องทำใหพ้บข้อบกพร่องของสินค้าหรือบรกิารได้ชัดเจน 
รวมไปถึงการขยายนโยบายทีม่ีเป้าหมายเฉพาะเจาะจงในงานแต่ละประเภทที่ต้องอาศัยความเข้าใจใน
นโยบายน้ันอย่างเป็นลำดับช้ัน 
   พยัต วุฒิรงค์ (2557) กล่าวถึง องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม ประกอบด้วย  
มีความมุ่งมั่นต่อการบรรลจุุดประสงค์ขององค์กร บรรยากาศในการทำงานทีส่นับสนุนการทำงาน 
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เป็นทมี มีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การเปิดกว้างในการติดต่อสือ่สารทั้งภายในและภายนอก 
องค์การ มลีักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การทีเ่อื้อต่อการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรม และ
องค์การต้องสนบัสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้ และสร้างสรรค์นวัตกรรม 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2563) กล่าวถึง องค์ประกอบของการบริหารสูอ่งค์กรแห่ง 
นวัตกรรมการศึกษา ประกอบด้วย โครงสร้างที่ยืดหยุ่นของสถานศึกษา วัฒนธรรมทีเ่อื้อต่อการเกิด 
นวัตกรรม ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ระบบเทคโนโลยทีี่สนบัสนุนการบรหิาร
และการจัดการเรียนรู้ การจัดการเชิงกลยุทธ์ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของสถานศึกษาโดยการสร้าง
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ PLC และ เครือข่ายความร่วมมอืที่หลากหลายทัง้ภายในและภายนอก
สถานศึกษา 
   Quinn (1991) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม ประกอบด้วย  
    1. วิสัยทัศน์องค์กรและบรรยากาศการทำงานนวัตกรรมจะเกิดข้ึนในองค์กรได้น้ัน  
ผู้บริหารระดบัสงูต้องเห็นคุณค่าและความสำคัญของนวัตกรรม และมกีารบรหิารด้วยระบบค่านิยม
และมีบรรยากาศที่มีการสนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมทั้ง 
มีวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในการสร้างนวัตกรรมที่ชัดเจน มีความเป็นไปได้จริงตามกรอบเวลาที่
กำหนดไว้ 
    2. การปรบัตัวเข้าหาตลาด ในการสร้างนวัตกรรมจะตอ้งคำนึงถึงความเป็นไปได้ 
ทางการตลาด โดยการมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับลูกค้า (Customer Oriented) โดยพยายามมองหา 
ความต้องการและแก้ปญัหาที่เกิดข้ึนกบัลกูค้าอย่างรวดเร็ว 
    3. โครงสร้างองค์กรมีขนาดเลก็กะทัดรัดและแบนราบ องค์กรแห่งนวัตกรรม 
ควรมีโครงสร้างองค์กรแบนราบและมทีีมงานโครงการ (Team Project) ที่มีขนาดเล็กประมาณ 
6-7 คน ซึ่งเป็นจำนวนที่มากพอสำหรบัความหลากหลายของทักษะ และมีความเหมาะสมกบัการสร้าง
ความผูกพันและการสื่อสารภายในทีมงาน ลักษณะโครงสร้างองค์กรเช่นน้ีจะช่วยให้เกิดความรวดเร็ว
ในกระบวนการทำงาน ซึง่แตกต่างกบัองค์กรแบบระบบราชการ (Bureaucracy) ที่มีความล่าช้าใน 
กระบวนการทำงาน 
    4. แนวทางดำเนินการหลายรูปแบบ เนื่องจากนวัตกรรมเปน็เรื่องที่ไม่สามารถ
คาดการณ์ได้ อุบัติเหตุและความล้มเหลวสามารถเกิดข้ึนได้เสมอ ดังนั้นองค์กรต้องมีแนวทาง
ดำเนินงานที่มีความหลากหลาย โดยใช้วิธีการพัฒนาแบบคู่ขนานหรือการมทีางเลือกสำหรบัการสร้าง
และพัฒนาผลิตภัณฑ์หนึ่งชนิดหรือโครงการหลายแนวทาง รวมทั้งองค์กรต้องมรีะบบข้อมลูข่าวสาร 
ที่ดีและทันสมัย เพราะข้อมูลข่าวสารจะเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการตัดสินใจเพื่อช่วยป้องกัน 
ความผิดพลาดและเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรเข้าร่วมคิดค้น 
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    5. การพัฒนาอย่างต่อเนื่องรวดเร็ว องค์กรควรมีการดำเนินการพัฒนาอย่าง
รวดเร็วเมือ่มีต้นแบบ (Prototype) ของสินค้าหรือนวัตกรรมแล้ว การเช่นน้ีจะช่วยในการตัดสินใจได้
ง่ายข้ึนและเป็นการลดความเสี่ยงในการเลือก โดยการวิเคราะห์ความต้องการของตลาดและ 
ควรดำเนินการแบบคู่ขนานกันไปจะช่วยลดต้นทุนและเวลาในการพัฒนา 
    6. การเรียนรู้โดยถ่ายทอดข้อมลูระหว่างกัน องค์กรต้องมสีิ่งแวดล้อมทีส่่งเสริม
และสนบัสนุนนวัตกรรมเพือ่สร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยอาจเป็นการเรียนรู้
และการสำรวจแนวคิดในลักษณะข้ามสายงานภายในองค์กรหรือการแลกเปลี่ยนความรู้จากภายนอก 
องค์กรที่หลากหลาย เช่น ลูกค้า คู่ค้า ซัพพลายเออร์ และมหาวิทยาลัย เป็นต้น ซึ่งความรูท้ี่ได้มาจะ
เป็นวัตถุดิบหรือเครื่องมือที่ใช้ในการสร้างนวัตกรรม 
    7. ทีมงานเฉพาะกิจ จะให้เกิดความรวดเร็วในการอนุมัตหิรอืสั่งการและทำให้
พนักงานมีอสิระในการตัดสินใจ คิด ค้นคว้าทดลองสิ่งใหม่ ๆ มีการสื่อสารที่เปิดกว้าง มีความตั้งมั่น 
ในการทำงาน และมีระดับความเป็นเอกลกัษณ์ของทีมงานสงู 
   Higgins (1995) กล่าวว่า องค์ประกอบองค์กรแห่งนวัตกรรมประกอบด้วย
องค์ประกอบทีส่ำคัญ 7 ประการ ตามแนวคิด 7S ของ McKinsey ดังนี ้
    1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  องค์กรแห่งนวัตกรรม ต้องมีจุดมุ่งหมาย นโยบาย
และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจนแน่นอน และมีการถ่ายทอดไปสูฝ่่ายงานต่าง ๆ ด้วย ซึ่งเป็น
แนวทางที่สำคัญต่อความสำเรจ็และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่เป็นการใช้นวัตกรรม 
เป็นกลยุทธ์ของหน่วยงานหรือฝ่ายงาน 
    2. ด้านโครงสร้าง (Structure) การพัฒนาหรือปรบัปรุงโครงสร้างองค์กร 
ให้ส่งเสริมตอ่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม จะต้องคำนึงถึงหลักการทีส่ำคัญ 5 ประการ คือ 
การออกแบบงาน การกระจายอำนาจในการทำงาน การทำงานเป็นทีม ผูจ้ัดการจะต้องขยาย 
การควบคุมและการให้มสี่วนร่วมในการทำงาน 
    3. ระบบ (Systems) มรีะบบการใหร้างวัลกบันวัตกรรม ซึง่หมายถึงการให้อสิระ
ในการคิดสร้างสรรค์ การให้การยอมรับและใหเ้กียรติแก่นวัตกร การให้รางวัลที่เป็นตัวเงินและ 
การเลื่อนข้ันตำแหนง่ เพื่อใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจในการสรา้งสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์กร 
มีการเฉลิมฉลองให้กบัความสำเร็จด้านนวัตกรรม มรีะบบข้อมูลข่าวสารการจัดการนวัตกรรม มีระบบ
การประเมินความคิดสำหรับนวัตกรรม มีระบบที่นำผลจากห้องทดลองมาพฒันาเป็นผลิตภัณฑ์ออกสู่
ตลาดและระบบ สำหรับดำเนินการเกี่ยวกบักระบวนการ นวัตกรรม มีระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกบันวัตกรรมรปูแบบทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ มโีปรแกรมการให้ข้อเสนอแนะ 
ที่มีประสทิธิภาพสำหรับนวัตกรรม 
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    4. รูปแบบการบรหิารจัดการ (Style) รูปแบบการบริหารจัดการถือเป็นหน้าที่
ของผู้นำที่ต้องมรีูปแบบภาวะผู้นำทีเ่หมาะสม ภาวะผู้นำมีผลต่อความสำเร็จของนวัตกรรม นวัตกรรม
จะประสบผลสำเรจ็หรือล้มเหลวนั้นข้ึนอยู่กับรูปแบบภาวะผูน้ำในทุกระดบัขององค์กร 
    5. พนักงาน (Staff) คนเป็นผูส้ร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ จนทำให้องค์กรประสบ
ผลสำเรจ็ ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์จงึมีความสำคัญอย่างยิ่งกบัองค์กรแหง่นวัตกรรม 
    6. ค่านิยมร่วม (Shared Values) วัฒนธรรมองค์กรไม่เพียงแต่ช่วยส่งเสริมให้ 
คนในองค์กรเกิดการมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับนวัตกรรม แต่ยังสามารถขัดขวางไม่ให้นวัตกรรมเกิดข้ึน
ในองค์กรได้อีกด้วย ดังนั้นทักษะในการจัดการนวัตกรรมจงึมีความสำคัญ องค์กรจะตอ้งพยายาม
ค้นหาค่านิยมที่จะช่วยในการสร้างนวัตกรรม และพยายามสร้างใหเ้ป็นวัฒนธรรมขององค์กร 
    7. ทักษะ (Skills) องค์กรทีมุ่่งสร้างนวัตกรรมจะตอ้งมุง่เน้นให้ความสำคัญ
เกี่ยวกับทกัษะในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและคุณภาพ 
   Adair (1996) กล่าวถึง องค์ประกอบขององค์กรที่มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมไว้ ดังนี ้
    1. ผู้บรหิารมีความมุ่งมั่นในการสร้างนวัตกรรม เนื่องจากผู้บริหารมีส่วนสำคัญ
อย่างยิ่งในการผลักดันใหเ้กิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม และการสนบัสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ให้มีคุณภาพย่ิงข้ึน ผู้นำจะต้องเป็นผูท้ี่เอือ้อำนวยต่อการเปลีย่นแปลงในองค์กรและมบีทบาทเป็นผู้นำ
เชิงกลยทุธ์ ผู้นำจะต้องเป็นผูท้ี่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและมีภาวะผู้นำในการจัดการและสร้างแรง
บันดาลใจให้แกบุ่คลากรในองค์กร 
    2. บรรยากาศในการทำงานที่สนบัสนุนการสร้างนวัตกรรม บุคลากรทุกคน 
มีส่วนร่วมสร้างบรรยากาศในองค์กรที่เอื้อให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งประกอบไปด้วย
ปัจจัยที่สำคัญ 3 ปัจจัย คือ การกระตุ้นซึ่งกันและกัน (Mutual Stimulation) การให้ข้อมูลยอ้นกลบั  
(Feedback) และการวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ (Constructive Criticism) องค์กรทีส่่งเสริม 
การสร้างนวัตกรรมและทำงานเป็นทีมจะต้องกระตุ้นใหเ้กิดการมสี่วนร่วม มีการแบ่งปันข้อเท็จจรงิ 
และข้อมลูที่เกี่ยวข้องแก่พนักงาน รวมทัง้การเตรียมพรอ้มในการจัดสรรใหท้รัพยากรทีส่ำคัญสำหรับ 
การศึกษาและการฝึกอบรม มกีารสื่อสารภายในองค์กรซึง่เนน้การสือ่สารโดยการพูดคุยมากกว่าการใช้ 
ลายลักษณ์อกัษรและจะให้การเคารพกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน นวัตกรรมต้องการทมีงานทีม่ีการ
สื่อสารในแนวขวาง (Lateral Communication) ที่ดีเยี่ยมและมีความยืดหยุ่นของโครงสร้าง 
    3. การยอมรับความผิดพลาดหรือความล้มเหลวอันเป็นผลจากความกล้าเสี่ยง  
องค์กรต้องให้พนกังานรับรู้ว่าความผิดพลาดหรือล้มเหลวเปน็เรื่องที่สามารถเกิดข้ึนได้เสมอในการ 
สร้างนวัตกรรมและไม่ใช่สิ่งที่น่ากลัว ความผิดพลาดหรือลม้เหลวจะกลายเป็นบทเรียนที่มปีระโยชน์  
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน องค์กรและหัวหนา้ต้องยอมรับความผิดพลาดหรือ 
ความล้มเหลว จากการสร้างนวัตกรรมได้และจะไม่มกีารทำโทษสำหรับความผิดพลาดหรือล้มเหลวนั้น 
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แต่พนักงานกส็ามารถระมัดระวัง ความผิดพลาดและล้มเหลวที่จะเกิดข้ึนได้โดยการประเมิน 
ความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนก่อนการลงมอืสร้างสรรค์นวัตกรรม 
    4. การสื่อสารในระดับเดียวกัน ความเป็นอสิระของการไหลเวียนข้อมูลทำให้
ผู้จัดการค้นพบความคิดใหม่ การรวบรวมข้อมลูและสนบัสนนุให้เป็นนวัตกรรม ซึ่งเกิดจาก 
การติดต่อสือ่สารที่ใกล้ชิดและความถ่ีระหว่างหน่วยงาน ควรเน้นทีก่ารสื่อสารในแนวขวาง 
เช่นเดียวกับการสือ่สารแนวดิ่งที่เป็นการจัดเตรียมทรัพยากรและข้อมลู 
    5. โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น โครงสร้างองค์กรแบบสิ่งมีชีวิต จะมีความ
ยืดหยุ่นและจะส่งผลต่อบรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์และนวัตกรรมมากกว่า 
โครงสร้างองค์กรแบบเครื่องจกัรที่มีการควบคุมเข้มงวด ความยืดหยุ่น เป็นกุญแจสำคัญต่อองค์กร
อย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นความยืดหยุ่นของบุคคล ทีมงาน หรือองค์กรและสามารถช่วยในการ
เผชิญหน้าหรือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้ สิ่งหนึ่งทีส่ำคัญคือการสือ่สารจงึจำเป็นต้อง
ลดอุปสรรคระหว่างพนักงานที่แตกต่างกันน้อยลงด้วย การให้มีช่องการสื่อสารแบบเปิดกว้างระหว่าง
ผู้วิจัยกบัพนักงานฝ่ายผลิต ผู้วิจัยกับพนกังานการตลาด และผู้วิจัยกบัลกูค้าในองค์กรที่ยืดหยุ่นและ
เปิดน้ันมีการปรับตัวใหเ้ข้ากับการพฒันาแบบใหม่ และการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ซึง่ให้มี
แนวโน้มให้เกิดการเรียนรู้และความอยากรู้อยากเห็น 
    6. การมีมุมมองในระยะยาว การสร้างนวัตกรรมและการพฒันาสินค้าหรือ 
บริการใหม่เป็นสิ่งที่ไม่ได้เกิดข้ึนได้อย่างทันทีทันใด เพราะจะต้องมีการดำเนินการในข้ันตอนต่าง ๆ 
ก่อนที่จะเกิดเป็นนวัตกรรมขึ้นมา ดังนั้น องค์กรต้องมีความมุ่งมั่นในการสนบัสนุนทางการเงิน 
แก่การวิจัย การพัฒนาสินค้าและบริการ เพื่อให้ได้เป็นนวัตกรรมทีส่ร้างผลกำไรและความสำเร็จใหก้ับ
องค์กร 
   Christiansen (2000) กล่าวถึง การจัดการของผู้บริหารในองค์กรขนาดใหญ่ 
ที่ต้องการจะพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม โดยระบุองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์และกลยทุธ์ ระบบการจัดการความสามารถ เป้าหมาย โครงสร้างองค์กร 
ระบบการสื่อสารและการจัดการข้อมลู วิธีการตัดสินใจ สิ่งจงูใจ ระบบการจัดการบุคคล และ
วัฒนธรรมองค์กร  
   Sherwood (2001) กล่าวถึง ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมว่ามีองค์ประกอบ
สำคัญทีส่ามารถสังเกตได้ดังนี้ มีการกำหนดวิสัยทัศน์และเปา้หมายที่มีความท้าทาย มีลกัษณะ
โครงสร้างองค์การมีการบริหารและการทำงานที่มีความยืดหยุ่น มีการฝกึอบรมทกัษะด้านนวัตกรรม
ให้พนักงาน มีการเคารพนับถือกัน มีความเช่ือมั่นไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีการแบง่ปันความรู้
วัฒนธรรมแห่งความสำเรจ็ การทำงานเป็นทีม ชอบการเรียนรู้ และการเสี่ยง บรรยากาศของ 
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การทำงานน่าตื่นเต้น มีชีวิตชีวา สนุกสนาน มีเสียงอึกทกึ ไม่เงียบจนเกินไป มีความเป็นมิตรต่อกัน 
ให้การสนับสนุนสง่เสรมินวัตกรรม มรีูปแบบการทำงานแบบไม่เป็นทางการ มีความสุขในการทำงาน 
   Tidd (2001) กล่าวถึง ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมว่ามอีงค์ประกอบที่สำคัญ คือ 
การกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน การจัดโครงสร้างใหม้ีความเหมาะสมกบับริบทขององค์การ บุคคลมีส่วน
สนับสนุนและอำนวยความสะดวกต่อการเกิดนวัตกรรม มทีมีการทำงานที่มปีระสทิธิภาพ  
การแผ่ขยาย การพัฒนาและการฝึกฝนในระยะยาว การติดต่อสื่อสารในทกุทิศทาง การกำหนด 
ทิศทางการดำเนินงานขององค์การ มีความคิดสร้างสรรค์เปน็ความรู้สึกร่วมขององค์การ เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู ้
   Greenberg (2002) กล่าวถึง องค์ประกอบของความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมไว้
ดังนี ้
    1. มีการสร้างแรงจงูใจให้เกิดนวัตกรรม นวัตกรรมจะเกิดข้ึนได้น้ันสิ่งสำคัญก็คือ  
การมีวัฒนธรรมองค์กรในการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยผูบ้รหิารจะต้องกำหนดเป็นวิสัยทัศน์ของ 
องค์กร เพือ่เป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมขึ้นในองค์กร 
    2. มีการสนบัสนุนด้านทรัพยากรเพื่อใหเ้กิดนวัตกรรมองค์กร ถือเป็น 
แหล่งสนับสนุนพื้นฐานที่สำคัญในการสร้างนวัตกรรม ไม่ว่าจะด้านงบประมาณ ด้านวิชาการ เป็นต้น 
    3. มีการบริหารจัดการเพื่อใหเ้กิดนวัตกรรม องค์กรจะต้องมแีนวทางในการ
พัฒนาระบบบรหิารบุคคล เพือ่เป็นตัวจักรในการสร้างนวัตกรรม จะต้องพิจารณาถึงสิ่งสำคัญ 
3 ประการ คือ 
     3.1 การตั้งวัตถุประสงค์ทีส่อดคล้องกบัพันธกจิขององค์การ แต่ต้องไม่เฉพาะ  
เจาะจงมากเกินไป 
     3.2 ระบบการใหร้างวัล ต้องยุติธรรม มีหลักการในการให้รางวัลที่เป็นสากล
และไม่จำเป็นต้องใหร้างวัลในรูปของการเงินเพียงอย่างเดียว 
     3.3 การกำหนดเวลาทีเ่หมาะสมในการทำงานเพราะถ้าให้เวลาน้อยเกินไป  
ผู้ปฏิบัตงิานจะเกิดความกดดันและไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
   Harvard Business School (2003) ได้เสนอองค์ประกอบของความเป็นองค์การ
แห่งนวัตกรรมไว้ ดังนี ้
    1. มีผู้บริหารที่มีความกล้าเสี่ยงโดยอยู่บนพื้นฐานของเหตุและผลและยอมเปิดใจ
รับกบัความคิดหรอืการทดลองสิง่ใหม่ รวมทั้งตอ้งมีความสุขุมและยอมรบักับความผิดพลาดหรอื
ล้มเหลวที่อาจเกิดข้ึนได้เสมอในการสร้างนวัตกรรม 
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    2. ให้ความสำคัญกับนวัตกรรมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง องค์การต้อง 
มองว่านวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งของธุรกิจ ไม่ใช่แค่กิจกรรมพเิศษที่ทำโดยพนักงานเพียงไมก่ี่คนเท่านั้น
และต้องมีการส่งเสริมยอมรบัความคิด และวิธีการใหม่ในการทำงาน 
    3. มีระบบข้อมลูข่าวสารทีม่ีการไหลเวียนอย่างอิสระ โดยพนักงานสามารถเข้าถึง
ข้อมูลข่าวสารที่ใช้ในการทำงานได้หลายช่องทาง และมีการส่งเสริมใหพ้นักงานได้มีโอกาสพบปะหรือ 
มีช่องทางสำหรับการแลกเปลี่ยนความคิดและข้อมลูข่าวสารซึ่งกันและกัน 
    4. มีระบบการจัดการความรู้ทีม่ีการจัดเก็บรวบรวมความรู้จากทั้งภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ โดยพนักงานสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ได้โดยง่าย ความรู้เหล่าน้ีจะมี
ความสำคัญในการกระตุ้นใหพ้นักงานเกิดความคิดใหม่และนวัตกรรมองค์การจะต้องสง่เสรมิให้
พนักงานใช้ประโยชน์จากแหลง่ความรู้ภายในองค์กร  
    5. มีผู้บริหารที่ใหก้ารสนับสนุนและปกป้องความคิดที่ดี เพือ่ให้ความคิดน้ัน
สามารถผ่านเส้นทางที่ยากลำบาก จนสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ได้ 
    6. มีการใหร้างวัลแกผู่ส้ร้างนวัตกรรม ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบการแสดงความ
ยอมรบันับถือ เช่น การให้โลห่รอืป้ายประกาศเกียรติคุณ หรอืการประกาศยกยอ่งความสำเรจ็ของ
บุคคลหรือทมี การใหอ้ำนาจ การเปิดโอกาสให้บุคคลหรือทมีงานมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 
หรือจัดสรรทรพัยากรที่จำเป็นต่อการดำเนินโครงการต่อไป การเฉลิมฉลองให้กับความสำเรจ็ เช่น 
การจัดงานเลี้ยงฉลองความสำเรจ็ของการออกผลิตภัณฑ์ใหม่ การให้เวลาหยุดพักจากการทำงาน 
ในโอกาสอันควร 
   Kuczmarski (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรม ประกอบด้วย 
ผู้บริหารมีทัศนคติที่ดีและสนบัสนนุ ผู้บริหารด้านนวัตกรรมมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการสร้างนวัตกรรม   
มีความเห็นด้วยหรือเห็นพ้องต้องกันต่อกลยุทธ์การสร้างผลติภัณฑ์ใหม่ ความสมดุลระหว่างการสร้าง 
สินค้าใหม่และเทคโนโลยสีนับสนุน ลกูค้าจะเป็นผู้ผลักดันการพัฒนากระบวนการ จัดต้ังทีมงาน 
ข้ามสายงาน เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ มีการให้รางวัลแกผู่้มสี่วนร่วมสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ 
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมนวัตกรรม วัดประเมินผลระบบและนวัตกรรม 
   Hay Group (2005) ได้ร่วมมือกบันิตยสาร Fortune ในการสำรวจเพือ่หา
องค์ประกอบองค์กรแหง่นวัตกรรม ซึ่งประกอบไปด้วย ภาวะผู้นำและการช้ีแนะแนวทางวัฒนธรรม
และบรรยากาศองค์กร การสร้างความคิดใหม่ วิธีการรวบรวมให้เกิดความคิดใหม่ และการดำเนินการ
ที่มีประสทิธิภาพ 
   Shapiro (2006) กล่าวว่า องค์กรทีจ่ะพัฒนาไปสู่องค์กรแหง่นวัตกรรมต้องมี
องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมที่สำคัญ ซึง่ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 
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    1. กลยุทธ์และลูกค้า (Strategy and Customer) กลยุทธ์ตอ้งมีความชัดเจน
เนื่องจากกลยุทธ์ถือเป็นตัวกำหนดความต้องการนวัตกรรมขององค์กร โดยพนักงานทุกคนในองค์กร
จะต้องมีส่วนร่วมในการนำนโยบายด้านนวัตกรรมไปปฏิบัติ ซึ่งการสร้างนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้น
ความสำคัญกับลูกค้า 
    2. การวัดผลและผลการปฏิบัตงิาน (Measure and Performance) การวัดผล 
การปฏิบัตงิานด้านนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญในการสร้างนวัตกรรม เนื่องจาก 
การวัดผลการปฏิบัติงานจะทำให้ทราบถึงความก้าวหน้าและข้อบกพรอ่งในการสร้างนวัตกรรม รวมทั้ง 
ผลลัพธ์ทางธุรกิจที่เกิดข้ึน 
    3. กระบวนการทำงานและระบบสนบัสนุน (Process and Infrastructure) 
กระบวนการทำงานทางนวัตกรรมจะทำหน้าที่ในการรวบรวมความคิดสร้างสรรค์ การสนับสนุนใหเ้กิด 
การคิดนอกกรอบและมกีารประเมินความคิดที่ดีหรือศักยภาพในการพฒันาเชิงพาณิชย์ 
    4. พนักงาน (People) พนักงานถือเป็นผูส้ร้างนวัตกรรม ดังนั้นพนักงานจงึต้องมี
ทักษะด้านนวัตกรรมและมีความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) เนื่องจากทักษะเหล่าน้ี 
จะช่วยส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์กร 
    5. เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีถือเป็นสิ่งทีม่ีความสำคัญในการนำมาใช้ 
ในการตัดสินใจ สนบัสนุนการติดต่อสื่อสารและประสานงานการทำงานร่วมกันระหว่างพนักงาน 
ในหน่วยงานต่าง ๆ ลูกค้า และซัพพลายเออร์ และนำมาใช้ในระบบข้อมลูข่าวสารซึ่งช่วยในการจัดเกบ็ 
และการกระจายข้อมลูให้พนกังานทั่วทัง้องค์กร 
   Holder และ Matter (2008) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมที่
สำคัญ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ระบบข้อมูลข่าวสาร กิจกรรมทีส่่งเสริม
นวัตกรรม การพัฒนาศักยภาพบุคลากร รูปแบบองค์กร และการประเมินผลการทำงาน 
   Von (2008) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรม ประกอบด้วย 
    1. กลยุทธ์และวิสัยทัศน์ (Strategy and Vision) จะต้องมีความชัดเจน สามารถ
บอกได้ว่าที่ไหนคือทีท่ี่องค์กรต้องการและอยากจะเป็นในอนาคต 
    2. รูปแบบผู้นำ (Leadership Style) ผู้นำองค์กรต้องสนับสนุนและสง่เสรมิ
นวัตกรรม มีความทุม่เทมุ่งมั่นด้วยใจจริงในการพฒันาสิง่แวดล้อมทีส่่งเสริมให้พนักงานกล้าทดลอง 
ค้นหา ร่วมมือและอดทนกบัความลม้เหลว ผู้นำลักษณะนี้ควรจะมีอยู่ในทุกระดับขององค์กร  
    3. กระบวนการ (Process) องค์กรควรมกีระบวนการที่เอื้อต่อการสนบัสนุน
วัฒนธรรมนวัตกรรม 
    4. วัฒนธรรมองค์กร (Culture) เป็นสิ่งสำคัญในการผลักดันพฤติกรรมของผู้นำ 
ซึ่งจะได้รับการสนับสนุนจากเครื่องมือและการทำงานของฝา่ยบุคคล ความท้าทายจากสถานการณ์
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ปัจจุบัน การร่วมมือ การทดลองและการเรียนรู้จากความล้มเหลวสิ่งนีเ้ป็นสัญญาณของวัฒนธรรม
นวัตกรรม 
    5. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพของการทำงาน (Physical Environment) สามารถ  
มีบทบาทในการสนบัสนุนพฤติกรรมเพื่อนำไปสูก่ารสร้างนวัตกรรมในองค์กร เช่น การร่วมมือ โอกาส
ในการเผชิญหน้ากับบุคคลอื่น ๆ การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมในการทำงานจะเป็นสัญญาณที่แทจ้ริง 
ของการเปลี่ยนแปลงที่ถาวร 
   Von Stamm (2008) กล่าวว่า องค์กรแหง่นวัตกรรมประกอบด้วยองค์ประกอบ 
ดังนี ้
    1. กลยุทธ์และวิสัยทัศน์ ไม่มีความคลุมเครือ  
    2. รูปแบบผู้นำ ผู้นำองค์การต้องสนับสนุนและส่งเสริมนวัตกรรม มีความทุ่มเท
มุ่งมั่นในการพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่สง่เสรมิการทดลอง ค้นหา ร่วมมือ และอดทนกบัความล้มเหลว 
    3. กระบวนการ ควรมีเพื่อการสนับสนุนวัฒนธรรมของนวัตกรรม แต่ถ้าใช้ 
กระบวนการในการควบคุมก็จะกลายเป็นอุปสรรคขัดขวาง 
    4. วัฒนธรรมองค์การ เป็นสิง่สำคัญในการผลกัดันพฤติกรรมของผู้นำ ซึ่งจะได้รบั 
การสนบัสนุนจากเครื่องมือ และการทำงานของฝ่ายบุคลากร ความท้าทายจากสถานการณ์ปัจจุบัน  
การร่วมมือ การทดลอง และการเรียนรู้จากความล้มเหลวเปน็สัญญาณของวัฒนธรรมนวัตกรรม 
    5. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพของการทำงาน มบีทบาทในการสนับสนุนพฤติกรรม 
ไปสู่การสร้างนวัตกรรมในองค์การ เช่น การร่วมมอื โอกาสในการเผชิญหน้ากับบุคลากรอื่น ๆ  
การเปลี่ยนแปลงสิง่แวดล้อมในการทำงานจะเป็นสญัญาณทีแ่ท้จรงิของการเปลี่ยนแปลงที่ถาวร 
    6. ปัจจัยภายนอก มีความสำคัญต่อการเป็นองค์การแหง่นวัตกรรมใน 2 ประเด็น 
ได้แก่ 1) ความเข้าใจในบริบทที่องค์การดำเนินการอยู่ และ 2) การเช่ือมโยงกบัปจัจัยภายนอกที่มี
อิทธิพล 
  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย เพื่อสังเคราะห์และการกำหนดองค์ประกอบ
ขององค์กรแห่งนวัตกรรม จากทัศนะและผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการดังกล่าวมานั้น ผู้วิจัย
พิจารณาเห็นว่า องค์ประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน หรือคล้ายกัน แต่นักวิชาการเรียกช่ือ
แตกต่างกัน ดังนั้นเพื่อให้การนำเอาองค์ประกอบแสดงในตารางสงัเคราะหม์ีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึง
กำหนดช่ือองค์ประกอบทีม่ีความหมายเหมือนกัน และมีบรบิทคล้ายกัน เพื่อสะท้อนให้เห็นถึง
ความหมายเดียวกัน พร้อมทัง้ครอบคลุมองค์ประกอบอื่นที่ใช้ช่ือเรียกแตกต่างกันเข้าไว้เป็นหมวดหมู่
เดียวกัน เพื่อกำหนดเป็นองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาดังต่อไปนี้ 
 
 



 

 

  66 

ตาราง 2 การสงัเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
 

พสุ เดชะรินทร์  
(2547) 

ทิศทางและ 
กลยุทธ์ 

โครงสร้างองค์กร 
มีความยดืหยุ่น 

การทำงาน 
เป็นทีม 

การฝึกอบรมและ 
พัฒนาพนักงาน 

กีรติ ยศย่ิงยง 
(2552) 

ทิศทางและ 
กลยุทธ์ 

โครงสร้างองค์กร 
ที่ยืดหยุ่น 

วัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร 

 

ศศิประภา 
ชัยประสิทธิ ์

(2553) 

ทิศทาง เป้าหมาย 
และกลยุทธ์ 

 บรรยากาศ
สภาพแวดล้อม 

การทำงาน 

 

สำนักงาน 
นวัตกรรมแห่งชาต ิ

(2553) 

การกำหนด 
วิสัยทัศน์ 

การออกแบบ
องค์กร 

ทีมการทำงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 

การพัฒนา 
และการฝึกฝน

บุคลากร 
พยัต วุฒริงค์ 

(2557) 
ความมุ่งม่ัน 
ขององค์กร 

 การทำงาน 
เป็นทีม 

 

สุธรรม  
ธรรมทัศนานนท์  

(2563) 

การจัดการ 
เชิงกลยุทธ์ 

โครงสร้างองค์กร 
ที่ยืดหยุ่น 

วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อ
การเกิดนวัตกรรม 

 

Quinn 
(1991) 

วิสัยทัศน์องค์กร โครงสร้างองค์กร ค่านิยมและ
บรรยากาศ 
การทำงาน 

บุคลากร
สร้างสรรค์
นวัตกรรม 

Higgins 
(1995) 

กลยุทธ์นวัตกรรม โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร 
และค่านิยมร่วม 

 

Adair 
(1996) 

วิสัยทัศน์และ 
ภาวะผู้นำ 
เชิงกลยุทธ์ 

โครงสร้างองค์กร 
ที่ยืดหยุ่น 

บรรยากาศ 
การทำงาน 

 

Christiansen  
(2000) 

วิสัยทัศน์  
เป้าหมาย กลยุทธ์ 

โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การจัดการบุคคล 

ผลการ 
สังเคราะห ์

วิสัยทัศน์องค์กร โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การพัฒนา
บุคลากร 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

พสุ เดชะรินทร ์
(2547) 

การสื่อสาร    

กีรติ ยศย่ิงยง 
(2552) 

การสื่อสารองค์กร การให้อิสระ 
ทางความคดิ 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

การประเมินผล 

ศศิประภา 
ชัยประสิทธิ ์

(2553) 

 องค์กรแหง่ 
การเรียนรู้ 

  

สำนักงาน 
นวัตกรรมแห่งชาต ิ

(2553) 

การติดต่อสื่อสาร การจัดการความรู้  การปรับปรุง 
อย่างต่อเน่ือง 

พยัต วุฒริงค์ 
(2557) 

การติดต่อสื่อสาร การเรียนรู้และ
สร้างสรรค์
นวัตกรรม 

  

สุธรรม 
ธรรมทัศนานนท ์

(2563) 

  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

 

Quinn 
(1991) 

การสื่อสาร 
ที่เปิดกว้าง 

การแลกเปลีย่น 
ความรู้ 

  

Higgins 
(1995) 

  การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

 

Adair 
(1996) 

การสื่อสารใน 
ระดับเดยีวกัน 

  ผลสำเร็จ 
ขององค์กร 

Christiansen 
(2000) 

ระบบการสื่อสาร    

ผลการ 
สังเคราะห ์

การสื่อสารองค์กร องค์ความรู้ ทรัพยากร ผลลัพธ์นวัตกรรม 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

Sherwood 
(2001) 

การกำหนด
วิสัยทัศน์ 

และเป้าหมาย 

โครงสร้างองค์กร 
มีความยดืหยุ่น 

วัฒนธรรม  
การทำงาน 

เป็นทีม 

การฝึกอบรม 
ด้านนวัตกรรม 
ให้พนักงาน 

Tidd (2001) การกำหนด 
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

โครงสร้างองค์กร 
มีความเหมาะสม 

ทีมการทำงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 

การพัฒนา 
และฝึกฝน 

Greenberg 
(2002) 

การสร้างแรงจงูให้
เกิดนวัตกรรม 

 การบริหารจัดการ
เพื่อให้เกิด
นวัตกรรม 

การพัฒนาระบบ
บริหารบุคคล 

 
Harvard 
Business 

School (2003) 

ผู้บริหารมีความ 
กล้าเสี่ยงและ  
ให้ความสำคัญ 
กับนวัตกรรม 

 การให้รางวัลแก่
ผู้สร้างนวตักรรม 

 

Kuczmarski 
(2003) 

ทัศนคตขิอง
ผู้บริหาร 

 วัฒนธรรมและ
ค่านิยมนวัตกรรม 

 

Hay Group 
(2005) 

ภาวะผู้นำ 
และการชี้แนะ 

แนวทาง 

 วัฒนธรรมและ
บรรยากาศองค์กร 

 

Shapiro 
(2006) 

กลยุทธ์และลูกค้า  กระบวนการ
ทำงานและระบบ

สนับสนุน 

พนักงาน 

Holder and 
Matter (2008) 

วิสัยทัศน์องค์กร รูปแบบองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร 

Von (2008) กลยุทธ์และ 
วิสัยทัศน์ 

 วัฒนธรรมองค์กร รูปแบบผู้นำ 

Stamm (2008) กลยุทธ์และ 
วิสัยทัศน์ 

 วัฒนธรรมองค์กร รูปแบบผู้นำ 

ผลการ 
สังเคราะห ์

วิสัยทัศน์องค์กร โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การพัฒนา
บุคลากร 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

Sherwood 
(2001) 

    

Tidd  
(2001) 

การติดต่อสื่อสาร 
 

องค์กรแหง่ 
การเรียนรู้ 

  

Greenberg 
(2002) 

  การสนับสนุน 
ด้านทรัพยากร 

 

Harvard 
Business 

School (2003) 

ระบบข้อมูล 
ข่าวสาร 

การจัดการความรู้   

Kuczmarski 
(2003) 

   วัดผลประเมินผล
ระบบและ
นวัตกรรม 

Hay Group 
(2005) 

 การสร้าง 
ความคดิใหม ่

  

Shapiro 
(2006) 

เทคโนโลยีและ 
ระบบข้อมูล 

ข่าวสาร 

  การวัดผลและผล
การปฏิบตัิงาน 

Holder and 
Matter (2008) 

ระบบข้อมูล 
ข่าวสาร 

  การประเมินผลการ
ทำงาน 

Von (2008)     
Stamm (2008)     

ผลการ 
สังเคราะห ์

การสื่อสารองค์กร องค์ความรู้ ทรัพยากร ผลลัพธ์นวัตกรรม 
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ตาราง 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรม 
 

                  
                        องค์ประกอบ 
 
แหล่งข้อมูล 
              วิส

ัยท
ัศน

์อง
ค์ก

ร 

โค
รง

สร
้าง

อง
ค์ก

ร 

วัฒ
นธ

รร
มอ

งค์
กร

 

กา
รพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

ร 

กา
รส

ือ่ส
าร

อง
ค์ก

ร 

อง
ค์ค

วา
มร

ู ้

ทร
ัพย

าก
ร 

ผล
ลัพ

ธ์น
วัต

กร
รม

 

1. พสุ เดชะรินทร์ (2547)         
2. กีรติ ยศยิ่งยง (2552)         

3. ศศิประภา ชัยประสทิธ์ิ (2553)         
4. สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553)         
5. พยัต วุฒิรงค์ (2557)         
6. สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2563)         
7. Quinn (1991)         
8. Higgins (1995)         
9. Adair (1996)         
10. Christiansen (2000)         
11. Sherwood (2001)         
12. Tidd (2001)         
13. Greenberg (2002)         
14. Harvard Business School (2003)         
15. Kuczmarski (2003)         
16. Hay Group (2005)         
17. Shapiro (2006)         
18. Holder and Matter (2008)         
19. Von (2008)         
20. Stamm (2008)         

ความถี ่ 20 11 20 11 11 8 4 6 
ร้อยละ 100 55 100 55 55 40 20 30 
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 จากตาราง 3 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบขององค์กรแหง่นวัตกรรมที่นักวิชาการได้แสดง
ทัศนะดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การพจิารณาความถ่ีสูง (ร้อยละ 50 ข้ึนไป) เพื่อกำหนดเป็น
องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ใช้ในการวิจัย ได้ 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1) วิสัยทัศน์องค์กร 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรมองค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร 
5) การสื่อสารองค์กร โดยมีรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบดังนี ้
 

 
 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม 
 
  1. วิสัยทัศน์องค์กร 
   การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์ประกอบดา้นวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
ที่จะนำเสนอต่อไปนี้ มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดที่หลากหลายและสอดคล้องเกี่ยวกบัวิสัยทัศน์และ 
กลยุทธ์ดังต่อไปนี ้
    วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554) กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมาย  
มีลักษณะเป็นข้อความที่แสดงถึงความปรารถนาในการมุ่งเนน้ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ การสร้าง
นวัตกรรม การเป็นองค์การนวัตกรรม และการให้ความสำคัญกับลูกค้าที่ชัดเจน มีการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์พันธกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมายด้านนวัตกรรมสูฝ่่ายงานต่าง ๆ ทั้งระดับองค์การ ระดับ 
หน่วยธุรกิจ ระดับทมีงาน และระดับบุคคล เพือ่ทำให้นวัตกรรมเป็นขีดความสามารถหลักขององค์การ 
ทั้งนี้จะตอ้งมกีารสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายด้านนวัตกรรมให้พนกังานรับรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน
    สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า การพัฒนาสู่องค์กรนวัตกรรมนั้น
จำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเริ่มต้นจากความต้องการของผู้บรหิารและฝ่ายนโยบายขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์
ในการใช้แนวทางนวัตกรรมเพือ่สร้างความเข้มแข็งตอ่ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรอย่าง

องค์กรแห่ง

นวัตกรรม 

วิสัยทัศน์องค์กร 

โครงสร้างองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 

การพัฒนาบุคลากร 

การสื่อสารองค์กร 
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ยั่งยืน โดยผลกัดันให้กลยุทธ์นวัตกรรมที่กำหนดข้ึนเป็นกรอบให้กบัองค์กรในการวางแผนและ
ดำเนินการต่าง ๆ ใหเ้กิดผลลัพธ์ด้านนวัตกรรมตามที่คาดหวังไว้ ทั้งนี้การพฒันาด้านยุทธศาสตร์
นวัตกรรมจะประกอบด้วย 3 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก ่
     1. วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์นวัตกรรม (Vision and Strategy for 
Innovation) คือ การกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมทีเ่ช่ือมโยงสนับสนุนการสร้างความเตบิโตอย่างยัง่ยืน
ให้กับองค์กร โดยทีผู่บ้รหิารระดับสูงให้ความสำคัญและมสี่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมที่
เช่ือมโยงไปสูเ่ป้าหมายผลลัพธ์ที่สนบัสนุนวิสัยทัศน์ในการสรา้งความเติบโตอย่างยั่งยืนใหก้ับองค์กร 
และองค์กรมกีารกำหนดยุทธศาสตร์นวัตกรรมทีเ่หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์นวัตกรรม โดยมีการสื่อสารสร้างการรบัรู้ภายในองค์กรอย่างทั่วถึง รวมทั้งผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย
ภายนอกที่จำเป็นด้วย 
     2. ค่านิยมร่วมด้านนวัตกรรม (Innovative Shared Values) คือ การสร้าง
ค่านิยมที่สนบัสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง องค์กรมีการ
กำหนดกลยุทธ์และแนวทางการดำเนินงานของทุกฝ่ายงานทีส่อดคล้องและสนบัสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมอย่างครบถ้วนรอบด้าน องค์กรมกีระบวนการสร้างค่านิยมที่
สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมให้กบับุคลากรอย่างทั่วถึง รวมทั้งมีกลไกในการ
ทวนสอบพฤตกิรรมแสดงออกของบุคลากรที่สอดคล้องกับค่านิยมดังกล่าว 
     3. การติดตามและประเมินผลยทุธศาสตร์นวัตกรรม (Monitoring and 
Evaluation of Innovation Strategy) คือ การติดตามความก้าวหน้าตามรอบระยะเวลาและ 
การประเมินผลความสำเร็จตามเป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์ นวัตกรรม องค์กรมีกลไกการติดตาม
ความก้าวหน้าตามรอบระยะเวลาและการประเมินผลความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์
นวัตกรรมอย่างชัดเจนและครบถ้วนรอบด้าน องค์กรมีแนวทางรูปแบบการตัดสินใจเพื่อพฒันา
ปรับปรงุการดำเนินงานด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องจากผลของการติดตามความก้าวหน้าและ
ประเมินผล 
    Higgins (1995) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมต้องมีจุดมุ่งหมาย นโยบาย 
และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจนแน่นอน และมีการถ่ายทอดไปสูฝ่่ายงานต่าง ๆ ด้วย ซึ่งเป็น
แนวทางที่สำคัญต่อความสำเรจ็และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่เป็นการใช้นวัตกรรมเป็น 
กลยุทธ์ของหน่วยงานหรือฝ่ายงาน ซึ่งองค์กรนวัตกรรมจะตอ้งมีองค์ประกอบด้านกลยทุธ์ที่สำคัญ 
ดังนี ้
     1. มีข้อความและกลยทุธ์การทำงานสำหรบันวัตกรรม องค์กรต้องสร้างความ
ชัดเจนของกลยทุธ์ด้านนวัตกรรมในระดับองค์การ หน่วยธุรกิจ และฝ่ายงาน กลยทุธ์ด้านนวัตกรรม
จะต้องถูกประกาศและนำไปปฏิบัตจิริง เป็นการแสดงถึงความเกี่ยวข้องหรือการมสี่วนร่วมในการสร้าง 
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นวัตกรรมในระดับต่าง ๆ ขององค์กรและถือเป็นการสร้างพนัธสัญญาในการสร้างนวัตกรรมของ 
ทุกภาคส่วนในองค์กร 
     2. มีการสง่เสรมิสร้างนวัตกรรม โดยการมุง่เน้นลูกค้าและตลาดซึ่งจะต้องมี
ความสามารถและเป้าหมายที่สอดคล้องกัน มีการศึกษาความเป็นไปได้ของความคิดด้านผลิตภัณฑ์  
มีความเข้าใจแนวโน้มของความต้องการของตลาดและลูกค้า และสามารถตอบสนองความต้องการ 
ของลูกค้ากลุ่มต่าง ๆ ได้ 
     3. กำหนดวัตถุประสงค์สำหรบัผูจ้ัดการในการสร้างนวัตกรรมและ 
การประเมินผลการปฏิบัตงิานที่เกี่ยวข้องกบันวัตกรรม โดยจะต้องมีการกำหนดวิสัยทัศน์ความมุ่งมั่น
เชิงกลยทุธ์ พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ด้านนวัตกรรมตามลำดับแล้วมีการถ่ายทอดลงมา 
จนถึงระดบับุคคลและต้องทำใหน้วัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล 
โดยควรเริ่มต้นจากระดับผู้จัดการก่อน 
     4. มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหเ้กิดข้ึนทกุ ๆ ปีครึ่งถึงสองป ีโดยใช้วิธีการ
ทางด้านผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การตลาด และการบริหารจัดการ 
     5. มีการนำความคิดใหม่ ๆ ที่ได้ประเมินไว้มาสร้างใหเ้กิดประโยชน์ในเชิง
พาณิชย์ องค์กรจะต้องให้ความสำคัญกับการนำผลที่ได้จากการวิจัยและพัฒนามาทำใหป้ระสบ
ความสำเรจ็ในเชิงพาณิชย์ทั้งทางด้านผลิตภัณฑ์และบรกิาร ซึ่งเป็นสิง่มุง่เน้นของวัตถุประสงค์ในการ
สร้างนวัตกรรมขององค์กร 
     6. มีการใช้กลยทุธ์ความรวดเร็ว (Speed Strategy) และความสามารถที่เป็น 
จุดแข็งของผู้ปฏิบัตงิานในการสร้างนวัตกรรม 
     7. มีการกำหนดช่วงเวลาและวิธีการตอบสนองหรือชักจูงลูกค้าด้วยผลิตภัณฑ์
หรือบรกิารใหม่ และมกีารลดต้นทุน โดยการปรบัปรุงกระบวนการ การจัดการการปฏิบัตงิานและ 
ทำให้เกิดนวัตกรรมด้านการตลาด 
    Christiansen (2000) กล่าวว่า วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Vision and strategy) 
เป็นการกำหนดแนวทางพัฒนาองค์กรว่าจะพฒันาไปอย่างไร เพื่อใหอ้งค์กรมีศักยภาพ หรือ
ความสามารถในการแข่งขัน วิสัยทัศน์จะบอกถึงแนวทางการตลาดเทคโนโลยี และบทบาทองค์กร 
ในอนาคต ดังนั้นการมีวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน และมีความเป็นไปได้จะช่วยสร้างแรงบันดาลใจ ซึง่จะนำไปสู่
การสร้างนวัตกรรมองค์กรทีจ่ะพฒันาไปสูอ่งค์กรนวัตกรรมนั้นจะต้องให้ความสำคัญกบันวัตกรรม 
ในทุกระดบั ดังนั้นองค์กรจะต้องมกีลยทุธ์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมอย่างจรงิจงัในระยะยาว ซึง่จะทำให้
การบริหารจัดการในองค์กรส่งเสริมสนับสนุนใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรให้กบั
การสร้างนวัตกรรม กลยุทธ์องค์กรที่ให้ความสำคัญกับนวัตกรรมจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมี
ความคิดเชิงนวัตกรรม 
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    Dundon (2002) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์และกลยทุธ์ร่วมในการสร้าง
นวัตกรรม (Shared Innovation Vision and Strategy) บคุลากรทกุระดับในองค์กรต้องมสี่วนร่วม
ในการสร้างนวัตกรรม เพราะนวัตกรรมสามารถมาจากทุก ๆ คน และสามารถเกิดข้ึนได้ในทุก ๆ ที่ 
ดังนั้นจึงต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์และกลยทุธ์ร่วมในการสร้างนวัตกรรมของพนกังานทกุคนในองค์กร 
ซึ่งมีวิธีการดงันี้  
     1. ร่วมกันกำหนดแนวคิดการสร้างนวัตกรรมทีจ่ำเป็น และสอดคล้องกบั 
ความต้องการของบุคลากรในองค์กร 
     2. การกำหนดวิสัยทัศน์มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม 
     3. พัฒนากลยทุธ์ด้านนวัตกรรมสำหรบัการบูรณาการไปสู่กจิกรรมด้าน
นวัตกรรมที่หลากหลายขององค์การ โดยกำหนดใหก้ิจกรรมและแผนงานสอดคล้องกับเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ขององค์กร 
     4. มีระบบการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากรได้ทราบถงึ
เกี่ยวกับจุดมุ่งหมายขององค์การและมีโอกาสในการเข้าร่วมสร้างนวัตกรรมขององค์การ  
    Holder และ Matter (2008) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ขององค์กร (Organizational 
Visioning) การมุง่เน้นสิ่งแวดล้อมและความสมัพันธ์ของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียขององค์กรแหง่นวัตกรรม  
ที่จะกำหนดทิศทางในอนาคตที่มีพื้นฐานมาจากความเป็นจรงิในปัจจุบัน องค์กรแห่งนวัตกรรมมุ่งไปสู่
ตลาดโลก และการมองหาโอกาสใหม่ ๆ ที่ไม่มีคู่แข่ง เป้าหมายทางการเงินระยะยาว ผู้บรหิารระดับสูง
จะต้องสื่อสารและมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เพื่อแสดงให้เห็นความมุ่งเน้นและการสนับสนุนนวัตกรรม เช่น 
การสนบัสนุนทางด้านทรัพยากรและการมีวัฒนธรรมทีส่นับสนุนการสร้างนวัตกรรม 
   สรปุได้ว่า วิสัยทัศน์องค์กร หมายถึง การกำหนดแนวทางพฒันาองค์กรว่าจะพฒันา
ไปอย่างไร เพื่อให้องค์กรมีศักยภาพและความสามารถในการแข่งขัน ด้วยวิธีการหรือแผนงาน 
ระยะยาวที่องค์กรกำหนดข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการต่าง ๆ ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร อันเกิดจากการตัดสินใจที่สมัพันธ์กับการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กร  
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหต์ัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้าน
วิสัยทัศน์องค์กร จากทัศนะและผลการศึกษาของนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้น 
ผู้วิจัยเห็นว่า ตัวบ่งช้ีบางตัวมีความหมายไปในแนวทางเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกช่ือต่างกัน ดังนั้น
เพื่อใหก้ารนำเอาตัวบ่งช้ีที่แสดงในตารางมีความเหมาะสม ผูวิ้จัยจึงกำหนดช่ือตัวบ่งช้ีของ
องค์ประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแต่ช่ือต่างกันทีเ่ป็นกลาง สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกัน
และครอบคลุมตัวบ่งช้ีอื่นที่แตกต่างกันนั้น เพื่อกำหนดเป็นตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
ดังนี ้
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ตาราง 4 การสงัเคราะห์ตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
 

วุฒิพงษ์ ภักดี
เหลา (2554) 

การถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ  

และกลยุทธ์ 

การสือ่สาร 
วิสัยทัศน์ 

และเป้าหมาย 
ด้านนวัตกรรม 

  

สำนักงาน
นวัตกรรม

แห่งชาติ (2562) 

การกำหนด 
วิสัยทัศน์
นวัตกรรม 

การสือ่สาร  
สร้างการรับรู้
ภายในองค์กร 

การสร้าง 
ค่านิยมร่วม 

ด้านนวัตกรรม 

การติดตาม 
และประเมินผล 

ยุทธศาสตร์
นวัตกรรม 

Higgins (1995) กลยุทธ์ 
การทำงาน 

สำหรับนวัตกรรม 

 การสง่เสรมิ 
สร้างนวัตกรรม 

การประเมินผล 
การปฏิบัตงิาน 

ที่เกี่ยวข้อง 
กับนวัตกรรม 

Christiansen 
(2000) 

การมีวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจนเป็นไปได ้

 การจัดสรร
ทรัพยากรใหก้ับ

การสร้าง
นวัตกรรม 

 

Dundon 
(2002) 

กำหนดวิสัยทัศน์
มุ่งเน้นการสร้าง

นวัตกรรม 

การติดต่อสือ่สาร 
ที่มีประสทิธิภาพ 

ร่วมกันกำหนด
แนวคิดสร้าง
นวัตกรรม 

กิจกรรม แผนงาน
สอดคล้องกบั

วิสัยทัศน ์
ขององค์กร 

Holder และ 
Matter (2008) 

การมีวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจน 

การสือ่สาร 
วิสัยทัศน์ 

การมีวัฒนธรรม 
สร้างนวัตกรรม 

 

ผลการ 
สังเคราะห์ 

วิสัยทัศน์
นวัตกรรม 

การสือ่สาร 
วิสัยทัศน์
นวัตกรรม 

ค่านิยมร่วม
นวัตกรรม 

 

การติดตามและ
ประเมินผล 
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ตาราง 5 การวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
 

ตัวบ่งชี้องค์ประกอบ 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร วุฒ

ิพง
ษ์ 

ภัก
ดีเ

หล
า (

25
54

) 

สำ
นัก

งา
นน

วัต
กร

รม
แห

่งช
าติ

 
(2

56
2)

 

Hi
gg

ins
 (1

99
5) 

Ch
ris

tia
ns

en
 (2

00
0) 

Du
nd

on
 (2

00
2) 

Ho
ld

er
 a

nd
 M

at
te

r (
20

08
) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. วิสัยทัศน์นวัตกรรม       6 100 
2. การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม       5 83 
3. ค่านิยมร่วมนวัตกรรม       5 83 
4. การติดตามและประเมินผล       3 50 

  
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กรที่นักวิชาการ 
แสดงทัศนะดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การพิจารณาความถ่ีสูง (ร้อยละ 50 ข้ึนไป) เพื่อกำหนดเป็น
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กร ได้ 4 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) วิสัยทัศน์และกลยทุธ์นวัตกรรม 
2) การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม 3) ค่านิยมร่วมนวัตกรรม และ 4) การติดตามและประเมินผล 
โดยมีรายละเอียดในแตล่ะตัวบ่งช้ี ดังนี ้
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กร 

วิสัยทัศน์องค์กร 

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม 

การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม 

ค่านิยมร่วมนวัตกรรม 

การติดตามและประเมินผล 
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  วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม 
   ปานชนก ด้วงอุดม (2562) กล่าวว่า วิสัยทัศน์นวัตกรรม หมายถึง การกำหนด
วิสัยทัศน์ขององค์กร นำวิสัยทัศน์มากำหนดเป็นกลยุทธ์เพื่อพัฒนาองค์กรนวัตกรรมมีการสื่อสาร
วิสัยทัศน์และเป้าหมายด้านนวัตกรรมใหบุ้คลากรรับรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรในองค์กรพัฒนาปรบัปรุงนวัตกรรมองค์กร เพื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่ดีข้ึนและจัดกจิกรรมหรือ
โครงการทีส่่งเสริมใหบุ้คลากรได้ร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร 
   พสุ เดชะรินทร์ (2554) กล่าวว่า วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม หมายถึง 
การกำหนดวิสัยทัศน์ และนำวิสัยทัศน์มากำหนดเป็นแผนกลยุทธ์ เพื่อพัฒนาองค์กรแห่งนวัตกรรม 
มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายด้านนวัตกรรมให้ครูรบัทราบและเข้าใจอย่างชัดเจน สง่เสรมิ 
สนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจให้ครูสร้างสรรค์นวัตกรรม 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์นวัตกรรม 
(Vision and Strategy for Innovation) หมายถึง การกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมที่เช่ือมโยง
สนับสนุนการสร้างความเตบิโตอย่างยัง่ยืนให้กบัองค์กร โดยที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญและ 
มีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมที่เช่ือมโยงไปสู่เป้าหมายผลลัพธ์ทีส่นับสนุนวิสัยทัศน์ 
ในการสร้างความเตบิโตอย่างยัง่ยืนใหก้ับองค์กรและองค์กรมีการกำหนดยุทธศาสตร์นวัตกรรมที่
เหมาะสมกับสภาพ แวดล้อม และสอดคล้องกบัวิสัยทัศน์นวัตกรรม โดยมีการสื่อสารสร้างการรบัรู้
ภายในองค์กรอย่างทั่วถึง รวมทั้งผู้มสี่วนได้ส่วนเสียภายนอกที่จำเป็นด้วย 
   Higgins (1995) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรม ต้องมจีุดมุง่หมาย นโยบาย และกลยทุธ์
ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจนแน่นอน และมีการถ่ายทอดไปสูฝ่่ายงานต่าง ๆ ด้วย ซึ่งเป็นแนวทางทีส่ำคัญ 
ต่อความสำเรจ็และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทีเ่ป็นการใช้นวัตกรรมเป็นกลยทุธ์ของหน่วยงาน
หรือฝ่ายงาน 
   Koetzier และ Schorling (2013) กล่าวถึง 5 ประเด็นสำคัญที่ควรพิจารณา 
เมื่อพฒันากลยุทธ์นวัตกรรม (5 Key Points to Consider when Developing an Innovation 
Strategy) ดังนี ้
    1. สามารถสร้างแรงบันดาลใจ 
    2. มีความมุ่งมั่น 
    3. กระบวนการพัฒนากลยุทธ์ 
    4. กลยุทธ์นวัตกรรมต้องมีความเฉพาะกบัเวลาทีม่ีการพัฒนา  
    5. กลยุทธ์นวัตกรรมจำเป็นต้องปรับตัวและพัฒนาไปตามกาลเวลา 
   สรปุได้ว่า วิสัยทัศน์และกลยทุธ์นวัตกรรม หมายถึง การกำหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
ที่ได้จากการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร เช่ือมโยงสนบัสนุนการสร้างความเติบโตอย่างยัง่ยืน 
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ให้กับองค์กร และนำวิสัยทัศน์มากำหนดเป็นกลยุทธ์นวัตกรรมทีเ่หมาะสมกับสภาพแวดล้อมและ
สอดคล้องกบัวิสัยทัศน์นวัตกรรม  
  การสือ่สารวิสัยทัศน์นวัตกรรม 
   พสุ เดชะรินทร์ (2554) กล่าวว่า การสื่อสารและถ่ายทอดวิสยัทัศน์ 
(Communicating the vision) ภายหลังจากที่ได้มกีารกำหนดวิสัยทัศน์ภายหลงัการเปลี่ยนแปลงไว้
อย่างชัดเจนแล้ว ผู้บริหารและทีมงานจะต้องทำหน้าที่ในการสื่อสารและถ่ายทอดวิสัยทัศน์น้ันลงไปยัง
พนักงานทั่วทัง้องค์กร การสื่อสารสำหรับการเปลี่ยนแปลงทีด่ีจะต้องทำให้ทกุคนภายในองค์กร
รับทราบและเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ขององค์กร รวมทั้งกอ่ให้เกิดความเช่ือที่ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิง่ที่
จำเป็นและเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงแล้วย่อมจะทำให้องค์กรดีข้ึน การสื่อสารนั้นจะต้องแฝงอยู่ในทุก
กิจกรรมที่ดำเนิน พร้อมทัง้การใช้ช่องทางในการสื่อสารทุกช่องทางที่มีภายในองค์กร และสำคัญทีสุ่ด
คือผู้บริหารระดบัสงูจะต้องมพีฤติกรรมสอดคล้องกบัสิง่ที่จะสื่อด้วย 
   Fisher (1993) กล่าวว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือ การสือ่สารให้ทุกคนในองค์กร
ทราบว่าใครมีภารกิจอะไรและมีจุดมุ่งหมายอย่างไร รวมทั้งบอกถึงแผนงานที่ได้กำหนดไว้เพื่อเป็นการ
เชิญชวนให้เข้ามามสี่วนร่วมใหร้่วมมือและช่วยเหลือให้เกิดความสำเรจ็ตามวิสัยทัศน์ 
   Kotter (1996) กล่าวว่า เมื่อมีการกำหนดวิสัยทัศน์ภายหลงัการเปลี่ยนแปลงไว้
อย่างชัดเจนแล้ว ผู้บริหารและทีมนำการเปลี่ยนแปลงควรสือ่สารถ่ายทอดใหส้มาชิกในองค์กรรบัทราบ
และเข้าใจถึงวิสัยทัศน์องค์กร รวมทั้งก่อใหเ้กิดความเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงจะนำไปสู่ 
ความเจริญก้าวหน้าและยกระดับความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในอนาคต หลักการสื่อสาร
วิสัยทัศน์องค์กร ควรดำเนินการดงันี้ 1) ใช้การสื่อสารหลาย ๆ รูปแบบ อาทิ บันทึก จดหมายเวียน 
อินเทอร์เน็ต จัดประชุม การพบปะพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ 2) ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงควร
สื่อสารวิสัยทัศน์อย่างต่อเนือ่งและสม่ำเสมอ เพื่อสมาชิกรบัรูอ้ย่างทั่วถึงและใช้เป็นแนวทางในการ
ตัดสินใจและดำเนินงาน 3) ผู้บริหารทุกระดับควรปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างในการทำงานทีมุ่่งสู่
วิสัยทัศน์น้ัน และคำพูดของผู้บริหารไม่ควรขัดแย้งกับการกระทำ เพราะจะทำใหพ้นักงานสับสน 
ไม่แน่ใจในวิสัยทัศน์ใหม่ที่กำหนดข้ึน และ 4) รูปแบบการสือ่สารวิสัยทัศน์ควรใช้วิธีการสื่อสารแบบ
สองทางเพื่อรบัฟังความคิดเห็น ขอเสนอแนะของสมาชิกอื่น ๆ ในองค์กร 
   Dubrin (2006) กล่าวว่า ผู้นำไม่ใช่เพียงแต่สร้างวิสัยทัศน์เทา่น้ัน แต่จะต้องมีการ
สื่อสารวิสัยทัศน์ให้คนอื่นรบัทราบและนำไปสูก่ารปฏิบัติ ด้วยวีการต่าง ๆ โดยการสื่อสารภาพที่คิด
หรือขยายความคิด ความเช่ือ แนวคิดของตนให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรูเ้ข้าใจเพื่อให้เกิดวิสยัทัศน์ร่วม
ขององค์กร ซึ่งเป็นที่ยอมรบัของทุกคน 
   Jobs DB (2014) กล่าวว่า การสือ่สารวิสัยทัศน์ไปยงับุคลากรในองค์กร ผู้นำจะต้อง
แน่ใจว่าสิ่งที่ต้องการจะสื่อออกไปนั้นมีความสอดคล้องกบัลกัษณะขององค์กร และเมื่อมีวิสัยทัศน์ที่ดี 
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แล้วจะต้องมีการสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อให้ผูร้ับข้อมูลสามารถนำสิง่ต่าง ๆ ไปใช้ในการทำงาน 
ได้อย่างถูกต้อง เมื่อไดบ้อกกล่าววิสัยทัศน์ แนวทางการดำเนินงานของแล้วควรสนับสนุนคำพูดด้วย
การกระทำและพฤติกรรมที่สอดคล้องกัน หากบุคลากรของได้ยินพูดอย่างหนึง่แต่เห็นทำอีกอย่างหนึง่
ความน่าเช่ือถือก็จะถูกทำลายลงพร้อมกับ วิสัยทัศน์น่ันเอง 
   สรปุได้ว่า การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม หมายถึง การสือ่สารวิสัยทัศน์นวัตกรรม 
ให้บุคลากรรับรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรในองค์กรพัฒนาและปรบัปรุง
นวัตกรรมองค์กรเพื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่ดีข้ึน และจัดกิจกรรมโครงการที่สง่เสรมิใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร  
  ค่านิยมร่วมนวัตกรรม 
   Office of Thailand Quality Award (2019) กล่าวว่า ค่านิยมเพื่อการจัดการ
นวัตกรรม หมายถึง ค่านิยมที่ใช้ในการช้ีนำใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญเพื่อปรบัปรุงผลิตภัณฑ์ 
โปรแกรม การบริการ กระบวนการ การปฏิบัติการ และรปูแบบทางธุรกจิขององค์กร เพือ่สร้างคุณค่า
ใหม่ให้แกผู่้มสี่วนได้ส่วนเสีย การจัดการนวัตกรรมจำเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมทีเ่กื้อหนุน กระบวนการ
ในการระบุโอกาสเชิงกลยทุธ์ และความกล้าเสี่ยงทีผ่่านการประเมินผลได้ ผลเสียอย่างรอบด้าน 
นวัตกรรมและการปรับปรงุให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่องเป็นแนวคิดที่แตกต่างกัน แต่เติมเต็มซึง่กันและกัน 
องค์กรที่ประสบความสำเร็จใช้ทัง้สองแนวทางในการปรับปรงุผลการดำเนินการ  
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า ค่านิยมร่วมนวัตกรรม หมายถึง 
การสร้างค่านิยมที่สนบัสนุนการบรรลเุป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง 
องค์กรมีการกำหนดกลยุทธ์และแนวทางการดำเนินงานของทุกฝ่ายงานที่สอดคล้องและสนับสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมอย่างครบถ้วนรอบด้าน มีกระบวนการสร้างค่านิยม 
ที่สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมใหก้บับุคลากรอย่างทั่วถึง รวมทัง้มีกลไก 
ในการทวนสอบพฤติกรรมแสดงออกของบุคลากรทีส่อดคล้องกับค่านิยมดงักล่าว 
   Higgins (1995) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมจะต้องส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยงและ 
คิดใหม่ ค่านิยมที่ช่วยส่งเสรมิให้พนกังานกล้าเสี่ยง คือ ให้อสิระในการทดลองและการโต้แย้งทางด้าน
ความคิด ยอมรับความผิดพลาดและล้มเหลวที่เกิดข้ึนโดยไมม่ีการลงโทษ ท้าทายกับสถานการณ์
ปัจจุบันและมีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง มีความคาดหวังให้นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในงาน และ
ผลักดันให้เกิดการปรบัปรุงและไม่มุง่เน้นระยะสั้น การสร้างให้เกิดค่านิยมร่วมนวัตกรรมจะต้องทำให้
พนักงานเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในความสามารถด้านนวัตกรรมขององค์กร ซึ่งจะทำให้พนักงานมีความ
เช่ือมั่นว่าสามารถทำได้ ซึ่งองค์กรสามารถปลกูฝงัค่านิยมได้หลายวิธี เช่น การเล่าเรื่องราว
ประวัติศาสตร์ หรอืวีรบรุุษขององค์การ การใช้ข้อความ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมที่มุ่งเน้นนวัตกรรม 
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   สรปุได้ว่า ค่านิยมร่วมนวัตกรรม หมายถึง การสร้างค่านิยมที่สนับสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง การกำหนดกลยุทธ์และแนวทาง 
การดำเนินงานที่สอดคล้องและสนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 
  การติดตามและประเมินผล 
   อัญชลี ธรรมะวิธีกุล (2552) กล่าวว่า การติดตามและประเมนิผล มีคำซึง่มี
ความหมายเฉพาะตัวที่แยกจากกันได้ชัดเจน แต่ในการดำเนนิงานหรอืจัดกจิกรรมแล้วมีความสมัพันธ์
กันค่อนข้างใกล้ชิดจนทำให้เกิดความสบัสนอยูเ่สมอ คือ คำว่า ติดตาม (Monitoring) และคำว่า 
ประเมินผล (Evaluation) ทัง้สองคำดังกล่าวมีวิธีทำงานที่แตกต่างกัน คือ การติดตาม เป็นพฤติกรรม
ที่มีลกัษณะต่างจากการประเมินผล ดังนี้ การติดตามเป็นการเกบ็รวบรวมข้อมลูปฏิบัติงานตามแผน 
ซึ่งมีการกำหนดไว้แล้ว เพื่อนำข้อมลูมาใช้ในการตัดสินใจ แก้ไข ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามแผน หรอืกำหนดวิธีการดำเนินงานใหเ้กิดผลดีย่ิงข้ึน ดังนั้น จุดเน้นทีส่ำคัญของการติดตาม คือ 
การปฏิบัตกิารต่าง ๆ เพื่อการตรวจสอบ ควบคุม กำกับ การปฏิบัติงานของโครงการ และ 
การประเมินผลเป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ และนำผลมาใช้ใน
การเพิม่คุณภาพและประสิทธิภาพของการดำเนินโครงการ 
   ศิริชัย กาญจนวลี (2554) กล่าวว่า การติดตาม หมายถึง การเกบ็รวมข้อมูล 
การปฏิบัตงิานตามแผนงาน โครงการกจิกรรมที่กำหนด เพื่อใช้ในการตัดสินใจ แก้ไข ปรบัปรุง วิธีการ
ปฏิบัติติงานใหผ้ลงานเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ส่วนการประเมินผล หมายถึง การตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของแผนงานโครงการกจิกรรม และการพิจารณาผลความสำเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิของ
แผนงานโครงการ/กิจกรรม มากน้อยเพียงใดอยู่ในระดบัใด เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดข้ึน 
จะทำใหท้ราบว่าการดำเนินงานโครงการกิจกรรม บรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด 
   พงษ์เทพ สุธีรวุธ และคณะ (2559) กล่าวว่า การติดตาม หมายถึง การศึกษา
กระบวนการและข้ันตอนการดำเนินโครงการตัง้แต่การใช้ปจัจัยนำเข้า (Input) ข้ันตอนแต่ละข้ันตอน
ของการดำเนินงาน (Process) และผลผลิตทีเ่กิดข้ึน (Output) ตามแผนงานทีก่ำหนดไว้ทัง้นี ้
เพื่อทบทวน แก้ไข ปรับปรุง และหนุนเสริมวิธีการปฏิบัติใหผ้ลงานเป็นไปตามแผนงานอย่างมี
ประสิทธิผลและมปีระสิทธิภาพมากที่สุด ส่วน การประเมินผล หมายถึง การศึกษาคุณค่าที่เกิดข้ึนจาก
กระบวนการดำเนินโครงการ ตั้งแต่ปจัจัยนำเข้า (Input) ข้ันตอนของการดำเนินงาน (Process) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ และผลกระทบ (Output, Outcome, Impact) ที่เกิดข้ึน โดยทั่วไปการบ่งช้ีคุณค่า
มักใช้การเปรียบเทียบกบัเกณฑ์หรือมาตรฐานหรือสิ่งทีก่ำหนดไว้ 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า การติดตามและประเมินผล
ยุทธศาสตร์นวัตกรรม (Monitoring and Evaluation of Innovation Strategy) คือ การติดตาม
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ความก้าวหน้าตามรอบระยะเวลาและการประเมินผลความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์
นวัตกรรม 
   สรปุได้ว่า การติดตามและประเมินผล หมายถึง การติดตามความก้าวหน้าและ 
การประเมินผลความสำเร็จตามเป้าประสงค์ของกลยุทธ์นวัตกรรม และแนวทางรูปแบบการตัดสินใจ
เพื่อพฒันาปรับปรุงการดำเนินงานด้านนวัตกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 
 

ตาราง 6 การสงัเคราะหเ์นื้อหาตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ประเด็นคำถาม 
1. วิสัยทัศน์และ 
กลยุทธ์นวัตกรรม 

การกำหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
ที่ได้จากการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในองค์กร เช่ือมโยงสนับสนุนการ
สร้างความเติบโตอย่างยั่งยืนให้กับ
องค์กร และนำวิสัยทัศน์มากำหนด
เป็นกลยุทธ์นวัตกรรมทีเ่หมาะสม
กับสภาพแวดล้อมและสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์นวัตกรรม  

1) มีการกำหนดวิสัยทัศน์และ 
กลยุทธ์นวัตกรรมที่ได้จากการ 
มีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 
2) มีการกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรม 
ที่เช่ือมโยงสนบัสนุนการสร้างความ
เติบโตอย่างยั่งยืนใหก้ับองค์กร     
3) มีการกำหนดกลยทุธ์นวัตกรรม 
ที่เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและ
สอดคล้องกบัวิสัยทัศน์นวัตกรรม 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน์
นวัตกรรม 

การสือ่สารวิสัยทัศน์นวัตกรรมให้
บุคลากรรบัรู้และเข้าใจอย่าง
ชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรในองค์กรพัฒนาและ
ปรับปรงุนวัตกรรมองค์กรเพื่อมุ่ง
ไปสู่อนาคตที่ดีข้ึน และจัดกิจกรรม
โครงการทีส่่งเสริมใหบุ้คลากรได้
ร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร 

1) มีการสือ่สารวิสัยทัศน์นวัตกรรม
ให้บุคลากรรับรู้และเข้าใจอย่าง
ชัดเจน 
2) มีการสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรในองค์กรพัฒนาและ
ปรับปรงุนวัตกรรมองค์กร 
เพื่อมุง่ไปสูอ่นาคตที่ดีข้ึน 
3) มีการจัดกิจกรรมโครงการ 
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรไดร้่วมกัน
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ประเด็นคำถาม 
3. ค่านิยมร่วม
นวัตกรรม 

การสร้างค่านิยมที่สนบัสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมให้กับบุคลากรอย่าง
ทั่วถึง กำหนดกลยทุธ์และแนว
ทางการดำเนินงานทีส่อดคล้อง
และสนบัสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 

1) มีการสร้างค่านิยมที่สนบัสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึง 
2) มีการกำหนดกลยทุธ์และ
แนวทาง การดำเนินงานที่
สอดคล้องและสนบัสนุนการบรรลุ
ป้าประสงค์ 
กลยุทธ์นวัตกรรม 

4. การติดตามและ
ประเมินผล 
 

การติดตามความก้าวหน้าและ 
การประเมินผลความสำเรจ็ 
ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 
และแนวทางรปูแบบการตัดสินใจ
เพื่อพฒันาปรับปรุงการดำเนินงาน
ด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง 

1) มีการติดตามความก้าวหน้า 
และการประเมินผลความสำเร็จ 
ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 
อย่างชัดเจน 
2) มีแนวทางรูปแบบการตัดสินใจ
เพื่อพฒันาปรับปรุงการดำเนินงาน
ด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
  2. โครงสร้างองค์กร 
   การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์ประกอบดา้นโครงสร้างองค์กร 
ที่จะนำเสนอต่อไปนี้ มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดที่หลากหลายเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร ดังต่อไปนี้  
    วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมควรมหีน่วยงานหรือ 
ฝ่ายงานทีเ่ป็นศูนย์กลางการวิจัยและพฒันานวัตกรรม มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่นในการปรับตัวให้
เข้ากับสิ่งแวดลอ้มและโอกาส โดยมีกฎระเบียบภายในที่สง่เสริมการสร้างนวัตกรรม มีโครงสร้างแบบ
กระจายอำนาจ ซึง่จะทำให้พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจ และการทำงานมีการจัดต้ังหน่วยธุรกจิ
เชิงกลยทุธ์ที่สามารถบริหารจัดการด้วยตนเอง เพื่อทำให้มอีสิระในการจัดการและมีอำนาจในการ
ปฏิบัติงาน และมีลักษณะการทำงานแบบทีมงานอิสระในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยสมาชิกของ
ทีมงานจะประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีความรู้และความเช่ียวชาญในสาขาต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด 
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ความหลากหลายทางด้านความคิด ทักษะและความรู้ เช่น ทีมข้ามสายงาน ทีมงานเฉพาะกจิ 
และทีมสหวิชาชีพ 
    สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรเป็นองค์ประกอบ
สำคัญหนึง่ทีจ่ะสะท้อนถึงแนวคิดการจัดการองค์กร รวมถึงรปูแบบการทำงานโดยจะเกี่ยวข้องถึง 
การจัดสรรความรบัผิดชอบของบุคลากร ความสัมพันธ์ในการประสานงานและรายงาน ลำดับช้ันและ
ช่วงการควบคุมกำกบังาน รวมทัง้การติดต่อสื่อสารเพื่อความร่วมมือที่ให้การทำงานที่มปีระสิทธิผล 
ทั้งนี้การออกแบบโครงสร้างองค์กรใหเ้หมาะสมกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้นจะมุ่งให้เกิด 
การมสี่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจมากขึ้น สามารถสื่อสารกันได้อย่างกว้างขวาง สร้างการไหลเวียน
ของความคิด ข้อมูล และความรู้กันอย่างทั่วถึง จงึมักจะมโีครงสร้างองค์กรที่แบนราบ ไม่มีช้ันบงัคับ
บัญชามากนัก กระจายอำนาจ และมีความยืดหยุ่นต่อการมอบหมายงานพเิศษได้ง่าย  
    Higgins (1995) กล่าวว่า การพัฒนาปรับปรงุโครงสร้างองค์การใหส้่งเสริมต่อ 
การเป็นองค์การแหง่นวัตกรรมจะต้องคำนึงถึงหลักการทีส่ำคัญ 5 ประการ คือ การออกแบบงาน 
การกระจายอำนาจในการทำงาน การทำงานเป็นทมี ผู้จัดการจะต้องขยายการควบคุม และ 
การมสี่วนร่วมในการทำงาน ลกัษณะโครงสร้างองค์การทีส่นบัสนุนการเป็นองค์การแหง่นวัตกรรม 
ดังต่อไปนี ้
     1. มีการพฒันาโครงสร้างองค์การแบบเครื่องจักรกลให้เอื้อตอ่การเกิด 
ภาวะผู้ประกอบการ การริเริ่มออกแบบกระบวนการ นวัตกรรมการตลาด และการจัดการองค์การ
จะต้องมีการพัฒนาโครงสร้าง โดยการจัดต้ังหน่วยงานพิเศษเพื่อสง่เสรมิกจิกรรมที่สนบัสนุนให้
พนักงานมีภาวะผูป้ระกอบการ โดยการใช้วิธีการต่าง ๆ เช่น การมอบหมายให้อำนาจแกพ่นักงาน 
การอนุญาตให้พนักงานมีพฤติกรรมเสมือนเป็นผู้ประกอบการจะช่วยสง่เสรมิให้พนักงานมีภาวะ
ผู้ประกอบการ การจัดต้ังทีมงานเฉพาะกิจในการคิดค้นและสร้างนวัตกรรม และการแบง่โครงสร้าง
องค์การเป็นหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic business unit: SBU) ซึ่งจะทำให้เกิดความยืดหยุ่น 
มีอิสระในการบริหารจัดการและความสามารถในการตอบสนอง 
     2. มีลักษณะการทำงานแบบทมีข้ามสายงาน เปิดโอกาสให้ลกูค้าและผูผ้ลิตได้
เข้าร่วมในทีมงานคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ ทีมงานออกแบบกระบวนการทมีงานนวัตกรรมการตลาดและ
การจัดการ การทำงานแบบทีมข้ามสายงานจะทำให้เกิดความหลากหลายทางด้านแนวคิด ความรู้ 
และวามสามารถ เนื่องจากการทำงานลักษณะนีจ้ะมสีมาชิกทีมงานทีม่าจากฝ่ายงานหรอืมีหน้าที่
แตกต่างกัน ซึ่งอาจจะประกอบไปด้วยผู้ทีท่ำหน้าที่ในด้านเทคนิคการออกแบบ การตลาด 
การปฏิบัตกิาร และการเงิน ทั้งหมดนีจ้ะร่วมกันทำงานให้บรรลเุป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งเอาไว้ 
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     3. มีการจัดต้ังหน่วยงานทีเ่ป็นศูนย์กลางการวิจัยและคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ 
การออกแบบกระบวนการนวัตกรรมการตลาดและการจัดการ การจัดต้ังหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง 
การวิจัยและคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ถือเป็นการริเริ่มการสร้างความสำเรจ็ในการคิดค้นนวัตกรรม 
     4. มีการสือ่สารแบบเปิด (Open communication) ระหว่างศูนย์กลางหรือ
ทีมงานคิดค้นผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การตลาด และการจดัการในทุกภาคส่วนขององค์การปัจจัยทีม่ี
ความสำคัญในการร่วมมือกันในกระบวนการนวัตกรรม คือ การสือ่สารแบบเปิดของผูท้ี่ทำหน้าที่ 
ในการพัฒนาความคิดและพนักงานทั่วทั้งองค์การ 
     5. มีโครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น มีความสามารถในการปรบัตัวและ 
ฉกฉวยโอกาส การปรบัโครงสร้างองค์การโดยการกอ่ตั้งหรือแยกหน่วยธุรกิจออกมาเป็นหน่วยงาน
ขนาดเล็ก เพือ่ใหส้ามารถบรหิารจัดการด้วยตนเองและทำให้มีอำนาจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 
ซึ่งจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดนวัตกรรมขึ้นในองค์การ 
     6. มีพันธมิตรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ กระบวนการ
การตลาดและการจัดการกลยุทธ์การสร้างพันธมิตรเป็นการร่วมมือระหว่างสององค์การ โดยทั่วไป 
จะอยู่ในรปูแบบการร่วมลงทุน (Joint venture) และการร่วมเป็นพันธมิตรแบบใหม่ พันธมิตรกลยุทธ์
การเปลี่ยนรูป (Transnational strategic alliance: TSA) ซึ่งเป็นลกัษณะของการแบ่งปันทรัพยากร
และความสามารถ ซึ่งเป็นวิธีที่ดีในการกระจายต้นทุนและความเสี่ยงได้ดีกว่าการเป็นพันธมิตรแบบ
ร่วมลงทุน ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้ประสบผลสำเรจ็ 
     7. มีโครงสร้างที่มปีระสิทธิภาพและประสทิธิผลสำหรบัการสร้างผลิตภัณฑ์
และบริการใหม่ ออกแบบกระบวนการ นวัตกรรมการตลาดและนวัตกรรมการจัดการองค์การ 
ควรมีการออกแบบพัฒนาและปรับปรงุโครงสร้างหน่วยงานที่ทำหน้าทีเ่กี่ยวกบัการวิจัยและพฒันา 
ให้สามารถทำงานได้รวดเร็วมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลมากขึ้น 
    Adair (1996) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น องค์กรทีม่ีการสร้าง
นวัตกรรมจะมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในองค์กร โดยมีการกำหนดบทบาทหน้าที่ความรบัผิดชอบที่
สอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ขององค์กรในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น 
ไม่ว่าจะเป็นด้านบุคลากรทมีงาน การติดต่อสื่อสาร เป็นกุญแจสำคัญที่จะนำไปสู่คุณภาพและการสร้าง
นวัตกรรมและยังไดเ้สนอว่า โครงสร้างองค์กรควรมีความยืดหยุ่น เป็นโครงสร้างองค์กรแบบสิง่มีชีวิต 
(Organism) จะทำให้มบีรรยากาศทีส่่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมมากกว่าโครงสร้าง
องค์กรแบบเครื่องจักร (Mechanism) ความยืดหยุ่นนีร้วมไปถึงของบุคคล ทีมงานหรอืองค์กร 
เพื่อให้องค์กรสามารถเผชิญหน้าและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว 
    Christiansen (2000) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร (Organization structure) 
สามารถทำให้เกิดความแตกต่างของความสามารถทางด้านนวัตกรรมขององค์กร เนื่องจากโครงสร้าง
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องค์กรจะส่งผลต่อส่วนต่างทีส่ำคัญ คือ การทำงานขององค์กร การให้ความสนใจ และการสือ่สาร 
ลักษณะโครงสร้างองค์กรแบบแบนราบ (Flat organization) ที่มีระดบัข้ันการบังคับบัญชาน้อย 
มีความยืดหยุ่น Flexible) และการทำงานแบบหลวม ๆ (Loose) ลกัษณะโครงสร้างองค์กรจะทำให้
พนักงานมีอสิระสงู ซึ่งจะมีความเหมาะสมตอ่การเกิดนวัตกรรมมากกว่าองค์กรทีม่ีระดบัข้ันการบังคับ
บัญชาสูง และลกัษณะการทำงานแบบทีมข้ามสายงาน (Cross-functional team) ที่มีความ
หลากหลายของสมาชิกภายในทีมซึง่มีความแตกต่างของมุมมองและความคิด และลักษณะการทำงาน
เช่นน้ีจะกระตุ้นใหเ้กิดความคิดใหม่และการเกิดนวัตกรรม 
    Tidd, Bessant และ Pavitt (2001) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมนั้น
ข้ึนอยู่กับความต้องการ โครงสร้างขององค์กรตอ้งใช้เทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปเป็นโครงสร้างแบบราชการ 
มีการบูรณาการระหว่างหน้าที่และการสื่อสาร จากระดบับนลงสู่ระดบัล่างหรือสื่อสารทางเดียว 
ซึ่งไม่สนบัสนุนในด้านการส่งต่อข้อมูล และจะมีปัญหาทางดา้นการทำงานสับเปลี่ยนหน้าที่ โครงสร้าง
องค์กรมีอิทธิพลต่องานภายในองค์กร โครงสร้างต้องมีความยืดหยุ่นและมีสัมพันธภาพในโครงสร้าง 
   สรปุได้ว่า โครงสร้างองค์กร หมายถึง การจัดการองค์กรรวมถึงรูปแบบการทำงาน
โดยจะเกี่ยวข้องถึงการจัดสรรความรบัผิดชอบของบุคลากร ความสัมพันธ์ในการประสานงานและ
รายงาน ลำดับช้ันและช่วงการควบคุมกำกับงาน รวมทัง้การติดต่อสื่อสารเพื่อความร่วมมอืที่ให้ 
การทำงานที่มปีระสิทธิผล ทั้งนี้ การออกแบบโครงสร้างองค์กรใหเ้หมาะสมกับการสร้างสรรค์
นวัตกรรมนั้นจะมุง่ใหเ้กิดการมสี่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจมากขึ้น สามารถสือ่สารกันได้อย่าง
กว้างขวาง สร้างการไหลเวียนของความคิด ข้อมูล และความรู้กันอย่างทั่วถึง จึงมักจะมีโครงสร้าง
องค์กรที่แบนราบไม่มีช้ันบงัคับบัญชามากนัก กระจายอำนาจ และมีความยืดหยุ่นตอ่การมอบหมาย
งานพิเศษได้ง่าย  
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหต์ัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้าน
โครงสร้างองค์กร จากทัศนะและผลการศึกษาของนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้น  
ผู้วิจัยเห็นว่า ตัวบ่งช้ีบางตัวมีความหมายไปในแนวทางเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกช่ือต่างกัน 
ดังนั้นเพื่อให้การนำเอาตัวบ่งช้ีที่แสดงในตารางมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจงึกำหนดช่ือตัวบง่ช้ีของ
องค์ประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแต่ช่ือต่างกันทีเ่ป็นกลาง สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกัน
และครอบคลุมตัวบ่งช้ีอื่นที่แตกต่างกันนั้นเพือ่กำหนดเป็นตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร 
ดังนี ้
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ตาราง 7 การสงัเคราะห์ตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร 
 

วุฒิพงษ์ ภักดี
เหลา (2554) 

โครงสร้างองค์กร 
ที่ยืดหยุ่น 

กระจายอำนาจ 

 การทำงานแบบ
ทีมงานอสิระ 

 

สำนักงาน
นวัตกรรม

แห่งชาติ (2562) 

โครงสร้างองค์กร 
มีความยืดหยุ่น 

การจัดสรร 
ความรับผิดชอบ 

ของบุคลากร 

การติดต่อสือ่สาร 
เพื่อความร่วมมือ 

ลำดับช้ัน 
และช่วงการ 

ควบคุมกำกับงาน 
Higgins (1995) โครงสร้างองค์กร 

ที่มีความยืดหยุ่น  
การมอบหมาย 

ให้อำนาจ 
แก่พนักงาน 

การทำงานแบบ
ทีมข้ามสายงาน 

 

Adair (1996) โครงสร้างองค์กร 
ที่มีความยืดหยุ่น 

 

การกำหนด 
บทบาทหน้าที ่

ความรับผิดชอบ 

  

Christiansen 
(2000) 

โครงสร้างองค์กร 
ที่ยืดหยุ่น 

 การทำงานแบบ
ทีมข้ามสายงาน 

 

Tidd, Bessant 
และ Pavitt 

(2001) 

สัมพันธภาพ 
ในโครงสร้าง 

การบรูณาการ
ระหว่างหน้าที ่
และการสื่อสาร 

  

ผลการ 
สังเคราะห์ 

การจัดโครงสร้าง 
องค์กร 

การมอบ 
หมายงาน 

การทำงาน 
เป็นทมี 

การบงัคับบญัชา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  87 

ตาราง 8 การวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร 
 

ตัวบ่งชี้องค์ประกอบ 
ด้านโครงสรา้งองค์กร 

วุฒ
ิพง

ษ์ 
ภัก

ดีเ
หล

า (
25

54
) 

สำ
นัก

งา
นน

วัต
กร

รม
แห

่งช
าติ

 (2
56

2)
 

Hi
gg

ins
 (1

99
5) 

Ad
air

 (1
99

6)
 

Ch
ris

tia
ns

en
 (2

00
0) 

Tid
d,

 B
es

sa
nt

 แ
ละ

 
Pa

vit
t (

20
01

) 
คว

าม
ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. การจัดโครงสร้างองค์กร       6 100 
2. การมอบหมายงาน       4 67 
3. การทำงานเป็นทมี       4 67 
4. การบังคับบัญชา       1 17 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร ที่นักวิชาการแสดง
ทัศนะดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การพจิารณาความถ่ีสูง (ร้อยละ 50 ข้ึนไป) เพื่อกำหนดเป็น 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร ได้ 3 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) การจัดโครงสร้างองค์กร 
2) การมอบหมายงาน และ 3) การทำงานเป็นทีม โดยมีรายละเอียดในแตล่ะตัวบ่งช้ี ดังนี้ 
  

 
 

ภาพประกอบ 4 ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร 
 

 
 
 

 

โครงสร้าง
องค์กร 

การจัดโครงสร้างองค์กร 

การมอบหมายงาน 

การทำงานเป็นทีม 
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  การจัดโครงสร้างองค์กร 
   กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2559) กล่าวว่า การจัดโครงสร้างขององค์กร หมายถึง  
การจัดรูปแบบการทำงานของกจิการหรอืธุรกจินั้นนั่นเอง เป็นการกำหนดงานที่แต่ละคนต้องทำงาน 
ที่หน่วยงานแต่ละหน่วยงานรับผิดชอบ กำหนดสายการบังคับบัญชาว่าใครจะข้ึนตรงกบัหัวหน้า 
คนไหนเพื่อใหเ้กิดความชัดเจนในการทำงาน 
   ศิริลักษณ์ คัมภิรานนท์ (2560) กล่าวว่า การจัดโครงสร้างองค์กร หมายถึง 
การจัดสรรทรัพยากร การแบง่หน้าที่ในแต่ละฝ่าย โดยจัดเปน็รูปต่าง ๆ กัน เพือ่ให้การบริหารงาน
บรรลจุุดมุ่งหมาย  
   Schermerhorn (2002) กล่าวว่า การจัดโครงสร้างองค์กรเป็นกระบวนการกำหนด
ความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างบุคคลและทรัพยากร เพื่อให้องค์กรบรรลผุลสำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 
   ศิริวรรณ เสรรีัตน์ (2550) ได้อธิบายรายละเอียดของหลกัการออกแบบโครงสร้าง 
องค์กรออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
    1. ความเช่ียวชาญในงาน (Work Specialist) เป็นการจัดการโดยอาศัยหลักการ 
ในการแบ่งงานออกเป็นส่วนย่อย ๆ และกำหนดมาตรฐานของการทำงานในแต่ละอย่าง หรืออาจกล่าว 
ได้ว่า เป็นวิธีการใช้หลักเหตุผลและประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งการจัดการรูปแบบนี้แม้ว่าจะสง่ผล
ให้พนักงานเกิดความชำนาญ แต่ก็ทำให้เกิดความเบือ่หน่ายได้เช่นกัน 
    2. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) เป็นกระบวนการของการจัด 
กลุ่มงาน โดยถือเกณฑ์ ตามลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ เช่น หน้าที่ ลูกค้า กระบวนการ ภูมิศาสตร์ เป็นต้น 
    3. สายการบงัคับบัญชา (Chain of command) เป็นทิศทางของการกำหนด
อำนาจหน้าที่ (Authority) ในการควบคุมจากระดบับนมายังระดบัล่างขององค์การ หรืออาจจะกล่าว
ได้ว่าสายการบังคับบญัชา (Chain of command) คือ การแบ่งอำนาจตามสายการบงัคับบญัชาจาก 
ระดับบนลงสู่พนกังานระดับปฏิบัติการ และสามารถใหเ้ห็นว่าพนักงานต้องรายการข้ึนตรงกบัใคร 
    4. ขนาดของการควบคุม (Span of management) เป็นจำนวนของใต้บังคับ
บัญชาที่ต้องรายงานต่อผู้บงัคับบัญชา ขนาดของการควบคุมจะสะท้อนถึงความสูงของโครงสร้าง
องค์การสามารถจำแนกออกได้เป็น 2 แบบ คือ ขนาดการควบคุมแบบแคบ (Narrow Span of 
management) และขานการควบคุมแบบกว้าง (Wide Span of management) โดยมักพบว่า 
การควบคุมแบบกว้างนั้นจะมีข้อได้เปรียบในการทำงาน 
   สรปุได้ว่า การจัดโครงสร้างองค์กร หมายถึง การกำหนดความสัมพันธ์อย่างเป็น
ทางการระหว่างบุคคลและทรัพยากร เพื่อให้องค์กรบรรลผุลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ โดยจัดโครงสร้าง
องค์กรให้มีความยืดหยุ่นเพื่อปรบัตัวให้เข้ากบัสภาพแวดลอ้ม การเปลี่ยนแปลง และการกระจาย
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อำนาจในการตัดสินใจให้แก่บุคลากรที่มหีน้าทีร่ับผิดชอบ และการทำงานแบบทมีงานในการสร้าง
นวัตกรรม 
  การมอบหมายงาน 
   ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2543) กล่าว่า การมอบหมายงาน หมายถึง การกำหนด 
ความรับผิดชอบและอำนาจหน้าที่ (Assignment of Responsibility and Authority) 
โดยตัวผู้บังคับบัญชาให้แก่ผู้ใต้บงัคับบัญชา การกระจายงานในหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และอำนาจในการตัดสินใจ (Authority) ภายในขอบเขตที่กำหนดให้ผูร้่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัต ิ
   นงลักษณ์ ภิญโญมงคล (2550) กล่าวว่า การมอบหมายงานเป็นการทีบุ่คคลหนึง่ 
บุคคลใดมอบหมายงาน อำนาจ และความรบัผิดชอบในการดำเนินงานเรือ่งใดเรือ่งหนึ่งให้แก่บุคคลอื่น 
โดยมั่นใจว่าผูร้ับมอบหมายมีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จะทำงานนั้น ๆ ได้บรรลผุลตาม
ต้องการ  
   ณฐมนต์ ปัญจวีณิน (2552) กล่าวว่า การมอบหมายงานเป็นการกระจายงาน 
ในหน้าที่ความรับผิดชอบ และอำนาจการตัดสินใจในขอบเขตที่กำหนด ใหผู้้อื่นไปปฏิบัติไดอย่าง
เหมาะสมและมปีระสทิธิภาพ ทั้งในด้านของเวลาปริมาณงาน และความสามารถของผูร้ับมอบงาน  
   ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร (2553) กล่าวว่า การมอบหมายงานเป็นการให้คนอื่นทำงาน 
ในการบริหารงานขององค์การต้องอาศัยความร่วมมือของบคุคลหรือกลุม่บุคคล จึงจำเป็นต้องมกีาร
มอบหมายงานเป็นภารกิจทีส่ำคัญ 
   นิสิต มโนต้ังวรพันธ์ (2554) กล่าวว่า การมอบหมายงานเปน็การมอบงานใดงานหนึ่ง
หรือโครงการใดโครงการหนึ่งให้อีกคนหนึ่งทำ ซึง่คนที่ถูกมอบหมายงานนั้นอาจเป็นเพื่อนร่วมงาน 
ที่อยู่ในระดบัตำแหน่งเท่าเทียมกัน เพื่อนร่วมงานงานในโครงการเดียวกัน พนักงานที่อยู่ใตบ้ังคับ
บัญชาของผู้มอบหมายงานหรือบุคคลภายนอกที่องค์กรว่าจา้งมาได้ และคนที่ถูกมอบหมายงานนั้น 
จะมีพันธสัญญาผูกพันกันว่าจะต้องทำงานหรือโครงการนั้นให้เสรจ็สมบรูณ์ภายในระยะเวลาทีก่ำหนด 
เมื่อผู้มอบหมายงานได้มอบหมายงานให้คนอื่นทำแล้ว ผู้มอบหมายงานไม่เพียงแต่จะโอนภาระงานนั้น
ไปให้เขาเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการโอนความรับผิดชอบไปให้เขาด้วย การมอบหมายงานเป็นทักษะที่
สำคัญสำหรบัผูบ้รหิารที่ต้องการใช้เวลาและทรัพยากรของตวัเองให้คุ้มค่าทีสุ่ด  
   สรปุได้ว่า การมอบหมายงาน หมายถึง การกำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงาน หรือ 
ส่วนงานตามโครงสร้างองค์กรที่มบีทบาทหน้าที่ชัดเจนในการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 
ในลักษณะต่าง ๆ ตามความเหมาะสม กำหนดผู้รบัผิดชอบทีชั่ดเจนต่อโครงการนวัตกรรมสำคัญ  
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  การทำงานเป็นทีม 
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การทีบุ่คคล  
หลายคนมารับผิดชอบงานร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งบุคคลแต่ละคนล้วนแต่มีพื้นฐาน
แนวความคิด ทัศนคติและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน เมือ่มปีัญหาเกิดข้ึนในทีมงานจะช่วยในการ
ตัดสินแก้ปญัหาน้ัน เพื่อให้องค์กรบรรลุตามจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
   ศิริวรรณ เสรรีัตน์ และคณะ (2545) กล่าวว่า การทำงานเปน็ทีม หมายถึง 
การทำงานของกลุ่มบุคคลเพือ่บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันในภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
   ธีระ รุญเจริญ (2548) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การทีบุ่คคลหลายคน 
มาทำงานด้วยกัน เพื่อบรรลเุป้าหมายเดียวกัน ทุกคนในทีมมีใจตรงกัน ทำงานร่วมกันให้เต็มที่สุดฝีมือ  
ประสานงานกันอย่างดี เพื่อแกป้ัญหาต่าง ๆ ใหส้ำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ 
   จินตนา บุญบงการ (2549) กล่าวว่า ทีม (Team) คือ กลุ่มคนที่มีเป้าหมาย ถึงแมจ้ะ
มีความแตกต่างกัน แต่มีเป้าหมายเดียวกัน แต่มีความสามารถ มีพรสวรรค์ ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน 
   สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีมเปน็แนวปฏิบัติที่กำลงัได้รับ
ความสนใจอย่างกว้างขวาง ทั้งนีเ้นื่องจากมีข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงใหเ้ห็นว่าการสร้างทมีงานใหก้าร
ทำงานเกิดความคลอ่งตัวช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การสร้างทีมงานจึงเป็นสิ่งท้าทายผู้บริหาร
องค์กร ทีจ่ะประยุกตส์่งเสริมทีมงานให้มปีระสิทธิผล 
   สรปุได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลหลายคนมาทำงานด้วยกัน 
เพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกัน กำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน การวางแผนงาน ตลอดจน 
วางระบบการทำงานที่ดี ทกุคนรู้ภาระหน้าที่ของตนเอง มแีรงผลักดันร่วมกัน มุ่งมั่นที่จะทำภารกจิให้
สำเรจ็เพือ่บรรลุเป้าหมาย มีการร่วมมือกัน ช่วยเหลือกัน ส่งเสริมกัน มีการประเมินผล แก้ไขปัญหา 
เพื่อทำให้การทำงานผิดพลาดน้อยที่สุด เพื่อผลสำเรจ็เดียวกนัที่เป็นภาพรวมของทมี 
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ตาราง 9 การสงัเคราะหเ์นื้อหาตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร 
 

ตัวบ่งชี ้ นิยามเชิงปฏิบัติการ ประเด็นคำถาม 
1. การจัดโครงสรา้ง
องค์กร 
 

การกำหนดความสัมพันธ์อย่างเป็น
ทางการระหว่างบุคคลและ
ทรัพยากรเพื่อให้องค์กรบรรลผุล
สำเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยจัด
โครงสรา้งองค์กรใหม้ีความยืดหยุ่น
เพื่อปรับตัวให้เขา้กับภาพแวดล้อม 
การเปลี่ยนแปลง และการกระจาย
อำนาจในการตัดสินใจให้แก่บุคลากร
ที่มีหน้าที่รับผิดชอบและการทำงาน
แบบทีมงานในการสรา้งนวัตกรรม 

1) มีโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น 
เพื่อปรับตัวให้เขา้กับสภาพแวดล้อม
การเปลี่ยนแปลง 
2) มีการกระจายอำนาจในการ
ตัดสินใจใหแ้ก่บคุลากรทีม่ีหน้าที่
รับผิดชอบ 
3) มีการทำงานแบบทมีงานในการ
สร้างนวัตกรรม 

2. การมอบหมายงาน การกำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงาน หรือ
ส่วนงานตามโครงสร้างองค์กรที่มี
บทบาทหน้าที่ชัดเจนในการ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร  
ตามความเหมาะสม และกำหนด
ผู้รับผิดชอบทีช่ัดเจนต่อโครงการ
นวัตกรรมสำคญั  

1) มีการกำหนดกลุ่มบคุคล ทีมงาน 
หรือส่วนงานตามโครงสรา้งองค์กร 
ที่มีบทบาทหน้าทีช่ัดเจนในการ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กรในลักษณะ
ต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 
2) มีการกำหนดผู้รับผิดชอบทีช่ัดเจน
ต่อโครงการนวัตกรรมสำคญั  

3. การทำงานเป็นทีม การกำหนดเป้าหมายร่วมกัน 
อย่างชัดเจน การวางแผนงาน 
ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดี 
รู้ภาระหน้าที่ของตนเอง มแีรง 
ผลักดันร่วมกัน มุ่งมั่นที่จะทำภารกจิ
ให้สำเร็จเพื่อบรรลุเป้าหมาย มกีาร
ประเมินผลและแก้ไขปญัหา  
ให้การทำงานผิดพลาดน้อยที่สุดเพื่อ
ผลสำเร็จที่เป็นภาพรวมของทมี 

1) มีการกำหนดเป้าหมายรว่มกัน 
อย่างชัดเจน การวางแผนงาน 
ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดี  
รู้ภาระหน้าที่ของตนเอง 
2) มีแรงผลักดันรว่มกันมุ่งมั่นที่จะทำ
ภารกจิให้สำเร็จเพื่อบรรลุเปา้หมาย  
3) มีการประเมินผลและแกไ้ขปัญหา  
ให้การทำงานผิดพลาดน้อยที่สุด 
เพื่อผลสำเร็จที่เป็นภาพรวมของทมี 
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  3. วัฒนธรรมองค์กร 
   การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์ประกอบดา้นวัฒนธรรมองค์กร 
ที่จะนำเสนอต่อไปนี้ ได้มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดที่หลากหลายและสอดคล้องเกี่ยวกบัวัฒนธรรม
องค์กร ดังต่อไปนี ้
    สมนึก เอือ้จริะพงษ์พันธ์ (2552) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
องค์ประกอบความสามารถในการจัดการความรู้ในมุมมองดา้นทรัพยากรประการหนึง่ ที่ทำใหอ้งค์กร
ประสบความสำเรจ็ในการจัดการความรู้ทีม่ีประสทิธิผล ซึ่งวัฒนธรรมองค์การทีจ่ะช่วยพัฒนา
ความสามารถในการจัดการความรู้นำไปสู่การสร้างความสามารถทางนวัตกรรมได้ ต้องสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้มรีูปแบบทีส่ำคัญ ดังนี้ 
     1. องค์กรต้องมีการสร้างค่านิยมให้บุคลากรในองค์การมีค่านิยมที่ให้ 
การยอมรับและยกย่องบุคคลในองค์การที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญและความสามารถในการทำงาน
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบไดเ้ป็นอย่างดี ยังประโยชน์ในเชิงพัฒนาการต่อองค์การ  
และเป็นที่ประจักษ์แกผู่้อื่น ไม่ว่าบุคคลนั้นจะมีตำแหน่งหน้าที่ทางการบริหารหรือไม่ก็ตาม 
     2. องค์กรต้องมีการสร้างค่านิยมให้บุคลากรในองค์การมีค่านิยมในการทำงาน 
ที่มีลกัษณะกล้าที่จะคิด และทำในสิ่งใหม่ ๆ ที่มเีป้าหมายทำให้องค์การได้รับประโยชน์ โดยไม่กลัว 
ความล้มเหลว หรือความผิดพลาดทีจ่ะส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     3. องค์กรต้องมีการสร้างค่านิยมให้บุคลากรในองค์การมีค่านิยมใฝ่รู้ 
และรักในการเรียนรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และความรู้จากบคุคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
โดยเห็นความสำคัญของการแลกเปลี่ยน การแบ่งปัน และการถ่ายโอนความรู้ เพื่อนำความรู้มาใช้ใน
การพัฒนาการทำงานของตน 
     4. องค์กรต้องมีการสร้างค่านิยมให้บุคลากรในองค์การมีค่านิยมที่เห็น
ความสำคัญและความจำเป็นของการใช้ความรู้เป็นฐานในการแก้ไขปัญหา และพฒันาการปฏิบัติงาน
รวมถึงให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 
     5. องค์กรต้องมีการสร้างค่านิยมให้บุคลากรในองค์การมีค่านิยมที่รักการ
ทำงานเป็นทีม โดยเฉพาะอย่างยิง่การทำงานในลกัษณะทีมงานที่มีการข้ามสายงาน และพรอ้มทีจ่ะ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรูก้ับผู้อื่นในทมีงาน 
    วิเชียร วิทยอุดม (2554) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การสร้างค่านิยม
และความเช่ือ ซึ่งสมาชิกองค์กรให้ความสนใจต่อการดำรงอยู่ขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร 
เป็นสัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษ เป็นแบบแผนของความเช่ือ ค่านิยม ความคิด และการกระทำ 
ซึ่งมีการพฒันาอยู่ภายในองค์กร และเป็นสิง่ที่ช่วยแนะแนวทางพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กร
นั้น ๆ ด้วย วัฒนธรรมจึงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองค์กรทีม่อีิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และ 
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ประสิทธิผลโดยรวมของพนกังาน นอกจากนั้นวัฒนธรรมกม็อีิทธิพลหรือมีอำนาจเหนือองค์กร 
ไม่ว่าวัฒนธรรมองค์กรนั้นจะอ่อนแอหรือแข็งแกรง่สกัเพียงใดก็ตาม ย่อมมผีลกระทบต่อทกุสิง่ทุกอย่าง
ที่เกิดข้ึนในองค์กรนั้น นับได้ตั้งแต่การเลื่อนข้ัน เลือ่นตำแหน่ง การตัดสินใจ ตลอดจนการแต่งกาย 
การกีฬา การทำงาน 
    นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร (Culture) ความสำเรจ็หรือ
ความล้มเหลวของทีมงานข้ึนกบัสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในองค์การเป็นสำคัญ เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมที่ต่างกันส่งผลตอ่ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์และการแกป้ัญหาที่ต่างกัน 
โดยบรรยากาศในองค์กรแหง่นวัตกรรมต้องสนับสนุนใหพ้นกังานในองค์กรมีการสร้างสรรค์ 
แนวคิดใหม่ ๆ และส่งเสริมต่อการสร้างนวัตกรรม มีงานวิจัยจำนวนมากทีส่รปุถึงลกัษณะของ
วัฒนธรรมองค์กรที่สนบัสนุนการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม เช่น การยอมรบัฟังความคิดเห็นและ 
ข้อติชม (Openness) การโตเ้ถียงกันอย่างมีเหตผุล (Debate) กล้าทีจ่ะยอมรับความเสี่ยง (Risk 
taking) การมีอสิระทางความคิด (Freedom) การร่วมมือกนัของทุกคนภายในทีม (Teamwork) 
    สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรถือเป็นพื้นฐาน
สำคัญของแนวทางการดำเนินงานขององค์กรและการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งองค์กร โดยการ
ปลูกฝังค่านิยมบุคลากรที่ดีและสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายที่สอดคลอ้งตามวิสัยทัศน์องค์กรนั้น 
จึงเป็นสิง่จำเป็นสำหรับองค์กรที่มุง่สร้างความยั่งยืน การสรา้งวัฒนธรรมนวัตกรรมใหก้ับองค์กรนั้น 
จะเป็นการทำงานร่วมกันของบุคคลทีม่ีทักษะความสามารถจากหลายส่วนงาน เพื่อสร้างกระบวนการ
ทำงานทีส่มบรูณ์ และมีคุณค่าโดยบุคลากรต่าง ๆ มีการร่วมกันแบ่งปันความคิด และมีส่วนร่วม 
ในกระบวนการนวัตกรรมอย่างกว้างขวาง เกิดบรรยากาศการทำงานร่วมกันที่ยอมรบัความแตกต่าง
และพยายามประสานความคิด เพื่อเป้าหมายในการสร้างคุณค่าใหม่ให้กับองค์กรอยู่เสมอ ทัง้นี้ 
ย่อมอยู่บนพื้นฐานของค่านิยมของการแสวงหาและแบง่ปันแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากรเป็นสำคัญ 
    Brown (1998) ได้เสนอว่า วัฒนธรรมองค์กรมลีักษณะที่แตกต่างกัน 4 ลักษณะ 
ดังนี ้
     1. วัฒนธรรมมุง่อำนาจ (Power orientation) มีศูนย์กลางของอำนาจเพียง 
ที่เดียว แต่สามารถควบคุมได้ทั้งองค์กร ภายในองค์กรต้องอาศัยความไว้วางใจ และการเห็นใจกัน 
มีการสื่อสารเป็นส่วนตัวสูง สามารถตอบสนองกลบัได้อย่างรวดเร็ว ผู้ที่มีอำนาจในองค์กรจะพยายาม
ควบคุมผู้ใต้บังคับบญัชา และมีการต่อสูก้ันเพื่อผลประโยชนส์่วนตัว 
     2. วัฒนธรรมมุง่บทบาท (Role orientation) มีลกัษณะเป็นแบบระบบ
ราชการ ซึ่งยึดถือหลกัเหตุผล กฎเกณฑ์ กระบวนการ เน้นลำดับช้ันของอำนาจ และสถานภาพ 
มีการตระหนกัและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงช้า และใหคุ้ณค่ากับความมั่นคง และความเคารพ
มากเท่า ๆ กบัความสามารถของบุคคล 
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     3. วัฒนธรรมมุง่งาน (Task orientation) มีลกัษณะมุ่งเน้นที่ความสำเรจ็ 
ของงาน โดยการประเมินให้โครงสร้าง กลไก และกจิกรรมตา่ง ๆ ขององค์กรสามารถตอบสนอง
เป้าหมายขององค์กรได้ มีความร่วมมือประสานงานกัน เพือ่เพิ่มทกัษะ ความสามารถให้เหมาะสมกบั
การทำงานอย่างรวดเร็วและยืดหยุ่น 
     4. วัฒนธรรมมุง่คน (People orientation) จะมุง่เน้นการให้บริการตาม
ความต้องการของสมาชิกขององค์กรเป็นหลัก บุคคลมีความเป็นตัวของตัวเองอย่างสมบูรณ์แบบ 
มีการแบง่อำนาจกันโดยการมอบอำนาจ จะพิจารณาที่ตัวบคุคลมากกว่าพิจารณาที่ความสามารถ 
ในการทำงาน ลกัษณะการทำงานนิยมใช้การลงมติเป็นเอกฉนัท์ 
    Hay Group (2005) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเทียบได้กับธรรมเนียม มาตรฐาน
และค่านิยม หรอืหมายถึงสิง่ต่าง ๆ ที่ทำในองค์การ วัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวผลักดันและส่งผลต่อ
การกระทำและการตัดสินใจ ซึ่งมีความสำคัญต่อสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
วัฒนธรรมที่สง่เสรมิให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม (Initiative) และการทำงานเป็นทมีจะช่วยสนบัสนุน
การพัฒนาองค์การให้มีนวัตกรรมได้ ส่วนบรรยากาศในการทำงานของบริษัทที่เป็นผู้นำด้านนวัตกรรม
ที่มีบรรยากาศการทำงานที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าองค์การอื่น บรรยากาศในการทำงานของบริษัทที่
เป็นผู้นำด้านนวัตกรรมที่มบีรรยากาศการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าองค์การอื่น ๆ บรรยากาศ
การทำงานจะสร้างข้ึนโดยผูจ้ัดการที่ให้ความสนใจในการเพิม่ระดับมาตรฐาน มีความชัดเจน 
ในเป้าหมายและความคาดหวัง ความรบัผิดชอบจะมีการมอบอำนาจอย่างเหมาะสม และ 
มีความยืดหยุ่น ให้การยอมรบัความคิดใหม่ ๆ การกำหนดทศิทาง (Direction) และการริเริม่ 
(Initiative) ได้รับการส่งเสริมในระดับสูงจากบรรยากาศองค์กร ซึ่งจะส่งเสริมกจิกรรมนวัตกรรมของ
ผู้จัดการและพนักงาน 
    Robbins และ Coulter (2012) ได้เสนอลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ ดังนี้ 
     1. วัฒนธรรมนวัตกรรม (Creating an innovative culture) 
      1.1 ความท้าทายและการมีส่วนร่วม การใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มและจงูใจ
ให้มีความผูกพันต่อเป้าหมายระยะยาว และความสำเรจ็ขององค์กร 
      1.2 เสรีภาพ เป็นอิสระในการกำหนดวิธีการปฏิบัติงานและการใช้
ความคิดริเริ่มในการปฏิบัตงิานในแต่ละวัน 
      1.3 เช่ือถือ เปิดกว้าง ช่วยเหลือเกื้อกูล เคารพและไว้วางใจซึง่กันและกัน 
      1.4 หาเวลาที่จะให้พนักงาน ได้คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ มาช่วยในการปฏิบัติงาน 
      1.5 สนุกสนาน อารมณ์ขัน บรรยากาศมีความผ่อนคลาย รื่นเริงและ 
เป็นกันเอง 
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      1.6 แก้ปัญหาความขัดแย้ง มีการตัดสินใจและแก้ไขประเด็นปัญหาต่าง ๆ 
ได้ใช้ฐานความคิดเพื่อผลประโยชน์โดยรวมขององค์กร  
     2. วัฒนธรรมองค์กรที่ตอบสนอง (Creating a customer-responsive 
culture) 
      2.1 ประเภทของพนักงาน เลือกรบับุคลากรโดยพิจารณาบุคลิกภาพและ
ทัศนคติที่มีจิตสำนึกในการให้บริการแก่ลกูค้า มีความเป็นมติร มีความกระตือรือร้น มีความสนใจ  
มีความอดทนคำนึงถึงผู้อื่นและมีทักษะในการฟงั 
      2.2 ชนิดของสภาพแวดล้อมในการทำงาน จัดสภาพแวดล้อมให้ 
เอื้อต่อการทำงานและไม่กำหนดระเบียบกฎเกณฑ์มากมาย และเครง่ครัดต่อบุคลากรจนเกินไป 
จนทำใหบุ้คลากรไมส่ามารถปรบัการปฏิบัติให้ยืดหยุ่นตอบสนองลูกค้าแตล่ะกลุ่มตามความประสงค์
ของลูกค้าได ้
      2.3 ขีดความสามารถ ให้อำนาจการตัดสินใจและดลุยพินิจแก่บุคลากร 
ในการปฏิบัตงิานส่วนทีเ่ป็นรายละเอียด 
      2.4 ความชัดเจนในบทบาท กำหนดกรอบงานให้แกพ่นักงานในการสร้าง
ความพึงพอใจต่อลกูค้า 
      2.5 ปรารถนาทีส่อดคล้องกบัการตอบสนองและความสุขของลูกค้า 
ให้พนักงานมีความรู้ความเข้าใจในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 
     3. วัฒนธรรมองค์กรจิตวิญญาณ (Spirituality and Organizational 
Culture) 
      3.1 ความรู้สึกของวัตถุประสงค์ มีความสำนึกอย่างแรงกล้าต่อการบรรลุ
เป้าหมายทางสังคมต่อองค์การ โดยสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ตอบสนองตอ่ความสำเรจ็ของเป้าหมาย
ขององค์กรซึ่งอาจมิใช่มุง่ต่อกำไรเป็นสำคัญเสมอไป 
      3.2 มุ่งเน้นการพัฒนาบุคคล ตระหนักในความมีคุณค่าของพนักงาน 
ไม่เพียงให้พนักงานทำงานเท่านั้น แต่จะสร้างวัฒนธรรมที่พฒันาพนักงานแตล่ะคนให้เรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ 
เป็นการเพิม่ทักษะคุณค่าในตัวพนักงาน และมีโอกาสทีจ่ะไดร้ับความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
อย่างต่อเนื่อง 
      3.3 ความไว้วางใจและการเปิดกว้าง พนักงานมีความไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์สจุริตและการเปิดเผยตรงไปตรงมา ผูบ้รหิารจะต้องไม่กลัว 
กล้าทีจ่ะยอมรับความผิดพลาด 
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      3.4 ขีดความสามารถของพนักงาน ผู้บริหารไว้วางใจพนกังานในการ
ตัดสินใจที่รอบคอบและขยันขันแข็ง พนักงานสามารถแสดงออกซึ่งความคิดเห็น อารมณ์และ
ความรู้สึกได้โดยมิต้องเกรงกลัวด้วยความผิดหรือการถูกตำหนิ 
      3.5 ความอดทนในการแสดงออกของพนักงาน 
   สรปุได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์กรมคีวามเช่ือ ค่านิยม 
ระเบียบแบบแผน ความประพฤติและการปฏิบัติ ความเข้าใจว่าสิ่งใดควรกระทำและสิ่งใดที่ไม่ควร
กระทำในการปฏิบัติงาน และมกีารถ่ายทอดสืบตอ่กันมามาจนเป็นวิถีชีวิตของบุคคล ซึง่ทำงานร่วมกัน
กันในองค์กรถือเป็นพื้นฐานสำคัญของแนวทางการดำเนินงานขององค์กรและการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั้งองค์กร โดยการปลูกฝังค่านิยมบุคลากรที่ดีและสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายทีส่อดคล้อง
ตามวิสัยทัศน์องค์กรนั้น วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นการสร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรภายในองค์กร 
ทุกระดบั กล้าที่จะคิดนอกกรอบ กล้าทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ และมีความสนใจใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา
เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหต์ัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้าน
วัฒนธรรมองค์กร จากทัศนะและผลการศึกษาของนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้น  
ผู้วิจัยเห็นว่า ตัวบ่งช้ีบางตัวมีความหมายไปในแนวทางเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกช่ือต่างกัน ดังนั้น
เพื่อใหก้ารนำเอาตัวบ่งช้ีที่แสดงในตารางมีความเหมาะสม ผูวิ้จัยจึงกำหนดช่ือตัวบ่งช้ีของ
องค์ประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแต่ช่ือต่างกันทีเ่ป็นกลาง สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกัน
และครอบคลุมตัวบ่งช้ีอื่นที่แตกต่างกันนั้น เพื่อกำหนดเป็นตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ดังนี ้
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ตาราง 10 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

สมนึก เอ้ือจิระ
พงษ์พันธ์ 
(2552) 

กล้าคิด ทำในสิ่งใหม่ ๆ 
มีเป้าหมายร่วมกัน 

การทำงานเป็นทีม 
มีการข้ามสายงาน  

ใฝ่รู้ รักในการเรียนรู้  
ทักษะ ประสบการณ์ 

จากบุคคลอื่น 
นรวัฒน์ ชุติวงศ์ 

(2554) 
การยอมรับฟังความ 
คิดเห็นและข้อติชม 

การร่วมมือกันของ 
ทุกคนภายในทีม 

การสร้างสรรค์แนวคิด
ใหม่ ๆ ส่งเสริมต่อ 
การสร้างนวัตกรรม 

สำนักงาน
นวัตกรรม
แห่งชาติ 
(2562) 

การปลูกฝังค่านิยม 
บุคลากรที่ดีและ 

สนับสนุนการบรรล ุ
เป้าหมายองค์กร  

การร่วมกันแบ่งปัน 
ความคิด และมีส่วน 
ร่วมในกระบวนการ 

นวัตกรรม 

การแสวงหาและแบ่งปัน 
แลกเปลี่ยนความรู ้

Brown (1998) มุ่งเน้นความสำเร็จ 
ของงาน ไว้วางใจ  
และการเห็นใจกัน  

ความร่วมมือ
ประสานงานกัน 

การทำงานอย่างรวดเร็ว
และยืดหยุ่น 

 

Hay Group 
(2005) 

การยอมรับความคิด
ใหม่ ๆ การกำหนด

ทิศทาง และการรเิริม่ 

ส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีความคิดริเริม่และ 
การทำงานเป็นทีม 

บรรยากาศ 
การทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

Robbins และ 
Coulter (2012) 

ใช้ความคิดริเริ่ม 
ในการปฏิบัตงิาน 
เรียนรู้สิง่ต่าง ๆ  

ความไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน 

ความซื่อสัตย์สุจริต 
และการเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 

การมสี่วนร่วมและจงูใจ
ให้มีความผูกพันต่อ
เป้าหมายระยะยาว 
และความสำเรจ็ 

ขององค์กร 
ผลการ 

สังเคราะห์ 
ค่านิยมหลกั การทำงานร่วมกัน การสร้างแรงจูงใจ 
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ตาราง 11 การวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

ตัวบ่งชี้องค์ประกอบ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร สม

นึก
 เอ

ือ้จ
ริะ

พง
ษ์พ

ันธ์
 (2

55
2)

 

นร
วัฒ

น์ 
ชุต

ิวง
ศ์ 

(2
55

4)
 

สำ
นัก

งา
นน

วัต
กร

รม
แห

่งช
าติ

 (2
56

2) 

Br
ow

n 
(1

99
8) 

Ha
y 

Gr
ou

p 
(2

00
5) 

Ro
bb

ins
 แ

ละ
 C

ou
lte

r (
20

12
) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ค่านิยมหลัก       6 100 
2. การทำงานร่วมกัน       6 100 
3. การสร้างแรงจงูใจ       5 83 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กรที่นักวิชาการ
แสดงทัศนะดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การพิจารณาความถ่ีสูง (ร้อยละ 50 ข้ึนไป) เพื่อกำหนดเป็น
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กร ได้ 3 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) ค่านิยมหลัก 2) การทำงานร่วมกัน 
และ 3) การสร้างแรงจงูใจ โดยมีรายละเอียดในแต่ละตัวบ่งช้ี ดังนี้ 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 
 
 
 

วัฒนธรรม
องค์กร 

ค่านิยมหลัก 

การทำงานร่วมกัน 

การสรา้งแรงจูงใจ 
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  ค่านิยมหลกั 
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548) กล่าวว่า ค่านิยมเป็นความสำคัญทีบุ่คคลให้กบั 
สิ่งใดสิง่หนึง่และว่าสิ่งนั้นมีคุณค่า พร้อมทีจ่ะปฏิบัติตามความเช่ือนั้น ค่านิยมของแต่ละคนข้ึนอยูก่ับ
ประสบการณ์ที่แต่ละคนได้รับ ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ค่านิยมที่ยึดถือก็แตกต่างกันไปแม้จะอยู่ใน
สังคมเดียวกัน 
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง ความเช่ือมั่นพื้นฐาน 
ซึ่งนำไปสู่พฤติกรรมของบุคคล สงัคม ความรูส้ึกนิยมชมชอบหรือเห็นคุณค่าในบุคคล สิ่งของหรือ
ความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึง่ ค่านิยมมีทั้งด้านบวกและด้านลบ ด้านบวก หมายถึง สิง่ที่ดีและ 
ความต้องการ ด้านลบ หมายถึง สิง่ที่ไม่ดีและไม่ต้องการ ค่านิยมช่วยให้เกิดความรักและความสมัพันธ์
กันในสังคมโดยค่านิยมแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) เป็นค่านิยมของบุคคล เช่น ค่านิยมด้านความมี
อิสรเสรี ความพอใจ การเคารพตนเอง ความเช่ือฟัง เป็นต้น 2) ค่านิยมของสังคม ซึง่เป็นระบบ 
ความร่วมมือ ซึ่งเป็นระบบความร่วมมือ ความมีสันติภาพและความเป็นประชาธิปไตย 
   สาโรช บัวศรี (2552) กล่าวว่า การเกิดค่านิยมโดยอ้างองิแนวคิดปรัชญาการศึกษา  
โดยเริ่มจากความจำเป็นหรือความต้องการ (Need) ก่อน เมือ่เกิดข้ึนแล้วจะทำใหเ้กิดความชอบ 
(Preference) หรือความสนใจติดตามมา ความชอบนั้นจะกระตุ้นให้มีความนิยมหรือเช่ือในคุณค่า 
ของสิ่งนั้น ๆ คือ ได้กลายเป็นค่านิยมข้ึนมา ค่านิยมทีก่่อตัวอยู่ระยะเวลาหนึ่งพอสมควรก็ย่อมจะ
กระตุ้นทำให้เกิดสภาวะที่รุม่ร้อนอยู่ในใจ มุง่มั่นทีจ่ะดำเนินการซึง่ก็คือสภาวะที่เรียกว่าทัศนคติและ
นำไปสู่การกระทำหรือปฏิบัติข้ึน 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า ค่านิยมหลัก (Key Values) คือ 
การปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรงุงานอย่างตอ่เนื่องและค่านิยมแห่งการประกอบการให้กบั
บุคลากร 
   Philipp (2007) ได้ให้ความหมายของคำว่า ค่านิยม ว่าเป็นคุณค่าของบางสิง่ 
ความเช่ือที่เรายึดถืออย่างลึกซึ้ง แม้ในจุดที่เทิดทูนและปฏิบตัิตนตามความเช่ือนั้น ความเช่ือจะเป็น
เรื่องเกี่ยวกับการแยกแยะถูกผิด ส่วนค่านิยม จะเป็นการแบง่ฝั่งระหว่างความต้องการ/ไม่ต้องการ 
ค่านิยมจะมุง่ที่บริบทน้อยกว่าความเช่ือ 
   Mathis และ Jackson (2010) กล่าวว่า ค่านิยมเป็นสิ่งสำคัญและเป็นรากฐานของ
ความเช่ือที่เกี่ยวกบัการพิจารณาว่าเป็นสิง่หนึง่ใดน้ันเป็นสิง่ที่ดีหรอืถูกต้อง ความหมายใกลเ้คียงกบั 
คำว่าทัศนคติ ในมุมมองที่ว่าใช้เพื่อเป็นองค์ประกอบของประเมินค่า แต่ทัศนคติจะเกี่ยวกับเป้าหมายที่
เฉพาะเจาะจง ในขณะที่ค่านิยมขยายขอบเขตกว้างกว่าไปสูห่ลักการใช้ชีวิต ค่านิยมมีความเกี่ยวข้อง
กับเอกลกัษณ์ของสงัคม ซึ่งสามารถแยกความแตกต่างจากค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับเอกลักษณ์ส่วนบุคคล 
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อย่างไรก็ตามเอกลักษณ์ทางสังคมขบัเคลือ่นจากสมาชิกในกลุ่มเชิงสังคม ในขณะที่ค่านิยมส่วนบุคคล
ขับเคลื่อนจากคุณลกัษณะส่วนบุคคลและลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่แตกต่าง 
   สรปุได้ว่า ค่านิยมหลัก หมายถึง การปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรงุงานอย่าง
ต่อเนื่องและค่านิยมการปฏิบัตงิานที่มีความความกระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส และมีความอดทน 
ในความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนให้กับบุคลากร 
  การทำงานร่วมกัน 
   บุญชนก ธรรมวงศา (2561) กล่าวว่า การทำงานร่วมกัน (Collaboration) หมายถึง 
กระบวนการที่คนในกลุ่มแชร์ความคิดของตนเอง พรอ้มกบัรบัฟังและนำความคิดจากมมุมอง
หลากหลายด้านของผูอ้ื่นมาต่อยอดหารือ คิด วิเคราะห์ ลงมอืทำตามความถนัด หรือหน้าที่ได้รบั
มอบหมายจนนำ ไปสู่วิถีทางแก้ปญัหาใหม่ ๆ ร่วมกัน 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า การทำงานร่วมกัน (Collaboration) 
คือ การมุ่งใช้แนวทางรวมกลุม่การทำงานร่วมกันภายในหรอืข้ามสายงานเพื่อแก้ไขปัญหาและ 
พัฒนาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ชัญญชิตา ศรีชัย (2564) กล่าวว่า การทำงานร่วมกัน (Collaboration) คือ 
การทำงานแบบร่วมแรงร่วมใจ คือ การทำงานร่วมกันแบบประสานการทำงานใหส้อดคล้องกัน 
ทั้งภายในกลุ่มและระหว่างกลุม่ทีมงาน เพื่อให้เป้าหมายหลกัร่วมกันขององค์กรเสรจ็สมบรูณ์ 
หัวใจของการทำงานแบบ Collaboration คือ การมีสมัพันธภาพที่ดีของคนในกลุ่ม ในองค์กร 
ซึ่งเมื่อมเีป้าหมายหลักร่วมกันแล้ว กลุ่มคนเหล่าน้ีจะสามารถดำเนินการไปสู่เป้าหมายได้ 
โดยไม่จำเป็นต้องมีผู้นำทมี เพียงแต่ แต่ละคน แต่ละทีมรับทราบ เข้าใจบทบาท มีความสัมพันธ์ที่
เอื้ออำนวยซึง่กันและกัน จะส่งเสริมช่วยเหลือจนเป้าหมายหลักสำเรจ็ คนทำงานจะรูส้ึกว่าความสำเรจ็
นั้นเป็นความสำเร็จร่วมกัน 
   Civil Service College (2018) กล่าวว่า การทำงานร่วมกัน (Collaboration) คือ 
การทำงานที่สมาชิกมีทักษะความสามารถที่หลากหลายต่างกัน แม้ว่าจะมีความเช่ียวชาญที่ต่างกัน 
แต่ก็มีเป้าหมายและความเป็นผู้นำร่วมกัน มีการแบ่งปันทรพัยากรทีจ่ะนำไปสู่การแก้ปญัหาทีท่้าทาย
ได้สำเร็จ มกีารประสานข้อคิดเห็นสูก่ารตัดสินใจที่เห็นพ้องตอ้งกัน ซึ่งเป็นการทำงานร่วมกัน 
อย่างเท่าเทียมกันมักจะไม่มผีู้นำ แต่คิดหรือตัดสินใจร่วมกัน เพื่อทำใหเ้ป้าหมายสำเรจ็ 
   สรปุได้ว่า การทำงานร่วมกัน หมายถึง การมุ่งใช้แนวทางรวมกลุม่การทำงานร่วมกัน
ภายในหรือข้ามสายงาน เพื่อแก้ไขปญัหาและพฒันาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้การสื่อสาร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง มีการแบ่งปันทรัพยากรทีจ่ะนำไปสู่
การแก้ปญัหาที่ท้าทายได้สำเรจ็ ในการทำงานเราไมส่ามารถทำงานเพียงลำพงัคนเดียวได้ ต้องมีการ
ประสานงานกบับุคคลอื่น ๆ ซึ่งถือเป็นหัวใจสำคัญของการดำเนินงาน ซึ่งการประสานงานเพื่อใหบ้รรลุ
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วัตถุประสงค์จะต้องเริม่จากการสร้างสมัพันธ์ที่ดี ต้องรูจ้ักปรบัตัวให้เข้ากับผู้อื่น จงึจะช่วยให้สามารถ
ทำงานร่วมกบัผู้อื่นได้ดี แต่ก็อาจมบีางคนที่ไมส่ามารถปรบัตวัเข้ากับผู้อื่นได้ ซึง่ก็สง่ผลทำให้เกิดปัญหา
ในการทำงานตามมา และอาจสง่ผลกระทบไปถึงคุณภาพของงานอีกด้วย ดังนั้นพฤติกรรมการทำงาน
ร่วมกับผู้อื่นน้ันเป็นสิ่งสำคัญที่ทกุคนควรมี อาจจะด้วยการฝกึฝน ปรบัทัศนคติ มุมมอง แนวคิด 
มองโลกในแงบ่วก หรือด้านอื่น ๆ เพื่อใหท้ำงานร่วมกับผู้อื่นได้ และเมื่อได้รบัความร่วมมือจาก 
บุคคลอื่น ๆ ก็สง่ผลทำให้มีความสุข สนกุกับงานที่ทำ และอาจส่งผลไปยังหน้าที่การงานได้อีกด้วย 
  การสร้างแรงจงูใจ 
   ศิริวรรณ เสรรีัตน์ และคณะ (2538) กล่าวว่า การสร้างแรงจงูใจ หมายถึง วิธีการ 
ชักนำพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ตามความต้องการของมนุษย์ สิ่งจูงใจจะเกิดข้ึน
ได้จากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิง่เร้า 
เพื่อช่วยให้เกิดการกระทำต่าง ๆ สำเรจ็ลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งเปน็ภาวะกระตุ้นให้ปฏิบัติได้ทำงานด้วย
ความขยัน มีความกระตือรือร้นทีจ่ะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสตปิัญญาในการปฏิบัติงาน 
โดยมีความสำนึกในหน้าที่ความรบัผิดชอบควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังภายในของตน
ปฏิบัติจนงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย โดยมุง่หวังที่จะได้รบัรางวัลเป็นสิง่ตอบแทน 
   ภารดี อนันต์นาวี (2555) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ทำให้
มนุษย์กระทำกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมจีุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กจิการงานที่กระทำ
นั้นคงสภาพอยู่ต่อไป โดยทีม่นุษย์จะต้องมีเจตคติ ทักษะ และความเข้าใจในกจิการนั้นอย่างแมจ้รงิ 
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสำเร็จออกมา ซึง่จะไดผ้ลดหีรือไม่ มากกน้อยเพียงใด ให้เป็น
ผลสำเรจ็ออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไมม่ากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้
บุคลากรปฏิบัตงิานด้วยการทุม่เทให้ได้ผลงานทีดีอย่างไร หรอืมากน้อยเพียงใด 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง การส่งเสริมและกระตุ้นใหบุ้คลากรร่วมสร้างสรรค์ความคิดและพัฒนานวัตกรรมเช่ือมโยง
กิจกรรมในลักษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2551) กล่าวว่า การจงูใจคนเป็นเรื่องสำคัญมาก เพราะคนมี
ชีวิตจิตใจ มีความชอบและความไม่ชอบ มีความต้องการ มีความเกียจคร้านและความขยัน และ 
มีความเบื่องานและรักงาน ฯลฯ แรงจงูใจเป็นตัวบง่ช้ีสำคัญของการปฏิบัติงานในองค์กรและ 
เป็นหน้าที่สำคัญประการหนึ่งของผูบ้รหิารในการจูงใจบุคลากรเพือ่ให้ทำงานบรรลุเป้าหมาย 
   Sambrook และ Stewart (2000) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบทีก่่อใหเ้กิด
ความต้องการทีจ่ะเรียนรแูละพฒันาตนเองใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ซึง่แรงจูงใจดังกล่าว 
 



 

 

  102 

เป็นลักษณะของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic) เช่น การมสี่วนร่วมระหว่างผูจ้ัดการและลูกจ้าง 
หากขาดการมีส่วนร่วมจะส่งผลกระทบถึงแรงจงูใจในการเรยีนรู้ให้น้อยลงด้วยเช่นกัน  
   สรปุได้ว่า การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การสง่เสรมิและกระตุ้นให้บุคลากร 
ร่วมสร้างสรรค์ความคิด และพัฒนานวัตกรรมเช่ือมโยงกิจกรรมในลกัษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ 
และสนบัสนุนการจัดสรรสิ่งจูงใจใหก้ับบุคลากรที่ทุม่เทให้กบัการพฒันานวัตกรรม รวมถงึ 
การสนบัสนุนและให้กำลงัใจจากผู้บงัคับบญัชา 
 

ตาราง 12 การสังเคราะห์เนือ้หาตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

ตัวบง่ชี ้ นิยามเชงิปฏบิัติการ ประเด็นคำถาม 
1. ค่านิยมหลัก 
 

การปลูกฝังค่านิยมในการพฒันา
ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ืองและ
ค่านิยมการปฏิบตัิงานที่มีความ
กระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส 
และมีความอดทนในความไม่แน่นอน
ต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นให้กับบคุลากร 

1) องค์กรให้ความสำคัญกับ 
การปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรุง
งานอย่างต่อเน่ือง โดยเปดิโอกาสให้
บุคลากรมีความสงสัยใคร่รู้ ค้นหาข้อมูล 
กล้าทดลองและหาวิธีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน 
2) องค์กรให้ความสำคัญกับ 
การปลูกฝังค่านิยมการปฏิบตัิงานที่มี
ความความกระตือรือร้นที่จะค้นหา
โอกาส และมีความอดทนใน 
ความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 

2. การทำงานร่วมกัน การมุ่งใช้แนวทางรวมกลุ่มการทำงาน
ร่วมกันภายในหรือข้าม 
สายงานเพื่อแก้ไขปัญหาและพฒันา
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
ใช้การสื่อสารแลกเปลี่ยนความคดิเห็น
ในการทำงานร่วมกันได้อย่าง
กว้างขวาง การแบง่ปันทรัพยากรที่จะ
นำไปสู่การแก้ปัญหาที่ท้าทายได้
สำเร็จ 

1) มีการใชแ้นวทางรวมกลุ่ม 
การทำงานร่วมกันภายในหรือข้ามสาย
งาน เพื่อแก้ไขปญัหาและพัฒนาองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  
2) มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อยา่ง
กว้างขวาง  
3) มีการแบ่งปันทรัพยากรที่จะนำไปสู่
การแก้ปัญหาที่ท้าทายได้สำเร็จ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ตัวบง่ชี ้ นิยามเชงิปฏบิัติการ ประเด็นคำถาม 
3. การสร้างแรงจูงใจ การส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากร

ร่วมสร้างสรรคค์วามคิดและพัฒนา 
นวัตกรรมเชื่อมโยงกิจกรรมใน
ลักษณะต่าง ๆ อยา่งสม่ำเสมอ และ
สนับสนุนการจัดสรรสิ่งจงูใจให้กับ
บุคลากรที่ทุ่มเทให้กับการพฒันา
นวัตกรรมและการสนับสนุนให้
กำลังใจจากผูบ้ังคับบญัชา 

1) มีการสง่เสริมและกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมสร้างสรรคค์วามคดิและ
พัฒนานวัตกรรมเชื่อมโยงกิจกรรม 
ในลักษณะต่างๆ อยา่งสม่ำเสมอ  
2) มีการสนับสนุนการจดัสรรสิ่งจงูใจ
ให้กับบุคลากรที่ทุ่มเทให้กับการพฒันา
นวัตกรรมและการสนับสนุนให้กำลังใจ
จากผู้บังคับบญัชา 

 
  4. การพัฒนาบุคลากร 
   การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์ประกอบดา้นการพัฒนาบุคลากรที่
จะนำเสนอต่อไปนี้ มีนกัวิชาการได้เสนอแนวคิดที่หลากหลายเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร ดังต่อไปนี้ 
    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548)  
กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเป็นความสามารถในการให้คำปรึกษา แนะนำและช่วยแก้ปัญหา
ให้แก่เพื่อนร่วมงาน และผูเ้กี่ยวข้อง มสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง รวมทั้ง
ส่งเสริมสนับสนุน และใหโ้อกาสผูร้่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี คือ  
     1. การให้คำปรึกษา แนะนำ และช่วยแก้ปัญหาแกเ่พื่อนร่วมงานและ 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง  
     2. การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร  
     3. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง และสร้างเครือข่ายการพัฒนาบคุลากร   
     4. การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพื่อนร่วมงานได้พฒันาในรูปแบบ 
ต่าง ๆ 
    วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) กล่าวถึง ความสำคัญของการพฒันาบุคลากรไว้ ดังนี ้
     1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากรในเรื่องประสิทธิภาพ นอกจาก 
จะตระหนักว่าประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กบัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดีแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่าบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพจะต้องรับรู้
บทบาทและความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพือ่ผลประโยชน์ขององค์การและสังคม และที่สำคัญ
แต่ละคนจะต้องรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม 
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ซึ่งแนวคิดเหล่าน้ีมุ่งเป้าหมายทีจ่ะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และใหเ้ป็นไปในทิศทางทีจ่ะสนับสนุนเกื้อกลูต่อการพัฒนาองค์การให้เตบิโต
ก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 
     2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรใหม้ีคุณค่า เป็นแนวคิดที่มองการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ในแง่ทีเ่ป็นคุณ (position approach) คือ มุ่งใช้บุคลากรใหเ้กิดประโยชน์มากทีสุ่ด  
โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสทีจ่ะปรับปรงุและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพ 
แวดล้อมทีส่นับสนุนส่งเสริมขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้ 
จึงเป็นการพัฒนาบุคลากรด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามทำให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่น 
เกิดความมั่นใจ รู้สกึมั่นคงในตำแหนง่หน้าที่ของตนเอง 
     3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นแนวคิดที่เน้นในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นสำคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถงึบทบาทและ
วิสัยทัศน์ของผู้นำในการบรหิารจัดการที่จะทำให้องค์การเปน็เสมอืนศูนย์กลางที่คอยทำหน้าที่กระตุ้น 
และพัฒนาบุคลากรใหม้ีศักยภาพพรอ้มทีจ่ะปฏิบัติภารกจิได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับ
ปัญหาและอปุสรรคที่ยากต่อการควบคุมก็ตาม 
    ชวน ภารังกูล (2556) กล่าวว่า ในการพัฒนาบุคลากร ผู้บรหิารจะต้องมีความ
รับผิดชอบในการกระตุ้นให้เกิดความคิดที่เป็นนวัตกรรม รวมทั้งต้องมีเครื่องมือทัง้แบบดัง้เดมิและ 
แบบใหม่ทีส่ามารถใช้เพื่อการสร้างนวัตกรรมได้ โดยเครื่องมอืเหล่าน้ี ได้แก่ 
     1. การให้รางวัล องค์การแหง่นวัตกรรมควรมีการใหร้างวัลผูท้ี่แสวงหา
ความคิดใหม่ได้ด้วยการจ่ายเงิน ค่าตอบแทนหรือการเลื่อนตำแหน่ง หรอืให้ทัง้สองอย่าง เพราะเป็น
การสง่สญัญาณที่ชัดเจนว่าความคิดที่ดีเป็นสิง่สำคัญ ส่วนรางวัลทีจ่ะช่วยกระตุ้นใหพ้วกเขาสร้าง
นวัตกรรม คือ การให้อิสระที่มากข้ึน เช่น อิสระในการทดสอบสิง่ทีส่ังหรณ์ว่าจะเป็นจรงิได้หรอืไม่ 
อิสระในการทำตามความสงสัย ใคร่รู้ อสิระในการไปร่วมงานสัมมนาทางวิชาการ อิสระในการพบปะ
สังสรรค์กับลูกค้าและผู้ใช้ที่มหีัวก้าวหน้า เป็นต้น การเปิดโอกาสให้ใช้ทรัพยากรได้มากข้ึน 
ก็เป็นการใหร้างวัลอีกอย่างที่มปีระสิทธิผลในการสร้างนวัตกรรม 
     2. บรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม ผูบ้รหิารจะเป็นคนที่กำหนด
บรรยากาศภายในองค์การ โดยผูบ้ริหารจะส่งสัญญาณชัดเจนว่าความอยู่รอดของบริษัทและพนักงาน
ข้ึนอยู่กับการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนือ่ง คนไม่กลัวทีจ่ะทดลองหรือเสนอแนะสิง่ใหม่ ๆ ไม่ยึดติดกับ
ความพอใจในความสำเร็จที่มีอยู่ พนักงานได้รับผลจากสิ่งทีพ่วกเขาทุ่มเททำให้กับบริษัท พนกังาน 
จะมองออกไปภายนอกองค์การ แสวงหาความคิดและแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดจากคู่แข่ง จากการติดต่อ
กับผูเ้ช่ียวชาญภายนอก และจากอุตสาหกรรมอื่น ๆ 
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     3. จ้างคนที่มีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม คุณลักษณะของผู้ทีส่ามารถ 
สรรหาความคิดได้มากมาย ได้แก่ เป็นผู้เช่ียวชาญในหนึ่งหรอืสองสาขา สนุกกบัการทำงานที่เกี่ยวข้อง
กับนวัตกรรมมกัจะเป็นคนที่ชอบทำงานแบบสันโดษ เป็นคนแก้ปัญหาเกง่ มีวิธีในการมองสิ่งต่าง ๆ 
แบบใหม่และแตกต่างไปจากคนอื่น 
     4. การส่งเสริมให้มีการผสมผสานความคิดจากฝ่ายต่าง ๆ ผูน้ำสามารถ
กระตุ้นใหเ้กิดการผสมผสานความคิดจากฝ่ายต่าง ๆ 
     5. การให้การสนบัสนุนผู้คิดค้นนวัตกรรม ผู้คิดค้นนวัตกรรมต้องการไดร้ับการ
สนับสนุนจากผูบ้รหิารระดับสูง เพราะถ้าหากปราศจากการสนับสนุนแล้วความคิดใหมห่ลายอย่าง 
ก็อาจต้องล้มเลิกไปกลางคัน ผูบ้รหิารระดับอาวุโสสามารถจดัหาทรัพยากรที่ผู้คิดค้นนวัตกรรม
ต้องการเพื่อที่จะได้พฒันาความคิดของพวกเขาใหเ้ป็นรูปเปน็ร่างขึ้นมา เช่น ให้พื้นทีท่ี่ไม่ได้ใช้
ประโยชนเ์พื่อทำการทดลอง การให้อปุกรณ์ที่มมีูลค่าไมสู่งนกัและใหก้ารช่วยเหลือเป็นบางครัง้ และ
ให้เวลาปลกีตัวจากการทำงานประจำเพื่อช่วยต่อยอดความคิดน้ัน 
    สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า การพัฒนานวัตกรรมองค์กรจะมี
ความเกี่ยวข้องกับบุคลากรหลายกลุ่ม ตั้งแต่ผู้บริหารระดบัสงู ผู้บริหารส่วนงาน บุคลากร ผู้คิด
สร้างสรรค์ ส่วนงานวิจัยและพฒันา ส่วนงานนวัตกรรม และผู้สนบัสนุนนวัตกรรมอื่น ๆ โดยจะมี
บทบาทที่แตกต่างกันออกไป ทัง้นี้ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ และทกัษะด้านการประกอบการ 
ถูกยกให้เป็นทักษะสำคัญของบุคลากรดังกล่าวทัง้หมด ซึ่งอาจเรียกได้ว่า คือ นวัตกร ทั้งนี้การพัฒนา
ด้านบุคลากรจะประกอบด้วย 3 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ 
     1. ผู้นำนวัตกรรม (Leaders) คือ บทบาทของผูบ้รหิารระดบัสูงและผู้บริหาร 
ในแต่ละส่วนงานทีเ่กี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์และกระบวนการนวัตกรรม 
     2. ผู้สนับสนุนนวัตกรรม (Innovation Catalyst) คือ การเปิดโอกาสใหบุ้คคล
ที่มีศักยภาพแสดงบทบาทการขับเคลื่อนด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม กระตุ้นและผลกัดัน
ความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 
     3. โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) คือ การวางแผนจัดการ
องค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อใหเ้กิดความชัดเจนต่อบทบาทของบุคลากรต่าง ๆ ในการร่วมสร้างสรรค์
นวัตกรรม 
    Christiansen (2000) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรองค์การนวัตกรรมจะต้องมี
การพัฒนาบุคคลากรใหม้ีความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเครื่องมือหรอืวิธีการที่ถูกนำมาใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร ได้แก่  
     1. การหมุนเวียนตำแหน่งงาน จะทำให้พนักงานได้พบกบัความคิดและ
สถานการณ์ใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานเกิดมมุมองในการแก้ปัญหาที่แตกต่างจากเดิมและช่วยใหม้ี



 

 

  106 

ความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น และช่วยพัฒนาให้ทีมงานมีความหลากหลายทางด้านมุมมองและแนวคิด 
ซึ่งจะสง่ผลดีต่อการแก้ปญัหาและการคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่หรือการสร้างนวัตกรรม 
     2. รูปแบบการเลือ่นข้ันตำแหน่ง เป็นวิธีที่ส่งผลตอ่การบรหิารงานและ
นวัตกรรมขององค์การ จะเห็นได้ว่าบางองค์การผูบ้รหิารหรอืทีมงานระดับสูงจะเป็นบุคคลที่มีความ
เช่ียวชาญและมีประสบการณ์ในสายงานเพียงไม่กี่สายงาน ซึง่ไม่มีความหลากหลายทางด้านมุมมอง
และแนวคิดผู้บริหารหรือทมีงานระดับสูงควรจะประกอบไปด้วยสมาชิกที่มีความหลากหลายด้าน 
ประสบการณ์การทำงานหรือมีความเช่ียวชาญในสายอาชีพที่แตกต่างกัน เพราะในการแก้ปญัหาของ
องค์กรนั้นจะต้องใช้ความหลากหลายในมมุมองและแนวความคิด 
     3. การเรียนรู้ระหว่างการทำงาน องค์กรนวัตกรรมให้ความสำคัญกับ
ประสบการณ์ในอาชีพ เช่น การเปิดโอกาสใหพ้นักงานด้านเทคนิคที่ทำงานในโรงงานได้มีโอกาสได้พบ
กับลกูค้า เพราะการรับฟงัปญัหาและข้อเสนอแนะของลูกค้าจะทำใหพ้นักงานได้เรียนรู้ทีจ่ะใช้
ทรัพยากรในโรงงานเพื่อแก้ไขปัญหา ซึ่งถือเป็นการเตรียมตัวที่ดีสำหรับการสร้างนวัตกรรมและ 
เป็นแนวทางที่นำไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงสินค้าใหม่ 
    Tidd (2001) กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นลักษณะหลักขององค์กรทีม่ี
ผลการปฏิบัติงานสงู คือ การอบรมและพฒันา การอบรมพฒันาเป็นการลงทุนเกี่ยวพันกบั
ความสามารถทางเทคโนโลยี องค์กรมีความสามารถในการผลิต ผลิตภัณฑ์ การบรหิาร การออกแบบ
คุณภาพที่ดี และผลงานจำเป็นต้องใช้เครื่องมือใหม่ ๆ จึงต้องมีความรู้ และทักษะเกี่ยวกับการผลิต 
เหมอืนเช่นนวัตกรรมบุคคลต้องมีทักษะในการเข้าใจเกีย่วกับเครื่องมือใหม่ ๆ และแนวทาง 
การปฏิบัตกิารอบรมและพฒันา เป็นการจูงใจบุคคลโดยเพิม่ประสบการณ์ ความรู้ใหม่ ทกัษะใหม่ 
ความสามารถใหม่ ความมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร การอบรมและพฒันาจะเป็นโอกาสที่ดี
ของบุคคล เมื่อเปรียบเทียบแล้วดีกว่ารางวัลที่ได้รับเป็นเงิน ซึ่งเสมือนว่าเป็นระบบการให้รางวัลแก่
บุคคลอีกรูปแบบหนึ่ง การอบรมและพัฒนาเป็นการมอบอำนาจให้บุคคลในการตอบสนอง การสาธิต
ความคิดสร้างสรรค์ และประสบการณ์ของบุคคล มีความจำเป็นต้องมีทักษะและมีความมั่นใจ 
การอบรมและพฒันาเป็นกลยทุธ์ในระยะยาว การอบรมไม่เพียงแต่รู้ว่าทำอย่างไร แต่ต้องมีกลยุทธ์
สำหรับการเปลี่ยนแปลงจุดประสงค์ของการอบรมและพัฒนา คือ แรงจงูใจการนำไปสู่นิสัยการเรียนรู้ 
   สรปุได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่มุง่สง่เสรมิ
สนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถดำเนินการพฒันาความรู้ ความชำนาญ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ 
และค่านิยมของบุคลากรในองค์กรใหม้ีสมรรถภาพที่ดีข้ึน มีเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริม
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรที่มผีลให้การปฏิบัตงิานมีประสิทธิภาพ
และประสทิธิผล  
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   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหต์ัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้าน 
การพัฒนาบุคลากร จากทัศนะและผลการศึกษาของนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้น  
ผู้วิจัยเห็นว่า ตัวบ่งช้ีบางตัวมีความหมายไปในแนวทางเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกช่ือต่างกัน ดังนั้น
เพื่อใหก้ารนำเอาตัวบ่งช้ีที่แสดงในตารางมีความเหมาะสม ผูวิ้จัยจึงกำหนดช่ือตัวบ่งช้ีของ
องค์ประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแต่ช่ือต่างกันทีเ่ป็นกลาง สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกัน
และครอบคลุมตัวบ่งช้ีอื่นที่แตกต่างกันนั้นเพือ่กำหนดเป็นตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนา
บุคลากร ดังนี ้
 

ตาราง 13 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

สำนักงาน
คณะกรรมการ

ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการ
ศึกษา (2548) 

การให้คำปรึกษา
แนะนำและช่วย

แก้ปัญหาแก่ 
เพื่อนร่วมงาน 

ปฏิบตัิตนเป็น
แบบอยา่งและ 
การมีส่วนร่วมใน
การพัฒนา
บุคลากร  

สร้างเครือข่าย 
การพัฒนา 
บุคลากร   

การส่งเสริม
สนับสนุนและ 
ให้โอกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พฒันา 
ในรูปแบบตา่ง ๆ 

วิลาวรรณ  
รพีพิศาล (2554) 

การพัฒนาและ 
เสริมสร้างความรู้ 

 

วิสัยทัศน์ของผู้นำ 
ในการบริหาร 
จัดการพัฒนา 

บุคลากร 
ให้มีศักยภาพ 

  

ชวน ภารังกูล 
(2556) 

   การส่งเสริมให้มี
การผสมผสาน

ความคดิ 
จากฝ่ายต่าง ๆ 

ให้การสนับสนุน 
ผู้คิดค้นนวัตกรรม 

สำนักงาน
นวัตกรรม

แห่งชาติ (2562) 

  บทบาทของ
ผู้บริหาร 

ที่เก่ียวข้องกับ
กระบวนการ
นวัตกรรม 

การติดต่อสื่อสาร 
เพื่อความร่วมมือ 
ที่ให้การทำงาน 
มีประสิทธิผล 

การเปิดโอกาส 
ให้บุคลากรแสดง 
การขับเคลื่อนด้าน

ความคดิ
สร้างสรรคแ์ละ

นวัตกรรม 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

Christiansen  
(2000) 

การเรียนรู้ระหว่าง
การทำงาน 

  บุคคลากรมี
ความสามารถ 

ในการคิด
สร้างสรรค ์

Tidd (2001) การเพิ่มความรู้ 
ทักษะ และ 

ความสามารถ 

 
 

 การให้รางวัล 
แก่บุคคลากร
นวัตกรรม 

ผลการ 
สังเคราะห ์

การเรียนรู้ 
ร่วมกัน 

ผู้นำนวัตกรรม เครือข่าย
นวัตกรรม 

ผู้สนับสนุน
นวัตกรรม 

 
ตาราง 14 การวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากร 

 

ตัวบ่งชี้องค์ประกอบ 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

สำ
นัก

งา
นค

ณะ
กร

รม
กา

รข้
าร
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วิล
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รพ
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55
4)

 

ชว
น 

ภา
รัง

กูล
 (2

55
6)

 

สำ
นัก

งา
นน

วัต
กร

รม
แห

่งช
าติ

 (2
56

2) 

Ch
ris

tia
ns

en
 (2

00
0) 

Tid
d 

(2
00

1) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. การเรียนรูร้่วมกัน       4 67 
2. ผู้นำนวัตกรรม       3 50 
3. เครอืข่ายนวัตกรรม       3 50 
4. ผูส้นับสนุนนวัตกรรม       5 83 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการ 
แสดงทัศนะดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การพิจารณาความถ่ีสูง (ร้อยละ 50 ข้ึนไป) เพื่อกำหนดเป็น
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนาบุคลากร ได้ 4 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) การเรียนรู้ร่วมกัน 2) ผู้นำ
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นวัตกรรม 3) เครือข่ายนวัตกรรม และ 4) ผูส้นับสนุนนวัตกรรม โดยมรีายละเอียดในแตล่ะตัวบ่งช้ี 
ดังนี ้

 

 
 

ภาพประกอบ 6 ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
  การเรียนรูร้่วมกัน 
   Senge (1994) กล่าวว่า การเรียนรูร้่วมกันเป็นกระบวนการปรับแนวคิดแนวปฏิบัติ
รวมทั้งจุดมุง่หมายของทีมให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน และพัฒนาความสามารถเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ที่
สมาชิกในทีมทุกคนต้องการอย่างแท้จริง 
   พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) กล่าวว่า การเรียนรูร้่วมกันเปน็ทีม เป็นการเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
เพื่อพฒันาความรู้ และความสามารถของทีมให้เกิดข้ึน การเรียนรูร้่วมกันเป็นทมีจะเกิดข้ึนได้ต่อเมือ่มี
การรวมพลงัของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ ร่วมกันโดยแลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็น
และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง จนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม 
และกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอิทธิพลครอบงำแนวความคิดของสมาชิกคนอื่น ๆ พร้อมทัง้กระตุ้นให้
กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายกันอย่างกว้างขวาง ซึ่งการอภิปรายเป็นการนำวิสัยทัศน์ของแตล่ะคน
มาแลกเปลี่ยนและหาข้อสรุปเพื่อออกมาเป็นกจิกรรมร่วมกนัทำให้องค์กรบรรลเุป้าหมายได้  
   วรวรรณ วาณิชย์เจริญชัย (2548) กล่าวว่า การเรียนรูร้่วมกนั หมายถึง การทีบุ่คคล
ได้เรียนรู้ร่วมกันกับสมาชิกทุคนในทีมงานอย่างต่อเนือ่ง โดยที่ทุกคนในทีมงานจะตอ้งมีความเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่และความรบัผิดชอบของตนเอง ตลอดจนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์แกก่ัน 
เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของทีมใหเ้กิดข้ึน และนำไปสู่การเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงานของ
องค์กรต่อไป 

การพัฒนา
บุคลากร 

การเรียนรู้ร่วมกัน 

ผู้นำนวัตกรรม 

เครือข่ายนวัตกรรม 

ผู้สนับสนุนนวัตกรรม 
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   อำนาจ วัดจินดา (ม.ป.ป.) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทมี หมายถึง การที่สมาชิก 
ในองค์กรเกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกด้วยกัน ซึ่งสมาชิกแต่ละคนในทีมจะมีอทิธิพลส่งเสริม 
การเรียนรู้ซึง่กันและกัน โดยปฏิสมัพันธ์แลกเปลี่ยนความรู้ และเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมเป็นวินัยทีเ่กี่ยวข้องกับสติปัญญา อารมณ์ สงัคม และจิตใจ โดยเริ่มจากตนเอง และ
พัฒนาความรูร้่วมกับผู้อื่น เป็นการกระทำที่ต่อเนื่องและเป็นกระบวนการของการจัดแนวคิด 
แนวปฏิบัติให้สอดคล้องกัน มีจุดมุง่หมายในการทำงานใหบ้รรลุผลสำเรจ็ที่ตั้งใจไว้ไปในแนวทาง
เดียวกันเป็นการพฒันาศักยภาพของทมีงาน เพือ่สร้างสรรค์สิ่งทีส่มาชิกทุกคนต้องการอย่างแท้จริง 
   สรปุได้ว่า การเรียนรูร้่วมกัน หมายถึง การที่บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรูร้่วมกัน 
โดยอาศัยการแลกเปลี่ยนข้อมลู ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งและกันอย่างสม่ำเสมอและต่อเนือ่ง 
เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ วิธีการใหม่ให้เกิดเป็นนวัตกรรมขึ้นมา และ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดเป็นรูปธรรมนำไปสู่การเพิม่ประสทิธิภาพในการทำงาน
ขององค์กรต่อไป 
  ผู้นำนวัตกรรม 
   อรอนงค์ โรจน์วัฒนบลูย์ (2553) กล่าวว่า ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง ผู้นำที่ใช้พลงัแหง่
ภูมิปัญญาความรู้ความคิดขับเคลื่อนให้คนในองค์การ สามารถสร้างสิง่ใหม่ ๆ และความคิดสร้างสรรค์
ต่าง ๆ ข้ึนมา เพื่อสร้างมลูค่าเพิม่ให้องค์การด้วยผลลัพธ์ที่เปน็ผลิตภัณฑส์ินค้ากระบวนการและ
บริการ 
   จุรีวรรณ จันพลา (2557) กล่าวว่า ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง ผู้นำที่มีความสามารถ 
ในการจงูใจ หรือใช้อิทธิพลต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใตบ้งัคับบญัชาเกิดแนวคิดหรือแรงจงูใจในการ
พัฒนานวัตกรรม จากความหมายข้างต้นจะเห็นว่าในการจะขับเคลื่อนให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในองค์กร
นั้นผู้นำมีบทบาทสำคัญอย่างยิ่ง 
   กุลชลี จงเจริญ (2561) กล่าวว่า ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง ผูน้ำที่มีสมรรถนะ
บุคลิกภาพ บทบาทความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรือโอกาสทีส่ลบัซบัซ้อน สามารถค้นพบ
แนวทางในการดำเนินการใหม่ ๆ เน้นสมัพันธภาพของกลุ่มบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีความไว้วางใจ
สมาชิกภายในองค์กร รวมทั้งใช้กระบวนการของการสร้างสรรค์บริบททางนวัตกรรมเพือ่การ
ขับเคลื่อนให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรมในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัผลผลิตและการใหบ้ริการ
อย่างสร้างสรรค์ 
   Horth และ Buchner (2009) กล่าวว่า ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรม 
การทำงานของผู้นำที่สามารถนำเอาความคิดใหม่ ๆ และการปฏิบัติที่ไม่เหมือนเดิมมาใช้ในการนำ
องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงที่ท้าทายหรอืใช้ในการแก้ปญัหาทีป่ระสบอยูบ่นพื้นฐานความร่วมมือร่วมแรง
กันเพื่อองค์กร 
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   Weiss และ Legrand (2011) กล่าวว่า ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถ 
ในการเข้าถึงปัญหาหรอืโอกาสทีซ่ับซ้อนแล้วค้นพบแนวทางดำเนินการใหม่ ๆ หรือไม่เคยเกิดข้ึน 
มาก่อน 
   Baumgartner (2012) กล่าวว่า ผู้นำนวัตกรรมว่าเป็นผูส้ร้างสรรค์วิสัยทัศน์ 
มีความคิดที่ยิ่งใหญ่และสามารถจูงใจใหบุ้คคลรอบตัวนำความคิดไปสู่ความจริง 
   สรปุได้ว่า ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง ผู้นำทีม่ีสมรรถนะบุคลิกภาพ บทบาท
ความสามารถ และความเข้าใจต่อนวัตกรรมอย่างเพียงพอทีจ่ะแสดงบทบาทนำและมสี่วนร่วมใน 
กลยุทธ์นวัตกรรม และบทบาทในการให้คำปรึกษาแนะนำทีเ่กี่ยวข้องกับกระบวนการนวัตกรรม 
รวมทั้งให้การสนบัสนุนต่อการแสดงความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ของบุคลากร 
  เครือข่ายนวัตกรรม 
   Schuler (1996) กล่าวว่า เครือข่าย คือ สายใย (web) ของความสัมพันธ์ทางสังคม 
มีความเป็นเอกภาพ มีพลังความยึดโยง (cohesive) และมีการสนบัสนุนกัน 
   Paul (1997) กล่าวว่า เครือข่าย หมายถึง กลุ่มของคนหรือองค์กรที่สมัครใจ
แลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมลูระหว่างกัน หรือทำกิจกรรมร่วมกนั และยังคงมีอสิระในการดำเนินกจิกรรม
ของตน สำหรับมมุมองของการแข่งขันในภาคธุรกิจนั้นต้องอธิบายในมิติของความสัมพันธ์ด้าน 
การประสานความร่วมมือที่เป็นภารกจิ หรือการดำเนินงานเพื่อลดต้นทุนและเพิ่มประสิทธิภาพ 
การแข่งขันทางธุรกิจ และยังต้องมององค์การในมุมมองที่มีเครือข่ายเป็นฐานทรัพยากร (network-
based) รปูแบบหนึง่ ซึ่งสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ 
   Pyka (2002) กล่าวว่า องค์กรจะเข้าร่วมและให้ความร่วมมอืภายในเครือข่าย
นวัตกรรม องค์กรจะต้องมีสิง่จงูใจที่มาจากฐานของความรู้ มีสัมพันธภาพภายในเครือข่ายนั้นจะเป็น
แบบไม่ทางการมากนัก และมีความไว้วางใจกัน โดยเป้าหมายของการร่วมมือกันในเครือข่ายกเ็พื่อ
ความสำเรจ็ในการพฒันาผลิตภัณฑ์ใหม่ เพื่อความสมัพันธ์ระหว่างองค์กรและการรักษาพนักงานทีเ่ป็น
วิศวกรและนักวิทยาศาสตร์ และเพื่อการเสนอช่องทางของความรู้ที่จะสามารถนำไปใช้ได้ในอนาคต  
   วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554) กล่าวว่า องค์กรต้องให้ความสำคัญกับการสร้างเครือข่าย
และมีพันธมิตรในการสร้างนวัตกรรมองค์กรจะต้องเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการสร้างนวัตกรรมหรอืเข้าร่วมในทีมคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยมุ่งเน้นการสร้างเครอืข่ายนวัตกรรม
เพื่อการแลกเปลี่ยนทรัพยากรเงินทุน ความรู้ และเทคโนโลยี เพื่อสร้างหรือเพิ่มศักยภาพในการสร้าง
นวัตกรรมและการลงทุน เช่น ลูกค้า ซัพพลายเออร์ ผู้ร่วมงาน มหาวิทยาลัย องค์การภาครัฐและ
เอกชน 
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   สรปุได้ว่า เครือข่ายนวัตกรรม หมายถึง กลุ่มคนหรือองค์กรที่สมัครใจแลกเปลี่ยน
ข่าวสารข้อมูลระหว่างกัน หรือทำกจิกรรมร่วมกันเพื่อนำไปสู่ความร่วมมือ การเช่ือมโยง และการร่วม
สร้างสรรค์ทีก่่อใหเ้กิดการต่อยอดองค์ความรู้ การพฒันาความสามารถ รวมถึงเพิม่ประสิทธิภาพ 
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และแหล่งเรียนรู้ด้านนวัตกรรมใหเ้กิดข้ึนในองค์กร 
  ผู้สนบัสนุนนวัตกรรม 
   สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2562) กล่าวว่า ผู้สนบัสนุนนวัตกรรม หมายถึง 
การเปิดโอกาสใหบุ้คคลทีม่ีศักยภาพแสดงบทบาทการขับเคลื่อนด้านความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม กระตุ้นและผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 
   วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554) กล่าวว่า องค์การจะต้องจัดสรรและสนบัสนุนทรัพยากร
เพื่อสง่เสรมินวัตกรรม คือ มีการจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรและการลงทุนสำหรบัการค้นหา
พัฒนา การศึกษา การฝึกอบรม และการนำความคิดใหม่ไปปฏิบัติ มีการจัดต้ังกองทุนในการสนับสนุน
ความคิดหรือโครงการนวัตกรรมที่พนกังานทกุคนสามารถเข้าถึง มีการให้เวลากับพนักงานในการสร้าง
ความคิดใหม่และนวัตกรรม มเีทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัยสำหรับการศึกษา และการสร้างสรรค์
นวัตกรรม จัดให้มหี้องสมุดสำหรับค้นคว้าและจุดประกายความคิดสร้างสรรค์ทางนวัตกรรม 
   Senge (2000) กล่าวว่า การสนบัสนุนในด้านความรู้ ผู้บริหารในฐานะผูม้ีบทบาท
สำคัญในระดบัองค์กรจะต้องแสดงบทบาทที่ชัดเจนในการสง่เสริมและสนบัสนุนการขับเคลื่อนพัฒนา
องค์กรไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง องค์กรจะไม่สามารถเกิดข้ึนได้เลยหากผู้บริหาร 
ไม่เป็นผู้ริเริ่ม โดยเฉพาะการสนับสนุนของผูบ้รหิารเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กร ซึ่งจะต้องทำให้
พนักงานในองค์กรยอมรับและมีความรู้สกึร่วมกบัการเปลี่ยนแปลง ซึง่ถือเป็นภารกจิที่ท้าทายสำคัญ
ของผู้บรหิารในปจัจบุัน ประกอบด้วย การสนบัสนุนด้านความรู้ ผลตอบแทนและงบประมาณ 
   สรปุได้ว่า ผู้สนับสนุนนวัตกรรม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลที่มีศักยภาพ 
แสดงบทบาทการขับเคลื่อนด้านความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม ผ่านการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร 
เพื่อกระตุ้นและผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม และการสนบัสนุนสร้างการยอมรับแกบุ่คลากรมี
บทบาทขับเคลื่อนและสนบัสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม สง่เสรมิการคิด 
นอกกรอบและความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัตงิานที่เป็นประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
สนับสนุนใหผู้้ที่มีความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวอย่างที่ดีของพนกังานคนอื่น ๆ การสนับสนุนด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างเหมาะสมในการทำงาน รวมทั้งสนับสนุนด้านกฎระเบียบทีเ่อื้อให้บุคลากรไดร้ับการฝกึ
ทักษะเพื่อก่อใหเ้กิดความชำนาญในการทำงานอย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 15 การสังเคราะห์เนือ้หาตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ประเด็นคำถาม 
1. การเรียนรูร้่วมกัน การทีบุ่คลากรในองค์กรมีการ

เรียนรู้ร่วมกันโดยอาศัยการ
แลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น 
และประสบการณ์ซึ่งและกันอย่าง
สม่ำเสมอและต่อเนื่อง เพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถในการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ วิธีการใหม่ให้
เกิดเป็นนวัตกรรมขึ้นมา และ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้เกิดเป็นรูปธรรม
นำไปสู่การเพิม่ประสทิธิภาพ 
ในการทำงานขององค์กรต่อไป 

1) มีการเรียนรูร้่วมกันโดยอาศัย
การแลกเปลี่ยนข้อมลู 
ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่ง
และกันอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง 
2) มสีนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรมของบุคลากรให้เกิด 
เป็นรปูธรรม 

2. ผู้นำนวัตกรรม ผู้นำที่มสีมรรถนะบุคลิกภาพ
บทบาทความสามารถ และ 
ความเข้าใจต่อนวัตกรรมอย่างเพียง
พอที่จะแสดงบทบาทนำและ 
มีส่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 
และบทบาทในการให้คำปรึกษา
แนะนำที่เกี่ยวข้องกบักระบวนการ
นวัตกรรม รวมทั้งให้การสนับสนุน
ต่อการแสดงความคิดสร้างสรรค์
ต่าง ๆ ของบุคลากร 

1) ผูบ้รหิารองค์กรมสีมรรถนะ 
บุคลิกภาพบทบาทความสามารถ
และความเข้าใจต่อนวัตกรรมอย่าง 
เพียงพอที่จะแสดงบทบาทนำ 
และมสี่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 
2) ผูบ้รหิารมีบทบาทในการ 
ให้คำปรึกษาแนะนำที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการนวัตกรรม รวมทั้งให้
การสนบัสนุนตอ่การแสดงความคิด
สร้างสรรค์ต่างๆ ของบุคลากร 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ประเด็นคำถาม 
3. เครอืข่ายนวัตกรรม กลุ่มคนหรือองค์กรที่สมัครใจ

แลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมลูระหว่าง
กันหรอืทำกจิกรรมร่วมกัน 
เพื่อนำไปสู่ความร่วมมือการ
เช่ือมโยงและการร่วมสร้างสรรค์ที่
ก่อให้เกิดการต่อยอดองค์ความรู้ 
การพัฒนาความสามารถ รวมถึง
เพิ่มประสิทธิภาพในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และ
แหล่งเรียนรู้ด้านนวัตกรรมให้
เกิดข้ึนในองค์กร 

1) มีการประสานความร่วมมือจาก
องค์กรต่าง ๆ เพื่อขอความ
ช่วยเหลือในการสร้างนวัตกรรม 
2) มีแหลง่เรียนรู้ด้านนวัตกรรม
เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนในองค์กร 

4. ผูส้นับสนุนนวัตกรรม การเปิดโอกาสใหบุ้คคลทีม่ี
ศักยภาพ แสดงบทบาทการ
ขับเคลื่อนด้านความคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรมผ่านการปฏิสมัพันธ์กับ
บุคลากร เพื่อกระตุ้นและผลักดัน
ความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม  
และการสนบัสนุนสร้างการยอมรบั
แก่บุคลากรมบีทบาทขับเคลื่อน
และสนบัสนุนด้านความคิด
สร้างสรรค์ พัฒนานวัตกรรม  

1) มีการเปิดโอกาสใหบุ้คคลทีม่ี
ศักยภาพแสดงบทบาทการ
ขับเคลื่อนด้านความคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรมผ่านการปฏิสมัพันธ์กับ
บุคลากรเพือ่กระตุ้นและผลกัดัน
ความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 
2) มีการสนับสนุนสร้างการยอมรับ
แก่บุคลากรมบีทบาทขับเคลื่อนและ
สนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์
และพัฒนานวัตกรรม 

 
  5. การสื่อสารองค์กร 
   การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์ประกอบดา้นการสื่อสารองค์กรที่
จะนำเสนอต่อไปนี้ มีนกัวิชาการได้เสนอแนวคิดที่หลากหลายเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กร ดังต่อไปนี้
    จิรัฐญา แสงหิรญั (2557) กล่าวว่า การสื่อสารองค์กร หมายถึง การกระทำหรือ
การแสดงออกซึ่งเป็นการบอกถึงการสื่อความหมาย โดยอาศัยกระบวนการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยน 
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ข่าวสาร ความรู้สึกนกึคิด ทัศนคติ ตลอดจนประสบการณ์ระหว่างกันและกัน การสื่อสารมี
วัตถุประสงค์เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันและทำให้สิง่ทีส่ื่อสารสัมฤทธ์ิผลตามที่ต้องการ 
    อรรณพ นิยมเดชา (2557) กล่าวว่า การสื่อสารองค์กร หมายถึง กระบวนการ
ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร และเรื่องราวต่าง ๆ จากผู้สง่สารไปสู่ผูร้ับสาร โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง 
ในสภาพแวดล้อมหนึ่ง ๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในสิ่งที่ถ่ายทอดร่วมกัน และตอบสนองตอ่กัน
ได้ตรงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย ซึ่งอาจจะมลีักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลและการสือ่สาร
ขององค์กร 
    ธงชัย สันติวงษ์ (2540) กล่าวว่า คุณลักษณะของการสื่อสาร 3 ประการ 
ดังต่อไปนี้  
     ประการแรก การสื่อสารในองค์กรมุ่งเน้นถึงการประสานร่วมมือกันและมุง่ถึง
เป้าหมายของทกุฝ่ายขององค์กรเป็นหลัก เนือ่งจากการสื่อสารเกิดข้ึนในขอบเขตขององค์การซึ่งเป็น
แหล่งรวมทรัพยากรต่าง ๆ และคนที่มีกจิกรรมต่าง ๆ เกิดข้ึนมากมายภายในองค์กร และทำเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรเป็นสำคัญ ดังนั้น การประสานงานระหว่างกันของฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กรจึงเป็น
หัวใจของความสำเรจ็กจิกรรมการสื่อสารทัง้หลายทีเ่กิดข้ึน ก็เพื่อทีจ่ะพยายามใหเ้กิดการประสานงาน
ที่ดีของฝ่ายต่าง ๆ ภายในกรอบดังกล่าวนี้ จะเห็นว่าการสื่อสารในองค์กรนั้นส่วนมากจะสมัพันธ์กับ
ฝ่ายต่าง ๆ ขององค์กรทีท่ำอยู่ ซึ่งงานด้านการตัดสินใจ การวัดและการประเมินผลงาน หรือการให้มี
ส่วนร่วมในการบรหิาร การติดตามและการปฏิบัติงาน ล้วนแล้วแต่ต้องมีการสื่อสารเป็นส่วนสำคัญ 
      ประการทีส่อง การสือ่สารของขององค์กรจะเกิดข้ึนบนพื้นฐานภายในกรอบ
ของระบบองค์กรที่จัดไว้เป็นโครงสร้าง ซึง่การสื่อสารเป็นไปตามสภาพของสภาพองค์กรที่มลีักษณะ
เป็นโครงสร้างที่มลีำดับสูงต่ำของอำนาจหน้าที่ มีความสำคัญระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และยังมีโครงสร้าง
ทางสงัคมของบุคคลทีท่ำงานอยู่ด้วยกันทีเ่ป็นที่ยอมรับระหว่างกันด้วย โครงสร้างทั้งในส่วนทีเ่ป็น
ทางการและไมเ่ป็นทางการนี้อาจเป็นตัวเสรมิหรือบั่นทอนการติดต่อสื่อสารในองค์การไดเ้สมอ 
      ประการสุดท้าย การสื่อสารขององค์กรจะต่างกับการสื่อสารอื่น ๆ  
เพราะการสื่อสารขององค์กรนอกจากจะเป็นการสื่อสารที่เกดิข้ึนในขอบเขตขององค์การแล้ว 
ยังเป็นการสื่อสารทีม่ีการข้ามไปมาในวงต่าง ๆ ที่มอียู่ในองค์กรเดียวกัน หรือการสือ่สารข้ามแผนก
และข้ามหน้าที่ ตลอดจนเป็นการสื่อสารข้ามพรหมแดนของแต่ละองค์กรกบัองค์การต่าง ๆ 
หรือเป็นการสื่อสารระหว่างองค์กรด้วย 
    เสนาะ ติเยาว์ (2541) กล่าวถึง ความสำคัญของการสื่อสารภายในองค์การว่า 
เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งของการบริการงานในองค์การ ซึ่งการสื่อสารจะทำหน้าทีท่ี่สำคัญ 3 ประการ 
ได้แก่ การสื่อสารที่ใช้ในการออกคำสั่ง การใช้การสื่อสารในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และการใช้การสือ่สารในการแกป้ัญหาและความไม่แน่นอนทีเ่กิดข้ึน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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     1. การสื่อสารที่ใช้ในการออกคำสั่ง โดยการสือ่สารที่ใช้ในการออกคำสั่งนี้
เกิดข้ึนก็เพราะว่า องค์กรประกอบด้วยบุคคลจำนวนมากซึง่แต่ละคนถูกกำหนดหน้าที่และบทบาทที่
แตกต่างกัน แต่การกระทำของคนแตล่ะคนจะเกี่ยวข้องและมีผลกระทบซึ่งกันและกัน องค์กรจึงต้อง
อาศัยหน้าที่ทางการสื่อสารมากำหนดรูปแบบของการทำงาน แปลความหมายและการตัดสินใจของ
บุคคลทุกคนในองค์กรนั้น ๆ ซึง่ในฐานะของผู้บริหารหรือผู้บงัคับบญัชาที่จะใช้ในการสั่งการ ระบุ
หน้าที่และขอบเขตในการทำงานของผูป้ฏิบัติงานทุกคนในองค์กร โดยหากผูป้ฏิบัติงานคนใดไม่ปฏิบัติ
ตามคำสั่งหรือปฏิบัติไม่เหมาะสม ก็แสดงว่าการสั่งการนั้นไมม่ีประสิทธิภาพ ทั้งนีก้ารสื่อสารในการ
ออกคำสั่งอาจอยู่ในรูปแบบของการออกคำสัง่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือการออกคำสั่งด้วยวาจาก็ได้ 
     2. การใช้การสือ่สารในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
โดยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กรนั้นมักจะมรีูปแบบภายใต้โครงสร้างขององค์กรมาเป็น
ตัวกำหนดและจำกัดรปูแบบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร ซึง่จะยึดถือความสัมพันธ์ของ
งานเป็นหลกัสำคัญ โดยที่ความสัมพันธ์ของงานก็มลีักษณะเช่นเดียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่
จำเป็นต้องอาศัยความเข้าใจซึ่งกันและกันจงึจะก่อใหเ้กิดผลสำเรจ็ของงาน 
     3. การใช้การสือ่สารในการแก้ไขปญัหาและความไม่แน่นอนที่เกิดข้ึน กล่าวคือ  
ในการบริหารงานองค์กรอาจจะต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ มากมายที่ต้องตัดสินใจ โดยการตัดสินใจ
นั้น ๆ อาจจะยุ่งยากหรือไม่ก็ตาม ผู้ตัดสินใจอาจจะอาศัยปัจจัยสำคัญ 2 ประการ ได้แก่ ตัดสินใจโดย
ยึดถือตนเองเป็นสำคัญหรือยึดถือองค์กรเป็นสำคัญ โดยการตัดสินใจแตล่ะครัง้ย่อมขึ้นอยู่กบั
สถานการณ์ของปัญหา ซึ่งยากที่จะกำหนดได้ว่าเมื่อใดจะยึดถือตนเองหรือองค์กรเป็นสำคัญ 
ด้วยเหตุน้ีจงึทำให้กระบวนการตัดสินใจนั้นยุง่ยากซบัซ้อนและยากทีจ่ะระบุถึงผลทีจ่ะเกิดข้ึน ดังนั้น 
การใช้การสื่อสารจงึเป็นหนทางหนึ่งทีส่ำคัญของการรวบรวมและได้มาซึง่ข้อมลูทีจ่ะนำมาใช้ในการ
ตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่กำกวม 
    รสชงพร โกมลเสวิน (2548) กล่าวว่า การบริหารองค์กรใหเ้ติบโตและบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ การดำเนินกจิการจำเป็นต้องใช้การสื่อสารเป็นเครือ่งมือที่ช่วยสร้างความเข้าใจระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน เนื่องจากการสื่อสารภายในองค์กร ช่วยให้พนักงานตระหนักถึงสถานการณ์ 
ต่าง ๆ สามารถพฒันากลยุทธ์และสร้างความร่วมมอืร่วมใจในการวางแผนเพื่อรับมอืการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสทิธิภาพ โดยข้อมูลข่าวสารที่ได้รับจากการสื่อสารองค์กร จงึจะมีประโยชน์ดังนี้ 
     1. ช่วยลดระดับความไม่แน่ใจทีผู่ร้ับสารต้องเผชิญในการเลอืกแนวทาง 
การทำงาน เพื่อใหง้านสมัฤทธ์ิตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
     2. ช่วยให้ผู้รับสารตระหนกัถึงแนวทางการปฏิบัตหิน้าที่ได้รบัมอบหมายให้มี 
ประสิทธิภาพ และลุล่วงไปได้ด้วยดี   
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     3. ก่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจภายในองค์กร ให้ปฏิบัตงิานได้อย่างราบรื่น 
ตามเป้าวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
    ชวน ภารังกูล (2556) กล่าวว่า การสื่อสาร (Communication) เป็นปัจจัยสำคัญ 
ในการบริหารองค์การ เพราะการติดต่อสื่อสารจะเป็นสื่อนำความต้องการ ความคิด ความรู้สึกนำไปสู่ 
ความเข้าใจในเป้าหมายระหว่างบุคคลต่อบุคคล กลุ่มต่อกลุม่ หรือระหว่างองค์การเข้าด้วยกัน เพื่อให ้
การบริหารงานดำเนินไปอย่างสอดคลอ้งหรือตรงกบัจุดประสงค์ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
บรหิารงาน ดังนั้น องค์การจึงต้องจัดใหม้ีระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี และสามารถ
นำมาใช้สนับสนุนการบรหิารองค์การได้อย่างเต็มที่ การติดตอ่สื่อสารจะช่วยให้ผูบ้รหิารองค์การไดร้ับ
ข้อมูลข่าวสารทั้งจากผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บริหารอื่น ทั้งยงัใช้การติดต่อสือ่สารในการสั่งการใหม้ี
การปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การรวมทั้งใหม้ีการแลกเปลี่ยนข้อมลูระหว่างบุคคลต่าง ๆ 
โดยประสิทธิภาพของการบริหารองค์การนั้นเกิดข้ึนได้โดยอาศัยปัจจัยหลายประการ แต่ปจัจัยที่ขาด
เสียมิได้ก็คือ การติดต่อสือ่สารระหว่างบุคคลในองค์การ ทั้งในลักษณะทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็น
ทางการ ปญัหาที่มักจะเกิดข้ึน คือ ผู้บรหิารจะมีวิธีการติดต่อสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพได้อย่างไร 
การจัดระบบการติดต่อสื่อสารนั้นผูบ้รหิารต้องจัดให้สอดคลอ้งกับพื้นฐานขององค์การทั้งในโครงสร้าง
ระบบการบรหิาร ทัศนคติและค่านิยม รวมทัง้วัฒนธรรมของบุคคลในองค์การ โดยทั่วไปผู้บริหารมักใช้
ระบบการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการเป็นหลัก แต่ก็อาจใช้การติดต่อสื่อสารแบบสื่อสัมพันธ์แบบ 
ไม่เป็นทางการ และการสื่อสารจากภายนอกเข้ามาเสรมิได้ ความรู้และความสามารถในการสื่อสาร
หลาย ๆ ระบบจะช่วยให้ผูบ้รหิารมีความสามารถในการบรหิารงานมากขึ้น โดยเฉพาะจะได้ข้อมลูที่
จำเป็นสำหรบัการวางแผน และการตัดสินใจและสามารถใช้การบริหารที่ดีในการมอบหมายงาน
ติดตามงานและประเมินผลงานโดยการติดต่อสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพได้  
    Christiansen (2000) กล่าวว่า การสื่อสารขององค์การนั้นสามารถช่วยให้เอื้อต่อ
การเกิดนวัตกรรมภายในองค์การได้ โดยสามารถแบง่การสื่อสาร ออกได้ 2 รูปแบบ คือ การสื่อสาร
ภายในองค์การและการสื่อสารภายนอกองค์การ 1) การสื่อสารภายในองค์กร (Internal 
communication) สามารถแบง่ได้เป็นการสื่อสารแนวดิ่ง (Vertical communication) การสื่อสาร
แนวราบ (Horizontal communication) โดยทีก่ารสื่อสารแนวดิ่งนั้น จะเป็นการสื่อสารไปยัง
หัวหน้างานหรือหัวหน้าโครงการ เพื่อให้ได้มาเพื่อทรัพยากรที่จำเป็นสำหรบัการสร้างนวัตกรรมของ
องค์การ แต่เนื่องจากโครงการหนึ่งนั้นต้องได้รับทรัพยากรมาจากหลายหน่วยงาน จงึจำเป็นต้องมี
หน่วยงานที่ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางของการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการสรรหาทรพัยากร กระบวนการ
สื่อสารที่ดีควรมีช่วงการสื่อสารทีส่ั้น เพราะจะทำให้การสื่อสารรวดเร็วข้ึน และลดการบิดเบือนข้อมลู
ซึ่งทำใหก้ารสื่อสารนั้นมปีระสทิธิภาพ ส่วนการสือ่สารในแนวราบนั้น เป็นการสื่อสารระหว่างผู้สร้าง
นวัตกรรมหรอืนวัตกร (Innovator) ด้วยตนเอง ซึ่งองค์กรควรสนับสนุนให้นวัตกรได้มีโอกาสสื่อสาร
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เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดใหม่ ๆ โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนความคิดในหมู่ผู้ทีเ่ช่ียวชาญในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในหน่วยงานหรือแผนกต่าง ๆ การสื่อสารในลักษณะนี้ จะตอ้งใช้ภาษาในการ
สื่อสารแบบเรียบง่าย (Common language) ซึง่ช่วยให้การสื่อสารมปีระสิทธิภาพมากข้ึน เนือ่งจาก
ภาษาที่เรียบง่ายจะช่วยให้พนักงานในทุกแผนกมีความเข้าใจตรงกันและไม่เกิดการบิดเบียนของข้อมลู 
ซึ่งการสื่อสารในแนวราบเป็นวิธีการสือ่สารที่ดีทีสุ่ดในการสนับสนุนใหเ้กิดแนวคิดใหม่ ๆ และสุดท้าย 
ก็ก่อใหเ้กิดนวัตกรรมขึ้นมา การสื่อสารภายในองค์การที่ดอีงค์กรควรจัดต้ังให้ผูท้ำหน้าที่ประสานงาน
การสือ่สารเกี่ยวกบันวัตกรรม โดยประสานงานระหว่างฝ่ายเทคนิคกับฝ่ายนวัตกร และควรมกีารจัดต้ัง
สำนักงานสำหรับรับฟงัความคิดเห็นของพนักงานในองค์การ รวมทั้งเพื่อสนบัสนุนทางด้าน
งบประมาณการจัดทำนวัตกรรมด้วย โครงสร้างการสื่อสารควรให้สามารถสือ่สารได้หลายช่องทาง 
เพื่อเป็นการเพิม่ความรวดเร็วในการสื่อสารและเป็นการลดการบิดเบียนข้อมลู ทั้งนี้ยังช่วยลดความ
ผิดพลาดและสร้างความรวดเร็วในการตอบสนองความต้องการได้อย่างแท้จริง 2) การสื่อสารภายนอก
องค์กร (External communication) เป็นลักษณะการสือ่สารที่เกี่ยวข้องกับลูกค้า จำเป็นต้องอาศัย
ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับลูกค้าและเทคโนโลยีอย่างมาก โดยเฉพาะการสื่อสารนั้นถือเป็นการ
สื่อสารภายนอกองค์การทีอ่งค์กรนวัตกรรมจะต้องใช้ความสามารถ เพราะการสื่อสารกบัลกูค้าจะทำ
ให้ได้รับข้อมลูทีจ่ำเป็นและมีความสำคัญต่อการสร้างนวัตกรรมในองค์การ 
    Tidd, Bessant และ Pavitt (2001) กล่าวว่า การสื่อสารในองค์กรนวัตกรรม
ต้องมีหลายช่องทาง เช่น จากบนลงล่าง จากล่างข้ึนบนและการสือ่สารด้านข้าง การสื่อสารต้องใช้
ช่องทางสื่อสารหลายอย่างและมสีื่อที่ใช้ในการสือ่สาร ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดความลม้เหลว 
ในกระบวนการนวัตกรรม คือ ความล้มเหลวในการสือ่สารการมีส่วนร่วมระหว่างความแตกต่างของ
หน้าที่การพัฒนา วิธีการแกป้ัญหาความขัดแย้ง คือ การสื่อสารที่บ่อย ๆ ทำให้นวัตกรรมประสบ
ความสำเรจ็ การแก้ปญัหาหาโดยการใช้ความรู้ระหว่างองค์กร องค์กรจะมปีระโยชน์จากผู้รวบรวม
ความรู้ โดยมุ่งไปทีก่ารสื่อสาร วิธีการสื่อสารประกอบด้วย การหมุนเวียนงาน ทีมงานข้ามสายงาน 
และงานโครงการ การทบทวนในทีป่ระชุมสื่อหลายอย่าง เช่น วีดีโอ และการสื่อสารทางอเิลก็ทรอนิคส์ 
องค์กรมีการยอมรบัความคิดการจัดการความรู้ เพราะนวัตกรรมตอ้งการการสร้างสรรค์ การรวมกัน 
การแบ่งปัน และการจัดการความรู้ มีช่องทางการสื่อสารเครอืข่ายความรู้ในองค์กรโดยใช้เทคโนโลยี
ใหม่ และการใช้อินทราเน็ต 
    ในทุกองค์กรจะมีการสื่อสารเป็น 2 ลักษณะ คือ การสื่อสารที่เป็นทางการ และ
การสือ่สารที่ไมเ่ป็นทางการ โดยมีหลักการทีจ่ะทำใหก้ารสื่อสารทัง้สองลักษณะนี้มปีระสิทธิภาพและ
เกิดประสทิธิผลสรุปได้ดังนี้ (Chester I. Barnard, 1983 อ้างอิงมาจาก นิตยา เงินประเสริฐศร,ี 
2544) 
     1. การสื่อสารที่เป็นทางการ (formal communication) 
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      1.1 ช่องทางการสื่อสารควรประกาศให้รูอ้ย่างชัดเจนและแน่นอน 
      1.2 อำนาจหน้าที่ปรากฏอยู่ในช่องทางของการสื่อสารอย่างเป็นทางการ 
      1.3 เส้นทางของการสื่อสาร ต้องสั้นและตรงประเด็น 
      1.4 ผู้ที่มีความสามารถเป็นศูนย์กลางของการสือ่สาร คือ เจ้าหน้าที่ 
หัวหน้างาน 
      1.5 เมื่อองค์กรกำลังดำเนินการไม่ควรขัดขวางเส้นทางของการสื่อสาร 
      1.6 ระบบการสื่อสารทุกระบบต้องเช่ือถือได ้
     2. การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (informal communication) 
      2.1 ตอบสนองความต้องการและความรูส้ึกของปจัเจกบุคคลในเรื่องของ
การรวมตัวกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การเคารพตนเอง และการตัดสินใจเลือกทีเ่ป็นอสิระ 
      2.2 ก่อให้เกิดความสามัคคีภายในองค์กร การใช้กลยุทธ์การสื่อสารใน
องค์กรเพื่อให้ประสบผลสำเรจ็ในการดำเนินงานนั้น ผูบ้รหิารจะต้องใช้การสื่อสารทัง้ทีเ่ป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ  โดยเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ สอดคล้องกับสิ่งทีจ่ะสื่อสารและบุคคลที่
จะสือ่สาร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการสื่อสารตามที่ต้องการได้อย่างแท้จริง 
   สรปุได้ว่า การสื่อสารองค์กร หมายถึง กระบวนการการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร และ
เรื่องราวต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร มุ่งเสริมภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง และความเข้าใจอันดีต่อกัน
ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร และระหว่างองค์กรกับสาธารณชนภายนอก เพื่อให้การดำเนินงาน 
ขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพและสามารถบรรลเุปา้หมายขององค์กร ซึง่การสื่อสารองค์กร 
มีความสำคัญอย่างยิง่ต่อการบริหารจัดการขององค์กร พื้นฐานที่สำคัญของการบรหิารจัดการภายใน
องค์กรข้ึนอยูก่ับ “การสื่อสารที่ดี” อันจะมผีลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือและการประสานงานที่ดี 
ด้วยแผนงานต่าง ๆ ที่จะนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและตรงตามเป้าหมาย  
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหต์ัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้าน 
การสือ่สารองค์กร จากทัศนะและผลการศึกษาของนกัวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้น  
ผู้วิจัยเห็นว่า ตัวบ่งช้ีบางตัวมีความหมายไปในแนวทางเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกช่ือต่างกัน ดังนั้น
เพื่อใหก้ารนำเอาตัวบ่งช้ีที่แสดงในตารางมีความเหมาะสม ผูวิ้จัยจึงกำหนดช่ือตัวบ่งช้ีของ
องค์ประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแต่ช่ือต่างกันทีเ่ป็นกลาง สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกัน
และครอบคลุมตัวบ่งช้ีอื่นที่แตกต่างกันนั้นเพือ่กำหนดเป็นตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร 
ดังนี ้
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ตาราง 16 การสังเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร 
 

ธงชัย สันติวงษ์ 
(2540) 

การประสานงานกัน 
ของฝ่ายต่าง ๆ  

การสือ่สารข้ามแผนก 
และข้ามหน้าที ่

 

เสนาะ ติเยาว์ 
(2541) 

การสือ่สารที่ใช้ใน 
การออกคำสั่ง 

 

การสือ่สาร 
สร้างความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคล 

การใช้การสื่อสาร 
ในการแก้ปญัหาและ

ความไม่แน่นอน 
รสชงพร 

โกมลเสวิน 
(2548) 

  การสือ่สารสร้าง 
ความเข้าใจระหว่าง 
ผู้บริหารกับพนักงาน 

 

ชวน ภารังกูล 
(2556) 

การติดต่อสือ่สาร 
ที่เป็นทางการ 

และไม่เป็นทางการ  

ความรู้ความสามารถ 
ในการสื่อสาร 
หลายระบบ 

 

Christiansen 
(2000) 

การสือ่สารได้ 
หลายช่องทาง 

การสือ่สาร 
เพื่อแลกเปลี่ยน 
ความคิดใหม่ ๆ 

ข้อมูลข่าวสารที่
เกี่ยวข้องกบัลูกค้า 

และเทคโนโลย ี
Tidd, Bessant 

และ Pavitt 
(2001) 

การสือ่สารต้องใช้
ช่องทางสื่อสาร 

หลายอย่าง  

 ใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 
และใช้อินทราเน็ต 

ในการสื่อสาร 
ผลการ 

สังเคราะห์ 
ช่องทางการสือ่สาร ทักษะการสื่อสาร นวัตกรรมการสื่อสาร 
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ตาราง 17 การวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร 
 

ตัวบ่งชี้องค์ประกอบ 
ด้านการสื่อสารองค์กร 

ธง
ชัย

 ส
ันติ

วง
ษ์ 
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54

0)
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ะ 
ติเ

ยา
ว์ (

25
41
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8)
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น 
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รัง

กูล
 (2

55
6)

 

Ch
ris

tia
ns

en
 (2

00
0) 

Tid
d,

 B
es

sa
nt

 แ
ละ

 P
av

itt
 

(2
00

1)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ช่องทางการสื่อสาร       5 83 
2. ทักษะการสื่อสาร       6 100 
3. นวัตกรรมการสือ่สาร       3 50 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กรที่นักวิชาการ
แสดงทัศนะดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การพิจารณาความถ่ีสูง (ร้อยละ 50 ข้ึนไป) เพื่อกำหนดเป็น
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร ได้ 3 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) ช่องทางการสื่อสาร 2) ทักษะ 
การสือ่สาร และ 3) นวัตกรรมการสื่อสาร โดยมรีายละเอียดในแต่ละตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร 
 
  ช่องทางการสือ่สาร 
   Rogers (1995) กล่าวว่า ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง ช่องทางที่ใช้ในการเผยแพร่
นวัตกรรมการสื่อสารรวมทั้งสื่อที่ใช้ในนวัตกรรมการสือ่สารที่ถูกสร้างขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเสียงตามสาย

การสื่อสาร
องค์กร 

ช่องทางการสื่อสาร 

ทักษะการสื่อสาร 

นวัตกรรมการสื่อสาร 
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ภายในชุมชน สื่อบุคคล เช่น ผู้นำชุมชนโดยการวางแผนการใช้สื่อเหล่าน้ีจะถูกวิเคราะห์อยูบ่นแนวคิด
การรู้ในการสื่อสารเช่นกัน 
   เสรี วงษ์มณฑา (2540 อ้างถึงใน นุจรี ภาคาสัตย์ และธีรัตม ์พิริยะพลิน, 2558) 
กล่าวว่า ช่องทางการสื่อสาร คือ เครือ่งมือหรือช่องทางในการนำสารไปใหผู้้รบัสารทราบความหมาย
ของสารนัน้ตามความมุ่งหวังของผู้สง่สาร โดยการส่งสารนี้อาจเกิดข้ึนโดยใช้วิธีการผ่านประสาทสัมผสั
ทางใดทางหนึ่งหรือหลายทางร่วมกัน ทั้งนี้ สื่อหรือช่องทางในการนำสารไปยังผูร้ับสารอาจเป็นสือ่ตาม
ธรรมชาติ อันได้แก่ แสง เสียง หรืออากาศ หรืออาจจะเป็นสือ่ที่มนุษย์ ประดิษฐ์ข้ึนก็ได้ เช่น วิทยุ 
โทรทัศน์ นิตยสาร วารสาร รายงาน แผนผัง แผนภูมิ เป็นต้น  
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2555) กล่าวว่า ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง 
พาหนะที่นำหรือพาข่าวสารจากผูส้่งสารไปยังผู้รบัสาร ดังนัน้ ช่องทางการสื่อสารจึงอาจหมายถึง
ประสาทสัมผัส ทัง้ 5 ของมนุษย์ที่รบัรู้ความหมายจากสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ การมองเห็น การได้ยิน 
การดมกลิ่น การ สมัผสั และการลิ้มรส เป็นต้น หรือนอกจากนี้ช่องทางการสื่อสารหรือสื่อยังอาจ
หมายถึงคลื่น แสงคลื่นเสียงและอากาศที่อยูร่อบ ๆ ตัวคนเราด้วย 
   Zaremba (2010) กล่าวว่า ช่องทางการสื่อสารภายในองค์การมสี่วนสำคัญ 
ที่จะช่วยเพิ่มแรงดึงดูดหรือความน่าสนใจให้กบัข้อมลูข่าวสารหรือข้อความที่เกิดข้ึนภายในองค์การ 
โดยช่องทางการสือ่สารหลากหลาย ได้แก่ การสื่อสารผ่านการเขียน (การเขียนรายงานประจำ 
การทำบันทึก ประกาศหรือจดหมายข่าว สรุปรายงานประจำปีและผลการสำรวจพนักงาน 
และบอร์ดประกาศ) การสือ่สารผ่านการพูด (การสือ่สารแบบเผชิญหน้า การประชุมแบบส่วนตัว 
การประชุมแบบสนทนา) และการสื่อสารผ่านเทคโนโลยีและการสือ่สารผ่านสื่อสังคม (Social Media; 
เช่น Blogs, Micro Blogging, Wikis, Social Networking, Podcasting, Video and Photo 
Sharing,Line และ Facebook) 
   สรปุได้ว่า ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง ช่องทางที่ใช้เผยแพร่นวัตกรรมการสื่อสาร
รวมทั้งสื่อที่ใช้ในนวัตกรรมการสือ่สาร และข้อมลูข่าวสารต่าง ๆ ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัติงาน 
และการบรกิาร ผ่านช่องทางที่หลากหลาย ได้แก่ การสือ่สารผ่านการเขียน การสื่อสารผ่านการพูด  
การสือ่สารผ่านเทคโนโลยี และการสือ่สารผ่านสื่อสังคมออนไลน์ 
  ทักษะการสื่อสาร 
   กิดานันท์ มลิทอง (2548) กล่าวว่า ทักษะการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการ
รับและสง่สารเพือ่ถ่ายทอดความคิด ความรู้ และทัศนคติของตนอย่างเหมาะสมกับสภาพวัฒนธรรม
และสถานการณ์ต่าง ๆ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2556) กล่าวว่า ทักษะการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 
เป็นการนำเสนอความคิดอย่างมปีระสิทธิผล ทัง้การพูด การเขียน และการกระทำ อย่างหลากหลาย 
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รูปแบบ และเหมาะสมเข้ากับสถานการณ์ใช้การสื่อสาร เพื่อให้บรรลุจุดมุง่หมายต่าง ๆ เช่น 
การแจง้ข่าว การสอน การจงูใจ และเช้ือเชิญ ตลอดจนนำสือ่ และเทคโนโลยีมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ
และทราบถึงผลกระทบ 
   อภิชญา อยู่ในธรรม (2557) ได้เสนอว่า การสื่อสารในศตวรรษที่ 21 จะต้องสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถถ่ายทอดความคิดได้อย่างชัดเจนทั้งการพูด การเขียน และทกัษะ 
การสือ่สารทางอวัจนภาษา หลากหลายรูปแบบและสื่อสารได้หลายภาษา ตลอดจนสามารถใช้ 
การสือ่สารเพือ่ตอบสนองวัตถุประสงค์ทีห่ลากหลาย ทั้งการให้ข้อมูล การสอนการกระตุ้น หรือ 
การโน้มน้าว สามารถใช้ประโยชน์จากสื่อและเทคโนโลยทีี่หลากหลาย เลือกใช้สื่อได้อย่างเหมาะสม 
รวมทั้งสามารถประเมินผลทีจ่ะเกิดข้ึนจากการใช้สื่อเหล่าน้ัน และสามารถสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในสภาพ แวดล้อมที่ต่างกัน 
   สรปุได้ว่า ทักษะการสือ่สาร หมายถึง ความสามารถในการใช้คำพูด ภาษา ท่าทาง 
เพื่อแสดงความรูส้ึกนึกคิดของตนอย่างเหมาะสมกบัสภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ 
มีความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคลและหน่วยงาน มีทักษะการใช้นวัตกรรม
การสือ่สาร สามารถตัดสินใจและแกป้ัญหาต่าง ๆ ได้  
  นวัตกรรมการสื่อสาร  
   Rogers 1995) กล่าวว่า นวัตกรรมการสื่อสาร หมายถึง วิธีการและกระบวนการ
สื่อสารทีผ่่านการศึกษาวิเคราะหอ์ย่างลึกซึง้รอบด้านในทุกมติิของกระบวนการสื่อสาร จนเกิดเป็น
รูปแบบ วิธีการใหม่ ในการสร้างสาร การประยุกต์ใช้สื่อหรือเทคโนโลยีสื่อที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อให้
เหมาะสมกับแตล่ะบริบทของการสือ่สารในแต่ละชุมชน ตลอดจนมีความเหมาะสมกบัผู้รบัสาร 
เพื่อสร้างการมสี่วนร่วมในการสือ่สารทีจ่ะสง่ผลใหเ้กิดความร่วมมือในการพัฒนาชุมชนอย่างยั่งยืน
ต่อไป 
   อัศวิน เนตรโพธ์ิแก้ว (2557) กล่าวว่า นวัตกรรมการสื่อสาร หมายถึง การสร้าง
รูปแบบใหม่ วิธีการใหม่ ความคิดใหม่ในการสื่อสารที่ยังไมเ่คยใช้มาก่อน เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ร่วมกับ
เทคโนโลยีการสื่อสารให้เข้ากบับริบททางการสือ่สาร เพื่อใหเ้กิดประโยชน์อย่างสูงสุด จนเกิดเป็น
นวัตกรรมการสื่อสารซึง่จะสามารถทำใหเ้กิดการรวมตัวกันทางสังคมแบบใหม่ 
   สรปุได้ว่า นวัตกรรมการสื่อสาร หมายถึง วิธีการและกระบวนการสือ่สารทีผ่่าน
การศึกษาวิเคราะห์อย่างลึกซึ้งรอบด้านในทกุมิติของกระบวนการสือ่สาร โดยที่นวัตกรรมการสือ่สาร
จะมีกระบวนการสื่อสารทีง่่ายและสะดวกต่อการเข้าถึงข้อมลู การใช้สื่อเทคโนโลยี และนวัตกรรม 
การสือ่สารที่ทันสมัยในการปฏิบัตงิาน และการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ เพื่อพัฒนา 
การบริหารจัดการและใหบ้ริการแกผู่้มสี่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กร 
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ตาราง 18 การสังเคราะห์เนือ้หาตัวบง่ช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร 
 

ตัวบ่งช้ี นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ประเด็นคำถาม 
1. ช่องทางการสื่อสาร 
 

ช่องทางที่ใช้เผยแพร่การสื่อสาร
รวมทั้งสื่อที่ใช้ในนวัตกรรมการ
สื่อสาร และข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  
ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัตงิาน 
และการบรกิารผ่านช่องทางที่
หลากหลาย  

1) มีช่องทางที่ใช้เผยแพร ่
การสือ่สาร รวมทัง้สื่อที่ใช้ใน
นวัตกรรมการสื่อสาร และข้อมูล
ข่าวสารต่าง ๆ ที่สะดวกรวดเร็วต่อ
การปฏิบัตงิาน 
2) มีการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่อง 
ทางทีห่ลากหลาย  

2. ทักษะการสื่อสาร 
 

ความสามารถในการใช้คำพูด 
ภาษา ท่าทาง เพื่อแสดงความรูส้ึก
นึกคิดของตนอย่างเหมาะสมกับ
สภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์
ต่าง ๆ มีความสะดวกรวดเร็วใน
การติดต่อประสานงานระหว่าง
บุคคลและหน่วยงาน มีทักษะการ
ใช้นวัตกรรมการสื่อสาร สามารถ
ตัดสินใจและแก้ปญัหาต่าง ๆ ได้  

1) ผูบ้รหิารมีทักษะการสื่อสาร 
และพัฒนาทักษะการสือ่สารแก่
บุคลากรเพือ่ความสะดวกรวดเร็ว
ในการติดต่อประสานงานระหว่าง
บุคคลและหน่วยงาน 
2) บุคลากรมีทักษะการใช้
นวัตกรรมการสื่อสาร สามารถ
ตัดสินใจและแก้ปญัหาต่าง ๆ ได ้

3. นวัตกรรมการสือ่สาร 
 

กระบวนการสื่อสารทีผ่่านการศึกษา
วิเคราะห์อย่างลกึซึ้งรอบด้านในทุก
มิติของกระบวนการสื่อสาร โดยที่
นวัตกรรมการสื่อสารจะมี
กระบวนการสื่อสารทีง่่ายและ
สะดวกต่อการเข้าถึงข้อมลู การใช้
สื่อเทคโนโลยี และนวัตกรรมการ
สื่อสารทีท่ันสมัยในการปฏิบัติงาน 
และการนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื่อพฒันา 
การบริหารจัดการ 

1) มีการสง่เสริมใหบุ้คลากร
สามารถใช้สือ่ เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมการสื่อสารทีท่ันสมัย 
ในการปฏิบัตงิาน 
2) มกีารนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการ
สื่อสารมาใช้ เพื่อพฒันา 
การบริหารจัดการ 
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 ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา 
  นวัตกรรมเป็นสิ่งจำเป็นของการบริหารองค์กรในยุคปจัจบุันและในอนาคตอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยนวัตกรรมไม่ใช่สิ่งจำเป็นแต่เฉพาะภาคธุรกิจเท่านั้น ภาครัฐกจ็ำเป็นที่จะต้องมี
นวัตกรรมไว้รองรับการเปลี่ยนแปลง (บญุอนันต์ พินัยทรัพย,์ 2555) ทั้งนี้รวมถึงสถานศึกษาทีเ่ป็น 
ต้นทางของการสร้างทรัพยากรมนุษยป์้อนใหก้ับทกุระบบ แต่เมื่อพจิารณาถึงสภาพการจัดการศึกษา
ของไทยกลบัพบว่า การจัดการศึกษาของไทยยังมีปญัหาในด้านคุณภาพการศึกษาที่ผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนระดบัการศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีคะแนนต่ำกว่าค่าเฉลี่ยและต่ำกว่าหลายประเทศในแถบเอเชีย 
คุณภาพของกำลังแรงงานอายุ 15 ข้ึนไป ยังไม่ตรงกบัความต้องการของตลาดงาน ผู้เรียนในระดับ 
ช้ันมัธยมศึกษาตอนปลายประเภทอาชีวศึกษามีสัดส่วนน้อยกว่าประเภทสามญัศึกษา ทำให้มกีารขาด
แรงงานระดับกลาง ในด้านประสทิธิภาพของการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และการใช้
จ่ายงบประมาณทางการศึกษา มีปญัหาเชิงโครงสร้าง และระบบการจัดการที่ตอ้งได้รบัการปรบัปรุง
เป็นลำดับแรก ดังนั้นจึงต้องมีเครื่องมือสำคัญที่นำมาใช้แก้ปญัหา และพฒันาระบบการศึกษาดังกล่าว 
คือ องค์ความรู้และนวัตกรรมที่เหมาะสม โดยนวัตกรรมถูกจัดให้อยู่ในยุทธศาสตร์สำคัญของแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ทั้งด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ การสร้าง
สังคมแห่งการเรียนรู้ การสร้างเสรมิคุณภาพชีวิต และการพฒันาประสทิธิภาพของระบบบรหิารจัด
การศึกษา ดังนั้นนวัตกรรมจงึเป็นสิง่สำคัญในการบรหิารการศึกษาให้มปีระสิทธิภาพและประสทิธิผล
ยิ่งขึ้น (ชูชาติ พ่วงสมจิตต์, 2560) การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา หมายถึง สถานศึกษาหรอื
หน่วยงานทางการศึกษาที่มกีารบรหิารจัดการในการเพิ่มขีดความสามารถ การสร้างสรรค์นวัตกรรม
ด้านต่าง ๆ โดยมีการบรหิารจัดการระบบ และทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กร มีการสง่เสรมิสนบัสนุน 
การคิดค้นและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน หรือการพฒันาดัดแปลงต่อยอดนวัตกรรมจากสิง่ที่มีอยู่
แต่เดิมให้ดีข้ึน เกิดเป็นนวัตกรรมทางการศึกษาที่สามารถนำไปใช้ในการบรหิารจัดการ และยกระดับ
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล บรรลุความสำเร็จตาม
เป้าหมายของสถานศึกษา ดังนั้น การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาจึงต้องมี
ความสามารถคิดค้นทำสิง่ใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาตัง้แต่กระบวนการทำงาน การผลิตผลงาน ทั้งรูปแบบ
การบริหาร การจัดทำหลักสูตร การสร้างสื่อ หรือวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รวมถึง 
การวัดและประเมินผล เพื่อสง่เสรมิการเรียนรู้ของผู้เรียนตามศักยภาพ และมีสมรรถนะพร้อม 
ในการศึกษาต่อ และประกอบอาชีพได้อย่างมีประสทิธิภาพต่อไป (องค์อร ประจันเขตต์, 2557) 
สรปุได้ว่า ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่มีการปรับปรงุ 
เปลี่ยนแปลงกระบวนการบริหารจัดการ รวมไปถงึกระบวนการทางความคิด แล้วทำใหก้ารศึกษาหรือ
การจัดกจิกรรมการเรียนการสอนมปีระสิทธิภาพดีข้ึนกว่าเดมิ 
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การศึกษาความต้องการจำเปน็  
 
 ความหมายของความต้องการจำเปน็ 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของความต้องการจำเป็นไว้ดังนี้ 
   Kaufman และ English (1992 อ้างองิจาก สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) กล่าวไว้ว่า 
ความต้องการจำเป็น หมายถึง ความขัดแย้งระหว่างสิง่ทีเ่ปน็อยู่ในปัจจุบันและสิง่ทีป่รารถนาจะให้
เกิดข้ึนหรือต้องการใหเ้กิดข้ึน 
   Stufllebeam และคณะ (1985 อ้างอิงจาก ปานจันทร์ โหทอง, 2542) กล่าวไว้ว่า 
ความต้องการจำเป็น หมายถึง สิง่ทีจ่ำเป็นต้องได้รบัการตอบสนองหรือก่อให้เกิดประโยชน์เมือ่ได้รับ
การตอบสนอง โดยให้ความหมายความต้องการจำเป็นตามมมุมอง 4 ด้าน ดังนี ้
    1. มุมมองด้านความแตกต่าง (Discrepancy View) ความตอ้งการจำเป็น  
หมายถึง ความแตกต่างระหว่างการกระทำหรือผลการปฏิบตัิงานที่ต้องการ (Desired Performance) 
กับการกระทำหรือผลการปฏิบัติงานทีส่ังเกตได้จากการปฏิบัติจรงิ (Observed Performance) 
    2. มุมมองด้านความเป็นประชาธิปไตย (Democratic View) ความต้องการ
จำเป็น หมายถึง ความปรารถนา ความต้องการของคนส่วนใหญ่ ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มอ้างอิงที่เช่ือถือได้ 
    3. มุมมองด้านการวิเคราะห์ (Analytic View) ความต้องการจำเป็น หมายถึง 
สารสนเทศของสิง่หนึง่สิง่ใดในหน่วยงานทีบุ่คลากรผูม้ีความสามารถได้พจิารณาลงความเห็นว่า 
มีความสำคัญต่อหน่วยงานและทาให้เกิดการพัฒนาในหน่วยงาน 
    4. มุมมองด้านการวินิจฉัย (Diagnostic View) ความต้องการจำเป็น หมายถึง 
สิ่งทีบุ่คคลได้พิจารณาแล้วว่า มีความบกพร่อง หรือขาดหายไป (Deficiency of Absence) และ 
พิสูจน์ความแตกต่างหรือช่องว่าง (Gap) ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู ่หรือสภาพที่เป็นจริงในปจัจบุัน 
(What is?) กับสิ่งที่ควรจะเป็นหรือสภาพที่คาดหวัง (What should be?) 
   Mckillip (1995 อ้างอิงจาก ถนอมจิตต์ ขุททะกะพันธ์, 2546) กล่าวว่า 
ความต้องการจำเป็น หมายถึง การตัดสินคุณค่าของกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึง่เกี่ยวกับปญัหาที่พบและ
พยายามในการแกป้ัญหา 4 ประการ ดังนี ้
    1. ความต้องการจำเป็น เป็นเรือ่งเกี่ยวข้องกบัคุณค่า แตกต่างกันแต่ละบุคคล 
    2. ความต้องการจำเป็น เป็นเรือ่งเฉพาะของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง 
    3. ความต้องการจำเป็น อยู่ในรปูของปัญหาเมือ่ผลผลิตไมเ่พยีงพอ 
    4. ความต้องการจำเป็น เป็นเรือ่งทีเ่กี่ยวกับการตัดสินใจหรือการแก้ปญัหา 
  สรปุได้ว่า ความต้องการจำเป็น เป็นความแตกต่างระหว่างสิง่ที่คาดหวังกบัสิง่ทีเ่ป็นอยู่
จริงในปัจจุบัน เป็นสภาพที่ต้องได้รบัการพัฒนาและปรบัปรงุ แก้ไขตามการรบัรู้ของกลุม่ผู้ให้ข้อมลู 
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 ประเภทของความต้องการจำเป็น 
  มีนักวิชาการได้จัดประเภทความต้องการจำเป็นไว้ดังนี ้
   Witkins (1994 อ้างอิงจาก สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) ได้จำแนกความต้องการจำเป็น
ตามองค์กรผูร้ับและผู้ให้บริการออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความต้องการจำเป็นระดบัปฐมภูมิ 
(Primary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นของผูร้ับบรกิาร (Service Receivers) หรือลูกค้าในทาง
การศึกษา ส่วนใหญเ่ป็นความต้องการจำเป็นของนักเรียน ความต้องการจำเป็นระดบัทุติยภูมิ 
(Secondary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นของผู้ใหบ้รกิาร (Service Providers) เช่น 
ความต้องการจำเป็นของบุคลากรในหน่วยงาน ความต้องการจำเป็นของผู้บรหิาร และความต้องการ
จำเป็นระดบัตติยภูมิ (Tertiary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นด้านทรัพยากรและการแกป้ัญหา 
(Resources Solution) ซึง่ช่วยในการดำเนินงานของหน่วยงาน ในบรรดาความต้องการจำเป็น
ทั้งหมด Witkins เห็นว่า ความต้องการทีม่ีความสำคัญที่สุด คือ ความต้องการจำเป็นเป็นระดับ 
ปฐมภูมิ เนื่องจากเป็นกลุม่เป้าหมายที่องค์กรต้องรับใช้ 
   Witkins และ Alschuld (1995 อ้างอิงจาก ปานจันทร์ โหทอง, 2542) ได้จำแนก
ประเภทของความต้องการจำเป็น ออกเป็น 3 ระดับ ดังนี ้
    ระดับที่ 1 (Primary) ความต้องการจำเป็นของผูร้ับบรกิาร (Service Receivers) 
เช่น นักเรียน ลูกค้า คนไข้ ผู้ใช้ข้อมูล พนักงาน เป็นต้น 
    ระดับที่ 2 (Secondary) เป็นความต้องการจำเป็นของผู้ใหบ้ริการและกำหนด
นโยบาย (Service Providers and Policymakers) เช่น ครู ผู้ปกครอง บรรณารักษ์ ผูบ้รหิาร 
ผู้จัดการ 
    ระดับที่ 3 (Tertiary) ความต้องการจำเป็นเกี่ยวกบัทรพัยากรหรือวิธีแก้ปัญหา 
(Resources or Solutions) เช่น อาคารสถานที่ การอำนวยความสะดวก วัสดุ เทคโนโลยี การขนสง่ 
เงินเดือน และผลตอบแทน เงื่อนไขการทำงาน เป็นต้น 
   Kaufman (1993 อ้างอิงจาก สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) ได้จำแนกความจาเป็นใหม่
ตามแนวคิดเชิงระบบได้เป็น 4 ประเภท คือ ความต้องการจำเป็นด้านปจัจัย (Input Needs) 
ความต้องการจำเป็นด้านกระบวน (Process Needs) ความต้องการจำเป็นด้านผลลพัธ์ (Outcome 
Needs) ความต้องการจำเป็นด้านการแกป้ัญหา (Solution Needs) ตามความคิดของ Kaufman 
และคณะ ความต้องการจำเป็นด้านผลลัพธ์ถือเป็นความต้องการจำเป็นที่แท้จริง (Needs)  
ส่วนความต้องการจำเป็นด้านปจัจัยและกระบวนการถือเป็นความต้องการจำเป็นเทียม (Quasi 
Needs) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
    1. ความต้องการจำเป็นที่แท้จริง (Needs) มีการจำแนกเป็น 
     1.1 ความต้องการจำเป็นระดับจุลภาค เน้นการวัดผลผลิต 
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     1.2 ความต้องการจำเป็นระดับมหภาค เน้นการวัดผลิตผล 
     1.3 ความต้องการจำเป็นระดับเมกะ เน้นการวัดผลลัพธ์ โดยการเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างของสภาพทีเ่ป็นจรงิกับสภาพที่ควรจะเป็นด้านผลผลิต (Product Gap) ผลิตผล 
(Output Gap) และผลลัพธ์ (Outcome Gap) ตามลำดับ 
    2. ความต้องการจำเป็นเทียม (Quasi Needs) ความต้องการจำเป็น จำแนกเป็น 
ต้องการจำเป็นด้านกระบวนการ และปจัจัยโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของสภาพทีเ่ป็นอยูจ่รงิ 
กับสภาพที่ควรจะเป็นด้านกระบวนการ (Process Gap) และด้านปัจจัย (Input Gap) 
   ถนอมจิตต์ ขุททะกะพันธ์ (2546) ได้จำแนกประเภทของความต้องการจำเป็นโดยใช้ 
หลักการจัดประเภทตามคุณลักษณะ ดังนี ้
    1. ระดับความต้องการจำเป็น ได้แก่ ความต้องการจำเป็นของสงัคม 
(Mega Needs, Social Needs) ความต้องการจำเป็นขององค์การ (Macro Needs, Organizational 
Needs) ความต้องการจำเป็นของกลุ่มบุคคล (Group Needs) ความต้องการจำเป็นของบุคคล 
(Micro Needs, Personal Needs) ความต้องการจำเป็นด้านปัจจัยและกระบวนการ (Quasi 
Needs) 
    2. สิ่งที่ถูกประเมิน ได้แก่ ความต้องการจำเป็นด้านผลลพัธ์ (Outcome Needs) 
ความต้องการจำเป็นด้านผลผลิต (Output Needs) ความต้องการจำเป็นด้านผลผลิตและ 
ความต้องการ (Product Needs, Input Needs) ความต้องการจำเป็นด้านการแก้ปญัหา (Solution 
Needs) 
    3. เจ้าของความต้องการจำเป็น แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ความต้องการจำเป็น 
ปฐมภูมิ (Primary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นของผูร้บับรกิาร ความต้องการจำเป็นทุติยภูมิ 
(Secondary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นของผู้ใหบ้รกิาร ความต้องการจำเป็นตติยภูมิ 
(Tertiary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นด้านทรพัยากร (Resources) และการแก้ไขปัญหา 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2548) ได้จำแนกความต้องการจำเป็นตามช่วงเวลาที่ต้องการ 
กำหนดความต้องการจำเป็น ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
    1. ความต้องการจำเป็นในปจัจุบัน (Present หรอื Current Needs) เช่น 
ความต้องการจำเป็นของครูในปัจจุบันเกี่ยวกับการจัดการเรยีนการสอนเพื่อพัฒนาทกัษะการคิด 
ของผู้เรียน 
    2. ความต้องการจำเป็นในอนาคต (Future Needs) เป็นความต้องการจำเป็นที่
กำหนดล่วงหน้าว่าจะมีอะไรเกิดข้ึนบ้าง เพือ่เตรียมการรบัมอื หรือป้องกันปัญหาที่คาดว่าจะเกิด 
เช่น ความต้องการจำเป็นในการผลิตบัณฑิตศึกษาในอีก 10 ปีข้างหน้า จะมีลกัษณะเช่นใด 
หากประเทศไทยจะเปลี่ยนผ่านตนเองเข้าสูส่ังคมฐานความรูใ้นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ ความต้องการ 
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จำเป็นในการพฒันากาลังคนระดบัช่างฝีมือ เพือ่สร้างขีดสมรรถนะในการแข่งขันของประเทศ 
นอกจากนี้ สุวิมล ว่องวาณิช ยังแบ่งประเภทความต้องการจำเป็นตามขอบเขตการวิจัยดังนี้ การวิจัย
ประเมินความต้องการจำเป็นแบบสมบูรณ์ (Complete Needs Assessment) มีกจิกรรมต้อง
ดำเนินการ 3 ข้ันตอน คือ การระบุความต้องการจำเป็นที่มคีวามสำคัญที่สุด (Needs Identification) 
การวิเคราะหส์าเหตทุี่ทำใหเ้กิดความต้องการจำเป็น (Needs Analysis) และการกำหนดทางเลือก
ของการแกป้ัญหา (Needs Solution) 
  สรปุได้ว่า ประเภทของความต้องการจำเป็นมกีารแบง่ไว้หลากหลายข้ึนอยูก่ับ 
ความต้องการของผู้วิจัยว่าต้องการข้อมูลประเภทใด ซึ่งจะช่วยในการออกแบบการวิจัยและ 
การเกบ็ข้อมลูได้ตรงตามความต้องการหรือจุดมุ่งหมายในการประเมินความต้องการจำเป็น 
 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจำเป็น 
  การประเมินความต้องการจำเป็น เป็นการวางแผนการดำเนนิงานเพื่อขจัดปัญหาทีเ่กิด 
จากความต้องการจำเป็น มีนักวิชาการไดจ้ำแนกข้ันตอนการประเมินไว้ดังนี้ 
   มยุรีย์ เขียวฉะอ้อน (2541) ได้จำแนกข้ันตอนการประเมินความต้องการจำเป็นไว้
ดังนี ้
    1. กำหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตของการประเมินความตอ้งการจำเป็น 
ให้ชัดเจน โดยข้ันตอนต่าง ๆ จะต้องสอดคลอ้งสัมพันธ์กัน 
    2. ออกแบบประเมินความต้องการจำเป็น โดยทำการกำหนดรายการที่จะศึกษา 
ให้ชัดเจนซึ่งรวมถึงจุดมุ่งหมายเฉพาะในการศึกษา ขอบเขตเนื้อหาของความต้องการจำเป็นที่จะ
ประเมินและชนิดของความต้องการจำเป็นที่ต้องการจำแนก จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนและตรงเป้าหมาย 
จะนำไปสูก่ารเก็บรวบรวม การวิเคราะห์ข้อมูลและกระบวนการรายงานผลที่ดี ข้ันตอนการรวบรวม
ข้อมูลอาจรวมถึงการจัดการเรื่อง การสำรวจ การสมัภาษณ์ และการจัดลำดับ 
    3. ประเมินความต้องการจำเป็นโดยการหาความแตกต่างระหว่างสถานะทีเ่ป็น 
เป้าหมายกับสถานะทีเ่ป็นจรงิ จากนั้นจึงศึกษาสาเหตทุี่ทำให้เกิดความแตกต่างซึ่งเป็นปัญหา 
    4. จัดลำดับความต้องการจำเป็นหรือการจัดลำดับความสำคัญของปญัหา 
ซึ่งควรทำในรูปแบบของความจำเป็นสูงสุดและต่ำสุด โดยการวางขั้นตอนการเชิงปริมาณเพื่อจัดลำดับ
ความสำคัญ รวมทั้งการจัดหมวดหมู่ของความต้องการจำเปน็มีความสมบูรณ์สามารถใช้ในการ
วางแผนปฏิบัติการได้ 
    5. การรายงานผลและการใช้ผล ผลที่ได้จากการประเมินความต้องการจำเป็น 
จะทำใหเ้ราทราบถงึปัญหาและอุปสรรคทีจ่ะต้องแก้ไข ทำให้เราสามารถกำหนดเป้าหมายของ
โครงการหรือการวางแผนโครงการต่าง ๆ ตลอดจนสามารถตัดสินใจเลอืกหนทางแก้ไขปญัหาได้อย่าง
เหมาะสม สอดคล้องกบัความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องกบัองค์กร ซึ่งคุณลักษณะเฉพาะประการหนึ่ง
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ของการประเมินความต้องการจำเป็นคือ การใช้ผลเพือ่การวางแผน การแกป้ัญหา การกำหนดเกณฑ์
สำหรับการวัดผลสมัฤทธ์ิ หรือการยกระดับมาตรฐานและการตรวจสอบมาตรฐานการศึกษา ดังนั้น 
ในข้ันสุดท้ายของกระบวนการคือ การนำผลที่ค้นพบไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ การใช้ประโยชน์จาก
การศึกษาการประเมินความต้องการจำเป็นต้องใช้การสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพในช่วงเวลาที่จำกัดคือ
สามารถส่งข่าวสารไปยังผู้รบัสารได้เหมาะสมในช่วงเวลาที่มอียู่ 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2548) ได้จำแนกข้ันตอนการประเมินความต้องการจำเป็น
ออกเป็น 5 ข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
    1. การศึกษาที่มุ่งหวัง (What should be?) 
    2. การศึกษาสภาพที่เป็นอยูจ่รงิในปจัจบุัน (What is?) 
    3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมลูที่ได้จากข้อ 1) และ ข้อ 2) 
และจัดลำดับความสำคัญของผลที่เกิดข้ึน เพือ่กำหนดความต้องการจำเป็น 
    4. การวิเคราะห์สาเหตุทีท่ำใหเ้กิดความแตกต่างในข้อ 3) และจัดลำดับ
ความสำคัญของสาเหตทุี่ทำใหเ้กิดความต้องการจำเป็น 
    5. การศึกษากำหนดแนวทางเพื่อแกป้ัญหาที่เกิดจากสาเหตทุี่ทำให้เกิด 
ความต้องการจำเป็นที่วิเคราะห์ได้จากข้อ 4) 
   นอกจากนี้ สุวิมล ว่องวาณิช (2548) ยังได้สังเคราะห์ข้ันตอนการวิจัยประเมิน 
ความต้องการจำเป็นจากนักวิชาการด้านการประเมินไว้ โดยแบ่งข้ันตอนการดำเนินการออกเป็น 
3 ระยะ  
    ระยะแรก เป็นระยะก่อนการประเมินประกอบด้วยข้ันตอนการเตรียมการ 
มีการกำหนดจุดมุ่งหมายหรือวิสัยทัศน์ที่ต้องการจะใหเ้กิด กำหนดกลุม่ผู้ใช้ประโยชน์จากผลการ
ประเมินความต้องการจำเป็น กลุ่มเป้าหมายและกลุ่มผูเ้กี่ยวข้องกับการประเมินความต้องการจำเป็น
และข้ันการออกแบบการประเมินเกี่ยวข้องกับการกำหนดนยิามประเภท ขอบข่ายของการประเมิน
ความต้องการจำเป็น การวางแผนงานด้านทรพัยากรค่าใช้จา่ย และระยะในการดำเนินงาน 
    ระยะทีส่อง เป็นระยะระหว่างการประเมินมกีารกำหนดวิธีการเกบ็ข้อมลู 
การวิเคราะห์ข้อมลู เพื่อกำหนดความต้องการจำเป็น และการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการ
จำเป็น 
    ระยะทีส่าม ระยะหลังการประเมิน มีการนำผลไปใช้ประโยชน์ การเสนอผลหรือ
รายงานใหผู้้เกี่ยวข้องทราบ กำหนดแนวทางการแก้ไขขจัดปญัหาทีเ่กิดจากความต้องการจำเป็น 
ในข้ันของการนำผลไปใช้ประโยชน์น้ี แนวคิดของ Witkins และ Altschuld จะแตกต่างจากแนวคิด 
อื่นตรงทีม่ีการนำเสนอให้มกีารวางแผนการดำเนินงาน เพือ่ขจัดปัญหาที่เกิดจากความต้องการจำเป็น 
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มิได้หยุดแค่ข้ันการกำหนดทางเลือกในการแก้ไขปญัหาเท่านัน้ แต่ต้องวางแผนว่าจะนำเอาแนวทาง 
ที่กำหนดไปปฏิบัติใหเ้กิดผลอย่างไร เพื่อบรรลเุป้าหมายที่พงึประสงค์ 
   พชรวิทย์ จันทร์ศิริสริ (2560) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกบัข้ันตอนของการประเมิน 
ความต้องการจำเป็นว่า ข้ันตอนในการประเมินความต้องการจำเป็นแบง่เป็น 3 ระยะ คือ  
    ระยะที่ 1 ระยะก่อนการประเมิน ประกอบด้วย ข้ันเตรียมการกำหนด
จุดมุ่งหมายหรือวิสัยทัศน์ที่ต้องการจะให้เกิด และกำหนดกลุ่มผู้ที่ใช้ประโยชน์จากผลการประเมิน
กลุ่มเป้าหมายและกลุม่ผูเ้กี่ยวข้องกับการประเมิน ข้ันออกแบบการประเมินเกี่ยวข้องกับการกำหนด
นิยาม ประเภท ขอบข่ายการประเมิน การวางแผนการดำเนนิงานด้านทรัพยากร ค่าใช้จ่าย  
และเวลาในการดำเนินงาน  
    ระยะที่ 2 ระยะระหว่างการประเมิน มกีารกำหนดวิธีการเกบ็ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อกำหนดความต้องการและการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น   
    ระยะที่ 3 ระยะหลงัการประเมิน มีการนำผลไปใช้ประโยชน์ การเสนอผลหรือ
รายงานใหผู้้เกี่ยวข้องทราบกำหนดแนวทางการแก้ไขเพื่อขจดัปัญหาที่เกิดจากความต้องการจำเป็น 
  สรปุได้ว่า การประเมินความต้องการจำเป็นเป็นกระบวนการที่เป็นระบบ เพื่อกำหนด
ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่หรือกำลังเกิดข้ึนในปจัจบุนักับสิง่ที่ควรจะเป็นหรือต้องการให้บรรลุ 
จัดลำดับความสำคัญของความแตกต่างดงักล่าวแล้วเลอืกความแตกต่างทีส่ำคัญทีสุ่ดมาดำเนินการ
ต่อไป การประเมินความต้องการจำเป็นมีอยู่หลายวิธี ข้ึนอยู่กับคำถามและประเด็นประเมิน 
นอกจากนีก้็ควรพิจารณาถึงจุดมุง่หมายของการประเมินความต้องการจำเป็นด้วยวิธีการทีเ่หมาะสม 
 การจัดลำดับความต้องการจำเป็น 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2548) กล่าวว่า การจัดลำดับความสำคัญ (Priority Setting) 
ของความต้องการจำเป็นเป็นข้ันตอนสุดท้ายของการระบุความต้องการจำเป็น การวิเคราะหห์าสาเหตุ
และการกำหนดแนวทางแก้ไขปญัหา ซึง่จะทำให้การประเมนิความต้องการจำเป็นมีความสมบรูณ์
สามารถนำผลไปใช้ในการวิเคราะห์หาสาเหตุและวิธีการแก้ไขต่อไป การจัดลำดับความสำคัญของ
ความต้องการจำเป็น เป็นการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นแต่ละประเด็น จากนั้นนำความต้องการ
จำเป็นมาเรียงลำดับตั้งแต่ความสำคัญมากไปหาน้อย จะช่วยให้ผู้ประเมินความต้องการจำเป็น 
ทราบถึงความต้องการจำเป็น หรือปญัหาที่แท้จริงที่ควรได้รบัการแก้ไขอย่างเรง่ด่วนก่อนปัญหาอื่น 
ซึ่งวิธีที่ใช้จัดเรียงลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นนั้นมีหลายวิธีด้วยกัน ผู้ประเมินจะต้อง
เลือกใช้และดำเนินการด้วยความระมัดระวังภายในระยะเวลาและทรพัยากรที่จำกัด 
   วิธีการจัดลำดับความสำคัญความต้องการจำเป็นมีหลายวิธีแต่ละวิธีจะแตกต่างกัน
ออกไป แต่วิธีการจัดลำดับความสำคัญความต้องการจำเป็นโดยใช้สูตร Modified Priority Needs 
Index (PNIModified) ซึ่งสูตรในการคำนวณ คือ (PNIModified) = (I-D)/D 
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   ค่า PNIModified หมายถึง ดัชนีการจัดเรียงลำดับความสำคัญของ 
           ความต้องการจำเป็น 
    I    หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพทีพ่ึงประสงค์ 
    D    หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน  
   โดยการหาค่าผลต่างของ I-D หารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการ
จำเป็นให้อยู่ในพสิัยที่ไม่มีช่องกว้างมากเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดบัของ
สภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการคำนวณอัตราการพฒันาเข้าสูส่ภาพที่คาดหวังของกลุม่ 
 
การสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ  
 
 การสมัมนาองิผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship) เป็นรูปแบบหนึ่งของการประเมินทีม่ี
แนวคิด ซึ่งยึดพื้นฐานการตัดสินคุณค่าโดยวิธีธรรมชาติ (Naturalistic Value-Oriented Evaluation: 
NV Model) เพื่อใหผู้้ประเมินทำการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ประเมินด้วยการใช้ศักยภาพของตนเอง 
เป็นหลักสำหรับการให้คุณค่า นอกจากนั้นแล้วยังมุ่งเน้นการให้คุณค่าเพิ่มเตมิโดยการนำเสนอด้วยการ
วิพากษ์ วิจารณ์ สิ่งที่ประเมินจากทัศนะของตนเองอีกด้วย มีนักวิชาการให้ความหมายทีส่อดคล้องกัน
ไว้ ดังนี ้
  Conrad และ Wilson (1985) ได้กล่าวถึงการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญว่าเป็นรูปแบบหนึ่ง
ของการประเมินซึ่งถือว่ารปูแบบนีเ้ป็นวิธีการประเมินทางการศึกษา คือ การวิพากษ์ วิจารณ์ทาง
การศึกษา โดยอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นวิธีที่นิยมใช้มากทางอุดมศึกษาและมีความเช่ือถือได้ เพราะถือว่า
การตัดสินโดยกลุม่ผูท้รงคุณวุฒทิี่มีความรู้ในศาสตรส์าขาน้ัน ๆ หรือในวิชาชีพนั้น ๆ เป็นอย่างด ี
เป็นสิ่งที่ยอมรบัได้  
  Borko (1993) ได้กล่าวถึงการสมัมนาองิผูเ้ช่ียวชาญว่า เป็นการประเมินยึดแนวทาง 
การสอนทักษะการปฏิบัติจริง สิง่หนึง่ที่ยอมรับไดเ้ป็นการสงัเกตโดยไม่มรีูปแบบการตัดสินผลเกี่ยวกบั
การเรียนการสอน จากการพจิารณาผลของงานมลีักษณะพเิศษเป็นการประเมินโดยยึดการตัดสิน
ร่วมกันของผู้เช่ียวชาญกับผู้ปฏิบัติอย่างช่ำชอง ผลสำเรจ็ของการดำเนนิการประเมินข้ึนอยูก่ับ
ความสามารถเฉพาะทางของผูเ้ช่ียวชาญที่มีต่อเรื่องนั้น ๆ ผนวกกับความรอบรู้อย่างกว้างขวางในการ
ปฏิบัติเรื่องนั้น ๆ ของผูป้ฏิบัติไมเ่น้นแบบแผนซบัซ้อน อาจเจาะจงเลือกจากเหตุการณ์สำคัญต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องเป็นพื้นฐานสำหรับการสรปุผลการตัดสินใจร่วมกนั 
  Dormer (1994) ได้กล่าวถึงการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญว่า พัฒนามาจากการประเมินผล
งานทางด้านศิลปะทีผู่้เช่ียวชาญทางศิลปะจะยึดความรู้ ความสามารถที่สัง่สมอยู่ในตนเป็นพื้นฐานของ
การประเมิน ตัดสินและให้คุณค่าแก่งานศิลปะทีเ่น้นความเกีย่วข้องสัมพันธ์กันอย่างลงตัวระหว่าง
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ความเป็นจริง และความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ เน้นการให้อสิระในการนำเสนอข้อสรปุจากการประเมิน
โดยผู้เช่ียวชาญที่หยัง่รู้ ก่อนการวิพากษ์วิจารณ์ผลงานศิลปะตามแง่คิดมุมมองตามศักยภาพของตนเอง 
ยึดการให้ข้อคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแต่ละคนจะได้มีอิทธิพลทางความคิดต่อคนอื่น จึงทำให้ผลของ 
การประเมิน จากการสรุปตามทัศนะทีห่ลากหลายของ ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนต่างเติมเต็มในการ
ประเมินผลงานทางศิลปะร่วมกัน  
  Robinson (1998) ได้กล่าวถึงการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญว่า เป็นการประเมินโดย 
คณะบุคคลที่ประเมินงานทางด้านศิลปะ โดยเน้นพื้นฐานจากการสรปุรวมกันของคณะบุคคลที่เป็น 
ผู้ประเมินเกี่ยวกบัความรูส้ึกต่อความงามของผลงานศิลปะ การตกแต่งร่วมกันเพื่อตัดสินคุณค่าทีเ่น้น 
ความสำคัญด้วยความรู้สึกหยั่งรู้ทีเ่กิดข้ึนภายในจิตใจ เป็นการรับรู้โดยสัญชาติญาณที่ไม่ได้คำนึง 
ความมีรูปแบบทีเ่ฉพาะเจาะจง ผู้ประเมินจะต้องเข้าใจในงานที่ตนเองจะต้องประเมินอย่างถี่ถ้วน 
บนพื้นฐานของหลกัฐานเชิงประจักษ์ การเห็นคุณค่าในความประณีตทัง้ในเทคนิคและรปูแบบ 
การวิเคราะห์ วิธีการ และแนวทางปฏิบัติการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญเน้นภารกิจจากแหล่งที่มาของ
ผลงานอย่างสมเหตสุมผล เป็นการประเมินซึ่งมีหลักฐานประกอบชัดเจน ตามสภาพจรงิและประเมิน 
เชิงเน้นคุณลกัษณะสำคัญ   
  Eisner (1975) ได้ประยุกตม์โนทัศน์ของศิลปะวิจารณ์ (Art Criticism) มาใช้เป็น
รูปแบบของการประเมิน โดยให้แนวคิดการวิพากษ์วิจารณ์เป็นการใช้วิจารณญาณในการบรรยาย
คุณภาพของสิ่งที่ศึกษา (Descriptive Aspect) ตีความหมายของคุณภาพของสิ่งที่ศึกษา 
(Interpretive Aspect) ออกมาในเชิงประจักษ์ตามการรบัรูข้องผู้เช่ียวชาญและตัดสินคุณค่าของ 
สิ่งนั้น (Evaluative Aspect) โดยเสนอว่า การประเมนิตามแนวทางของศิลป์วิจารณ์ประกอบด้วย
ศิลปะของการรับรู้อันประณีต ซึ่งเกิดจากการฝึกฝนและประสบการณ์กับศิลปะของการเปิดเผย
คุณภาพของการถ่ายทอดความรูส้ึกทีก่ลั่นกรองเกณฑม์าตรฐาน เพื่อสะท้อนคุณค่าของสิง่นั้น 
ออกมาได้และได้เสนอแนวทางการประเมินองิผูเ้ช่ียวชาญ โดยช้ีให้เห็นลักษณะพิเศษระหว่าง 
การสมัมนาองิผูเ้ช่ียวชาญและการวิพากษ์ (Educational Connoisseurship and Educational 
Criticism) ว่า รูปแบบจะต้องเกี่ยวข้องกบัความซาบซึ้งและการระบายหรือเปิดเผยความงามของสิ่งที่
ประเมินออกมาเป็นคำพูด จากการที่ Eisner ระบุความเกี่ยวข้องระหว่างวิพากษ์ (Educational 
Connoisseurship and Educational Criticism) โดยระบรุายละเอียด 6 ข้อ ที่สนับสนุน 
Educational Criticism ไว้ดังนี ้
   1. การวิพากษ์วิจารณ์และช่วยอธิบายวัตถุประสงค์และกระบวนการทีเ่ป็นจรงิ
คุณภาพ ซึ่งสัมพันธ์กันระหว่างสาระและรูปแบบของเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
   2. การวิพากษ์วิจารณ์จะช่วยอธิบายวัตถุประสงค์และกระบวนการที่เป็นจริงคุณภาพ 
ซึ่งสมัพันธ์กันระหว่างส่วนประกอบย่อยและองค์รวมของเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 



 

 

  134 

   3. การวิพากษ์วิจารณ์เป็นเรือ่งการสะท้อนจากการหยัง่รูสู้่การกำหนดวัตถุประสงค์ 
หรือรูปแบบทีเ่ป็นการออกแบบอย่างมีความสมบูรณ์และมีความซับซ้อน 
   4. การวิพากษ์วิจารณ์จะเปิดเผยธรรมชาติของประสบการณ์ที่ลึกซึ้ง (เป็นแก่นแท)้  
โดยไม่มีรปูแบบรับความรู้สกึได้ง่ายและการสะท้อนกลบัของการวิพากษ์ ทั้งส่วนที่เป็นกระบวนการ 
และผลผลิตของการปฏิบัติงาน 
   5. การวิพากษ์วิจารณ์จะเปิดเผยโดยยึดหลักการพื้นฐานด้วยการแปลความและ
ตัดสินกระบวนการและวัตถุประสงค์ ซึ่งจะอาศัยผลลพัธ์จากการสรุปความเกี่ยวข้องจากประสบการณ์ 
โดยรวมของความมมีนุษยธรรม 
   6. การวิพากษ์วิจารณ์ใช้การสังเคราะห์ความรู้ที่ได้จากกระบวนการทางวิจัยที่
แตกต่างกันของทฤษฎีการหยั่งรู ้
  โยธิน ศรีโสภา (2550) ได้กล่าวถึงการสมัมนาองิผูเ้ช่ียวชาญว่าเป็นวิธีการประเมิน
รูปแบบหนึง่ของวิธีการประเมินเชิงธรรมชาติ (Naturalistic Approach) ตามแนวคิดของ Eisner 
ซึ่งมีความเช่ือว่าการรู้ทันสิ่งต่าง ๆ เป็นคุณลักษณะพื้นฐานของผูท้รงคุณวุฒิ รปูแบบการประเมิน 
มีแนวคิดดังนี้  
   1. เป็นรปูแบบการประเมินให้ความสำคัญกบัผูรู้ห้รือผู้ทรงคุณวุฒิในการใช้
วิจารณญาณ วิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกซึ้งในประเด็นหนึง่ที่นำข้ึนมาให้พิจารณา ซึ่งไม่จำเป็นต้อง
เกี่ยวข้องสมัพันธ์กับวัตถุประสงค์หรือผู้ทีเ่กี่ยวข้องใด ๆ ทั้งนีก้็เพื่อให้ข้อสรุปประสิทธิภาพ 
ความเหมาะสมของสิง่ที่ประเมิน 
   2. เป็นรปูแบบการประเมินผลที่เน้นผลที่เน้นความเฉพาะทาง (Specialization) 
เนื่องจากรปูแบบนี้พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศิลปะ (Arts Criticism) ที่มีความ
ละเอียดอ่อนลกึซึง้ และต้องอาศัยผู้ทางคุณวุฒิระดบัสงูมาวินิจฉัย เนื่องจากไมส่ามารถวัดคุณค่า 
ได้จากเครื่องมือวัดใด ๆ นอกจากการใช้วิจารณญาณของผู้รูผู้้เช่ียวชาญเท่านั้น ต่อมามีการประยุกต์ใช้
กับการศึกษาระดับสูงในสาขาเฉพาะที่ต้องอาศัยผู้รู้ในเรื่องนัน้ ๆ จริงรูปแบบนี้จงึเป็นที่นิยมนำมาใช้
ประเมินผลในวงการอุดมศึกษาที่ต้องการความเช่ียวชาญเฉพาะสาขา 
   3. เป็นรปูแบบการประเมินที่ใช้ตัดสิน (Judgment) ของบุคคล ผู้ทรงคุณวุฒิเป็น 
เครื่องมือในการประเมินผล โดยให้ความเช่ือถือในภูมิหลงั ประสบการณ์ ความคิดวิจารณญาณที่ดี 
และความเที่ยงธรรมของผู้ทรงคุณวุฒ ิ
   4. เป็นรปูแบบที่ยอมให้ความยืดหยุ่นในการบวนการทำงานของผู้ทรงคุณวุฒิตาม
อัธยาศัย และความถนัดของแต่ละคน นับตั้งแต่การกำหนดประเด็นสำคัญที่จะพิจารณาการบ่งช้ี 
ข้อมูลที่ต้องการการเกบ็รวบรวม ประมวล และวินจิฉัยข้อมลู ตลอดจนวิธีการนำเสนอ การเลือก 
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ผู้ทรงคุณวุฒิจะเน้นทีส่ถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ์ และการเป็นที่เช่ือถือ (High Credibility) 
ของวิชาชีพนั้น ๆ เป็นสำคัญ  
  จากการค้นคว้าสรุปได้ว่า การสัมมนาองิผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship)  
เป็นความต้องการประเมินรูปแบบโดยผ่านผูเ้ช่ียวชาญ ในการพิจารณาวิเคราะห์ในประเด็นทีน่ำข้ึนมา 
ให้พิจารณาว่ามีความเหมาะสมความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด และสมควรที่จะเพิม่เติมประเด็น 
อะไรบ้าง เพือ่ให้ได้รปูแบบที่มีความสมบรูณ์ถูกต้อง 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ฐิติมน ฉัตรจรลัรัตน์ (2556) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเมื่อเข้าสูป่ระชาคมอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบการบรหิารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเมื่อเข้าสู่
ประชาคมมอีงค์ประกอบ 11 องค์ประกอบด้วยกัน ได้แก่ 1) การกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
2) การจัดทำพันธกิจของโรงเรียน 3) การจัดทำแผนพฒันาคุณภาพ 4) การร่วมกับชุมชนในการระดม
ทรัพยากร 5) รูปแบบการจัดการเรียนรูสู้่ประชาคมอาเซียน 6) วิธีการพัฒนาครู 7) การนเิทศติดตาม
การดำเนินงานการจัด การเรียนรูสู้่ประชาคมอาเซียน 8) การสง่เสริมสนบัสนุนการเรียนรูสู้่ประชาคม
อาเซียน 9) สื่อและแหล่งเรียนรู้ภายในและภายนอกในการจดัการเรียนรู้ 10) การใช้ห้องเรียน
ห้องปฏิบัติการที่สง่เสรมิการเรียนรู้สูป่ระชาคมอาเซียน และ 11) การจัดบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้สูป่ระชาคมอาเซียน 
  องค์อร ประจันเขตต์ (2557) ได้ศึกษาองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษาทางเลอืกใหม่ 
ของการบรหิารการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาเป็นองค์กรทางการศึกษาที่มีการ 
สร้างสิ่งใหม่ หรือมกีารพฒันาดัดแปลงสิ่งเดิมทัง้รปูแบบวิธีการทำงานและการจัดการเรียนการสอน  
แล้วทำให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพดีข้ึน ผู้เรียนที่เป็นเป้าหมายสำคัญของการจัดการศึกษา 
ได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ แต่อย่างไรก็ตาม การสร้างองค์กรทางการศึกษาให้เป็นองค์กรแหง่ 
นวัตกรรมการศึกษาได้น้ัน องค์กรจะต้องมผีู้บริหารซึ่งเป็นหางเสอืกำหนดทิศทางขององค์กร เป็นผู้ทีม่ี 
ภาวะผู้นำในลักษณะต่าง ๆ เช่น ภาวะผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีวิสัยทัศน์ พร้อมเผชิญความเสี่ยง  
รับฟงัความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงาน และสามารถสร้างบรรยากาศนวัตกรรมโดยให้การสนบัสนุนใน
ด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้อย่างอิสระ 
ที่สำคัญจะต้องให้ความสำคัญกับการพฒันาครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ๆ ให้เป็นผู้มีความรู ้
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมมีการสร้างแรงจูงใจใหม้คีวามมุ่งมั่นปรารถนาในการสร้าง 
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นวัตกรรม จนสามารถสร้างนวัตกรรมการศึกษาได้สำเร็จจนกลายเป็นผูท้ี่มีนสิัยนวัตกรรมได้ในที่สุด  
ดังนั้น หากองค์กรทางการศึกษามีผูบ้รหิารทีม่ีภาวะผู้นำอย่างเหมาะสม องค์กรมีบรรยากาศที่เอื้อต่อ 
การสร้างนวัตกรรม และครู บุคลากรทางการศึกษามีนสิัยนวัตกรรม ย่อมสง่ผลใหก้ลายเป็นองค์กร 
แห่งนวัตกรรมการศึกษาทีส่ามารถสร้างนวัตกรรมได้อย่างตอ่เนื่อง ทำให้มีศักยภาพพร้อมในการ 
แข่งขัน และสร้างคุณค่าแก่องค์กรได้อย่างยั่งยืน 
  ประทีป ศรีเพชรเจริญ (2558) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาการบรหิารจัดการด้วยระบบ
คุณภาพ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นโรงเรียนมาตรฐานสากลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจงัหวัดอ่างทอง 
ผลการศึกษาพบว่า แนวทางแก้ไขปัญหาการบริการด้วยระบบคุณภาพ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นโรงเรียน
มาตรฐานสากล คือ การมุ่งเน้นผู้เรียนและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี ได้แก่ สถานศึกษาศึกษาความต้องการ
และความแตกต่างในการเรียนรู้ของนักเรียนและนำข้อมลูที่ได้มาจัดทำหลักสูตรและพฒันาเนือ้หาวิชา
ให้เหมาะสม การนำองค์กร ได้แก่ ผู้บรหิาร การกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้น ระยะยาว
ค่านิยม การสื่อสาร การสร้างคุณค่าและการทำให้เกิดความสมดุลของคุณค่าระหว่างผู้มสี่วนได้ 
ส่วนเสียทุกกลุ่ม และการจัดการและกระบวนการ ได้แก่ ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนกลยุทธ์ทีป่ระสบ
ความสำเรจ็ทั่วทั้งองค์กร เพื่อผลักดันให้เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรม 
  ปิยะภรณ์ ด้วงตุด (2558) ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาที่สง่ผลต่อองค์การแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนสังกัดเทศบาลในสามจงัหวัดชายแดนภาคใต้ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในสามจงัหวัด
ชายแดนใต้ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 2) องค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนสงักัด
เทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์การแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
4) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา การสร้างบารมี
ของผู้นำและการคำนึงถึงปจัเจกบุคคล สามารถพยากรณ์องค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนสงักัด
เทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้ร้อยละ 58.9 
  วชิน อ่อนอ้าย (2558) ได้วิจัยเรื่อง รปูแบบการพฒันาโรงเรยีนเอกชนสู่ความเป็นองค์กร 
แห่งนวัตกรรม ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาโรงเรียนเอกชน 
สู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บรหิาร และครูวิชาการของ
โรงเรียนเอกชนทีม่ีความเป็นเลิศ แบ่งออกเป็น 7 องค์ประกอบ ที่สมัพันธ์กัน ได้แก่ 1) การจัด
โครงสร้างแบบยืดหยุ่น 2) การสร้างกลยทุธ์เชิงนวัตกรรม 3) การจัดระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
เพื่อการสื่อสารที่เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม 4) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศที่เอื้อต่อ 
การสร้างนวัตกรรม 5) ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 6) การสร้างทีมงานเฉพาะกิจ  
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และ 7) เครือข่ายความร่วมมอืทีห่ลากหลาย และรปูแบบที่เหมาะสมสำหรับการพฒันาโรงเรียนเอกชน
สู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิกลุ่มที่สอง คือ รูปแบบการบริหาร
เชิงระบบ ซึง่มี 8 องค์ประกอบ แบ่งออกเป็นด้านปัจจัย 4 องค์ประกอบ ด้านกระบวนการ  
2 องค์ประกอบ และด้านสิ่งแวดล้อม 2 องค์ประกอบ ด้านปจัจัย ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กรแบบ
ยืดหยุ่น เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม 2) ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 3) ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารที่เอือ้ต่อการสร้างนวัตกรรม 4) เครือข่ายความร่วมมอืที่
หลากหลาย ด้านกระบวนการ ได้แก่ 1) การสร้างกลยุทธ์เชิงนวัตกรรม และ 2) การสร้างทีมงาน
เฉพาะกิจที่เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรมด้านสิ่งแวดล้อมขององค์กร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กรทีเ่อื้อต่อ
การสร้างนวัตกรรม และ 2) บรรยากาศองค์กรทีเ่อื้อต่อการสร้างนวัตกรรม ซึ่งการประเมิน 
ความเป็นไปได้ของการนำรปูแบบการพฒันาโรงเรียนเอกชนสู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมไปใช้ 
พบว่า มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
  รัตนวดี โมรากลุ (2560) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองค์การแหง่นวัตกรรมของ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) รูปแบบองค์การแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา 
มี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้นำ 2) โครงสร้างองค์การ 3) การทำงานเป็นทีม 4) การบรหิารเชิง 
กลยุทธ์ 5) การจัดการความรู้ 6) วัฒนธรรมองค์การ และ 7) บรรยากาศองค์การ โดยมีตัวแปรทีม่ี
อิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 จำนวน 7 ตัวแปร คือ ภาวะผู้นำ มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 3.23 บรรยากาศองค์การ 
มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 1.96 การจัดการความรู้ มีค่าอิทธิพลเทา่กับ 0.93 โครงสร้างองค์การ มีค่าอทิธิพล
เท่ากับ 0.57 วัฒนธรรมองค์การ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.45 การทำงานเป็นทมี มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 
0.37 และการบริหารเชิงกลยทุธ์ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.45 และพบตัวแปรทีม่ีอิทธิพลทางอ้อมทีส่่งผล
ต่อการเป็นองค์การแหง่นวัตกรรมของสถานศึกษาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 คือ 
ภาวะผู้นำและการทำงานเป็นทมี โดยมีอิทธิพลเท่ากับ -1.89 และ 0.13 ตามลำดับ โดยรูปแบบ
องค์การแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ 2) ผลการ
ตรวจรปูแบบองค์การแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษาโดยผูเ้ช่ียวชาญ ในด้านความเหมาะสม ด้านความ
เป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง และด้านการใช้ประโยชน์ มีค่าร้อยละ 97.34, 98.22, 98.94 และ 99.06 
ตามลำดับ 
  สรรเพชญ โทวิชา (2560) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนากลยทุธ์การบริหารสถานศึกษา
สมรรถนะสูง สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปจัจบุันของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ด้านวัฒนธรรมองค์กร มกีารทำงาน 
เป็นทมี เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ยึดหลักธรรมาภิบาล เปน็องค์กรคุณภาพ ด้านทรัพยากรสินทรพัย์ 
ดำเนินการ โปร่งใส ตรวจสอบได้ ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากชุมชน ด้านบุคลากร มีการ 
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พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะการทำงานใหบุ้คลากรอย่างต่อเนื่อง และมีการสร้างขวัญและ 
กำลังใจในการปฏิบัตงิาน ด้านวัสดุอุปกรณ์ สื่อเทคโนโลยี มีความทันสมัยและเพียงพอต่อ 
ความต้องการ ด้านการบรหิารจัดการ มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นไปตามแผนปฏิบัตกิาร
ประจำปี ด้านนโยบาย มีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายดำเนินงานชัดเจนและสอดคล้อง
กับหน่วยงานต้นสังกัด ด้านผลผลิตและการใหบ้ริการ นักเรยีนมีผลการทดสอบระดับชาติสงูกว่า
ระดับประเทศมรีะบบการประกันคุณภาพที่มปีระสิทธิภาพ สภาพปัญหาของสถานศึกษา พบว่า 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรขาดการดำเนินงานที่ต่อเนือ่งและยั่งยนื ขาดการทำงานที่มุง่เน้น ความสำเร็จ 
ขาดความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กร ด้านทรัพยากรสินทรพัย์ งบประมาณไมเ่พียงพอ ด้านบุคลากร 
จำนวนบุคลากรในบางสาขาไม่เพยีงพอ และครูมีภาระงานนอกเหนอืจากงานสอน ด้านวัสดุอุปกรณ์ 
ห้องปฏิบัติการและอปุกรณ์บางอย่างไม่เพียงพอ ด้านการบรหิารจัดการ การมอบหมายงานไม่ตรง 
สายงาน และขาดการกำกบัการนเิทศติดตามผลงาน ประเมนิผล ด้านนโยบาย ไมส่ามารถดำเนินงาน
ตามนโยบายได้ครบทุกด้าน ด้านผลผลิตและการใหบ้รกิาร นักเรียนขาดความสนใจในการใช้ 
แหล่งเรียนรู้ และขาดระบบการบรหิารจัดการสารสนเทศ 2) กลยุทธ์การบรหิารสถานศึกษาสมรรถนะ
สูง สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา มี 7 กลยุทธ์ ได้แก่ (1) กลยุทธ์การพฒันาหลักสูตร 
การจัดการเรียนการสอนและการประเมินผล (2) กลยทุธ์การพัฒนาการวิจัยของสถานศึกษาสูอ่งค์กร
สมรรถนะสูง (3) กลยุทธ์การบรหิารงานงบประมาณอย่างมปีระสิทธิภาพ (4) กลยทุธ์การวางแผน
ทรัพยากรใหม้ีประสทิธิภาพสามารถรองรบักับสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลง 5) กลยทุธ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืน 6) กลยทุธ์การพฒันากิจการนักเรียน และ 7) กลยุทธ์ 
การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพระหว่างโรงเรียนและชุมชน 3) การตรวจสอบกลยทุธ์การบรหิารของ
สถานศึกษาสมรรถนะสูง สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา การตรวจสอบเชิงคุณภาพ 
พบว่า กลยุทธ์การบริหารของสถานศึกษาสมรรถนะสูง สงักดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
มีความถูกต้องอยู่ในระดับมากที่สุด มีความเป็นประโยชน์อยูใ่นระดับมากทีสุ่ด มีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากทีสุ่ด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก การตรวจสอบเชิงปริมาณ กลยุทธ์การบรหิาร
ของสถานศึกษาสมรรถนะสงู สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา พบว่า มีความถูกต้อง 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด มีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดบัมาก  
  อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี (2561) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาสงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
1) สภาพปัจจุบันขององค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุปจัจัยที่สง่ผล
ต่อความเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 
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กับข้อมลูเชิงประจักษ์ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้รอ้ยละ  
93 ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลทางตรงมี 6 ตัวแปร คือ ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม การพัฒนานกันวัตกรรม 
การทำงานเป็นทีมทีม่ีประสทิธิภาพ โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสรมิ
นวัตกรรม และบรรยากาศองค์กรสร้างสรรค์ 3) รปูแบบองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 4 องค์ประกอบ คือ การวางแผนองค์กร การนำ
องค์กร การจัดการองค์กร และการควบคุมองค์กร และมี 8 ข้ันตอน คือ การเตรียมความพร้อม 
โดยผู้บริหารกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมเชิงนวัตกรรม วางแผนเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม การจัด
โครงสร้างองค์กร การมุง่เน้นการดำเนินงานเชิงกลยุทธ์สู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ตรวจสอบ
และประเมินผล และการปรับปรงุและพัฒนา โดยมผีลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
อยู่ในระดับมาก 
  จรรยา ศรีสาร (2562) ได้วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดเล็ก สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 จังหวัดกำแพงเพชร 
ผลการวิจัย พบว่า การจัดการศึกษาของโรงเรียนมุ่งพฒันาคุณภาพผู้เรียนใหม้ีคุณสมบัติตามมาตรฐาน
การศึกษาข้ันพื้นฐาน มีการจัดโครงสร้างหลกัสูตรทีส่อดคล้องกับหลกัสูตรแกนกลางการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ครูได้รับการสง่เสรมิให้ได้รบัการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ 
ในการจัดการเรียนการสอน และมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาเพื่อการบรหิารจัดการ
ที่มีทิศทางและเป็นเครื่องมือบ่งช้ีความสำเร็จของการดำเนินงาน ส่วนปัญหาทีส่ำคัญ ได้แก่ 
ด้านงบประมาณที่ได้รับจัดสรรที่ไม่เพียงพอต่อการบรหิารจดัการ นักเรียนมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนต่ำ 
ส่วนใหญ่มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ และเขียนยังไม่ได้ตามเกณฑ์การวัด ครูยังไม่นำเอา 
องค์ความรู้แหล่งเรียนรูจ้ากภายนอกสถานศึกษามาจัดกจิกรรมบรูณาการในการเรียนการสอน และ
หลักสูตรที่เปิดสอนในสถานศึกษายังไมส่อดคล้องกบับริบทของสถานศึกษา ส่วนปจัจัยภายในที่
เกี่ยวข้องกบัการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง
องค์กร 2) ด้านรปูแบบการบรหิารจัดการ 3) ด้านงบประมาณและทรพัยากร 4) ด้านค่านิยมร่วม 
5) ด้านระบบงาน และ 6) ด้านบุคลากรและทักษะความสามารถ ประกอบด้วย ทักษะความสามารถ
ของผู้บรหิาร ครู นักเรียน ส่วนปัจจัยภายนอกทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดเล็ก ได้แก่ 1) ด้านผู้ปกครอง 2) ด้านการเมืองและกฎหมาย 3) ด้านสภาพเศรษฐกจิ 
4) ด้านสังคม วัฒนธรรม และค่านิยมของชุมชน และ 5) ด้านระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การพฒันา
กลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 จังหวัดกำแพงเพชร ประกอบด้วย 1) พัฒนาผู้เรียนให้มีความรู ้
และมีทกัษะตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2) พัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษาที่
ตอบสนองความต้องการของผู้เรียนและชุมชน 3) ส่งเสริมการจัดกระบวนการเรียนรู้ทีเ่น้นผู้เรียน 
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เป็นสำคัญ ผ่านกระบวนการคิดและการลงมือปฏิบัติ (Active learning) 4) พัฒนาศักยภาพครูให้เป็น 
มืออาชีพในศตวรรษที่ 21 5) พัฒนาคุณภาพสื่อและเทคโนโลยีสารสนเทศ 6) ส่งเสริมผู้เรียนให้มี
คุณลักษณะใฝ่รู้ ใฝเ่รียน และรู้จกัการแสวงหาความรู้ ด้วยตนเอง 7) สร้างเครือข่ายความร่วมมอื
ระหว่างสถานศึกษากับผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานอื่นในการสนบัสนุนทรพัยากรและแหล่งเรียนรู้ 
และ 8) พัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่เข้มแข็ง การทดลองใช้และ
ประเมินผลการทดลองใช้กลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 จังหวัดกำแพงเพชร พบว่า ผลการประเมิน
การทดลองใช้กลยุทธ์การขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า บรรลุผล
ตามตัวช้ีวัดทั้ง 4 ตัวช้ีวัด ได้แก่ 1) ตัวช้ีวัดที่ 5 ครูมีความรู้และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
ที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนใช้กระบวนการคิดและการลงมือปฏิบัติ (Active learning) อยู่ในระดับมาก 
2) ตัวช้ีวัดที่ 11 ผู้เรียนมีคุณลักษณะใฝรู่้ใฝเ่รียนสามารถสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเองและเกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนือ่ง อยู่ในระดบัมาก 3) ตัวช้ีวัดที่ 14 มีจำนวนแหล่งเรียนรู้ในชุมชนไม่น้อยกว่า 
3 แหล่ง คือ มีจำนวนแหล่งเรียนรูท้ี่ได้จากการสำรวจรวม จำนวน 16 แห่ง และ 4) ตัวช้ีวัดที่ 15 
ระดับความพงึพอใจของครูและผู้เรียนที่มีต่อการจัดบรกิารทางการศึกษาของสถานศึกษา 
อยู่ในระดับมาก 
  ขวัญชนก แสงท่านั่ง (2563) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแหง่
นวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบองค์กรแห่งนวัตกรรม
สำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จากการศึกษาเอกสาร พบว่า องค์ประกอบองค์กรแห่งนวัตกรรม
สำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 11 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ เป้าหมาย 
องค์กรนวัตกรรม 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรม ค่านิยม องค์กร 4) บรรยากาศองค์กร  
5) ผู้นำองค์กรนวัตกรรม 6) ทักษะบุคลากร 7) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ 8) การสนบัสนุน
ทรัพยากร 9) การใหร้างวัลความสำเร็จ 10) การจัดการความรู้และข้อมลูข่าวสาร และ  
11) การประเมินผลนวัตกรรม เมือ่ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบองค์กร
แห่งนวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis) สอดคลอ้งกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ ค่าสถิติไคสแควร์ (X2) เท่ากบั 31.05 ที่องศาอิสระ
เท่ากับ 22 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับ 
แก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 2) การศึกษาสภาพและปญัหาเกี่ยวกับการพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กร
แห่งนวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพการพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่ง
นวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้ง 11 องค์ประกอบ สถานศึกษากำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
กลยุทธ์ และเป้าหมาย เพื่อการพฒันานวัตกรรมยังไม่ชัดเจน และยังไม่นำมาสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม สถานศึกษายังไม่ดำเนินการจัดต้ังฝ่ายงานทีท่ำหน้าที่ในการรบัผิดชอบเกี่ยวนวัตกรรม 
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เป็นศูนย์กลางการวิจัยและคิดค้นพัฒนานวัตกรรม สถานศึกษามีระบบการจัดการความรู้และข้อมลู 
ข่าวสารอยู่ในระดบัน้อยและไม่เกิดระบบการประเมินนวัตกรรมอย่างชัดเจน ส่วนด้านปญัหาของ 
การพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมสำหรบัสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับน้อย เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลีย่สูงสุด คือ ด้านการสนับสนุนทรัพยากร 
อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ ด้านทักษะบุคลากร อยูใ่นระดับน้อย ส่วนด้านทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
คือ ด้านการประเมินผลนวัตกรรม อยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 3) ผลการพฒันาผลการตรวจสอบรปูแบบ
การพัฒนาสถานศึกษาสูส่ถานศึกษาแห่งนวัตกรรมสำหรบัสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 
7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) ปัจจัยนำเข้า 
4) กระบวนการของรูปแบบ 5) ผลผลิต 6) ผลลัพธ์ และ 7) เงื่อนไขความสำเร็จ และคู่มือรปูแบบ 
การพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมสำหรบัสถานศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบด้วย 1) ปก 
คำนำ สารบัญ 2) บทที่ 1 บทนำ 3) บทที่ 2 บทบาทและหนา้ที่ความรับผิดชอบ 4) บทที่ 3 
หลักเกณฑ์วิธีการปฏิบัติงาน 5) บทที่ 4 วิธีการปฏิบัติงาน/รายละเอียดการปฏิบัติงาน 6) บทที่ 5 
ปัญหาอุปสรรค/แนวทางการแก้ไขและพฒันางาน และ 7) บรรณานุกรม ภาคผนวก ผลการประเมิน
รูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาสูส่ถานศึกษาแห่งนวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า 
รูปแบบมีความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดบัมากถึงมากทีสุ่ด และผลการประเมิน
คู่มือรูปแบบการพฒันาสถานศึกษาสูส่ถานศึกษาแห่งนวัตกรรมสำหรบัสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด 
  ราตรี ต๊ะพันธ์ุ (2563) ได้วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาโรงเรียนเตรียมทหารตามแนวคิด 
การเรียนรู้ขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า 1) กรอบแนวคิดและองค์ประกอบการเรียนรู้ขององค์กร  
มี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ การเป็นผู้นำการเรียนรู้ นโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ สภาวะแวดล้อมที่เอื้อต่อ
การเรียนรู้ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การเรียนรู้การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
การเรียนรู้การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลั 2) องค์ประกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ระดับองค์กร ระดบักลุม่/ทีม ระดับบุคคล 3) การวิเคราะหส์ภาพภายใน จุดแข็ง คือ การเป็น
ผู้นำการเรียนรู้ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และจุดออ่น คือ 
การเรียนรู้การมีวิสัยทัศน์ร่วม นโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ สภาวะแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 
การเรียนรู้การประยุกต์ ใช้เทคโนโลยีดิจทิัล สภาพภายนอกที่เป็นโอกาส ได้แก่ นโยบาย ความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย/ความดีงาม องค์กร/สังกัด และภาวะคุกคาม ได้แก่ สังคม เศรษฐกจิ เทคโนโลยี 
สภาวะแวดล้อม 4) กลยทุธ์ที่จะนำ ไปสู่การพัฒนา ประกอบด้วย การเป็นผู้นำการเรียนรู้ นโยบาย
ส่งเสริมการเรียนรู้ สภาวะแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การเรียนรู้การมี
วิสัยทัศน์ร่วม การเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ การเรียนรูก้ารประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลั ข้อเสนอแนะ
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การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ 1) การปรบัเปลี่ยนการเรียนรูสู้่ยุคดิจิทลั 2) สร้างความเป็นผู้นำ
องค์กรทุกระดับ 3) สร้างความมุ่งมั่น ในการเรียนรูร้่วม 4) สร้างวัฒนธรรมใหม่/ในบริบทใหม่ 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Wallace (2010) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของการเรียนรูแ้บบองค์รวมกบัการจัดการ
ความรู้และผลกระทบทีม่ีต่อนวัตกรรม จากการศึกษาพบว่า การเรียนรู้ขององค์กรและการจัดการ
ความรู้แสดงโดยใช้วิธีการทฤษฎีพื้นฐาน เพื่อให้มีความสมัพนัธ์กันในวิธีที่เฉพาะเจาะจงมาก
ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์กรและการจัดการความรู้ที่แก้ปญัหาการจัดการความคิด 
ได้แก่ ความพอดีขององค์กร การแพร่กระจายความคิดทั่วทั้งองค์กร และการจัดการพฤติกรรมที่
ต้องการในองค์กรเพื่อใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ ๆ การจดัการพฤติกรรมที่ต้องการ 
โดยสาระสำคัญแล้ว การจัดการการเปลี่ยนแปลงเป็นหนึ่งในงานวิจัยที่โดดเด่นที่สุด งานวิจัยพบว่า 
มีความจำเป็นที่จะต้องจัดการกับการยอมรับความคิดใหม่ ๆ ภายในองค์กร เช่นเดียวกับการจัดการ
ความคิดด้วยตนเอง ถ้าความคิดต่าง ๆ มาในรูปแบบที่ครบถ้วนสมบรูณ์ มันก็ค่อนข้างง่ายสำหรับ
องค์กรที่จะใช้ประโยชน์จากสิง่ทีรู่้หรือสิง่ที่องค์กรกำลงัเรียนรู้ แต่น่าเสียดายที่การบริหารจัดการ
แนวคิดหรือส่วนต่าง ๆ ของแนวคิดก่อนหน้านีส้ามารถรวมเข้ากับวิธีการทำธุรกจิใหม่ ๆ ได้น้ันมักจะ
เป็นความท้าทายสำหรับองค์กร และสาขาทีส่องที่ความสมัพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้ขององค์กรและ 
การจัดการความรูส้่งผลกระทบต่อนวัตกรรม โดยส่งผลกระทบต่อส่วนต่าง ๆ ของการจัดการแนวคิด
ทั้งหมด ความสัมพันธ์ระหว่างกันดังกล่าวมีความชัดเจนมากที่สุดในด้านการจับความหลากหลายของ
มุมมองจากภายในองค์กร องค์กรต่าง ๆ เข้าใจความหมายของแนวคิดหรือแนวคิดใหม่และมีวิธีการ
สร้างแนวคิดใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง การจัดการส่วนความสัมพันธ์ทั้งหมดคือการจัดการการผสมผสาน
และการเช่ือมโยงความคิด ในขณะที่การจัดการความคิดคือการจัดการกระแสของผลลัพธ์นั้นผ่าน
องค์กร การเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการจดัการความรู้ขององค์กร และผลกระทบต่อ
ปัญหาต่าง ๆ ที่สง่ผลกระทบต่อนวัตกรรมขององค์กรเป็นแนวทางปฏิบัตสิำหรับองค์กรใด ๆ ในการ
ประเมินความพยายามด้านนวัตกรรมและความสำคัญของการลงทุนทรัพยากรที่มีค่าและเพิม่ 
องค์ความรู้ให้แก่องค์กร 
  Islam (2011) ได้ศึกษาเรื่อง องค์กรแหง่การเรียนรู้และนวัตกรรมต่อประสิทธิภาพ 
การดำเนินงานขององค์กร แนวทางในการศึกษาเป็นการศึกษา ผลกระทบเชิงบวกขององค์กรแหง่การ
เรียนรู้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมและความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างนวัตกรรมและประสิทธิภาพ 
การดำเนินงาน จาการศึกษาพบว่า ผลการวิจัยสนับสนุนการศึกษาทั้งสองสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่า
องค์กรแห่งการเรียนรู้ก่อให้เกิดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม และนวัตกรรม 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัผลการดำเนินงานขององค์กร การศึกษาแสดงใหเ้ห็น ความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่าง องค์กรแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรม ซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกและยงัพบว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
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การเปิดใจกว้าง การแบง่บันความรู้ มีนัยสำคัญในเชิงบวกและมีผลโดยตรงต่อทิศทางของนวัตกรรม 
เป็นประโยชน์ในการช่วยให้องค์กรสามารถเข้าใจการเช่ือมโยงที่สำคัญของการเรียนรู้ นวัตกรรม และ
ประสิทธิภาพการดำเนินงาน 
  Mohamed (2011) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของนวัตกรรมองค์กรที่มผีลต่อ 
การดำเนินงาน จากการศึกษาพบว่า นวัตกรรมองค์กรมผีลเกี่ยวข้องทางบวกกับผลการดำเนนิงานของ
องค์กร ซึง่เป็นการวัดทัง้ในแง่ทีเ่ป็นตัวเงินและไมเ่ป็นตัวเงิน การศึกษาให้การสนบัสนุนสมมติฐานที่
เน้นบทบาทของความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรต่อผลการดำเนินงานขององค์กร
โดยนวัตกรรมองค์กรเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ ซึ่งหมายความถึงการเรียนรูท้ี่มีคุณค่า
ต่อองค์กรผ่านกระบวนการนวัตกรรมต่าง ๆ ผู้นำองค์กรควรสร้าง และสง่เสรมิความกระตอืรือร้น 
ให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรเพื่อพฒันาทักษะใหม่ ๆ ผลการศึกษายังยืนยันความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรต่อประสทิธิภาพการดำเนินงานของ
องค์กร แสดงใหเ้ห็นว่านวัตกรรมเป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันเมื่ออยูบ่นพื้นฐานของ
ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในความต้องการของลูกค้า 
  Sweeney (2015) ได้ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์นวัตกรรมที่สง่ผลกระทบต่อความแข็งแกรง่
ทางการคลังที่สนบัสนุนวัฒนธรรมนวัตกรรมในสถาบันขนาดเล็ก วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาน้ีคือ 
การสำรวจวิธีการที่วิทยาลัยขนาดเล็กสองแห่งใช้กลยทุธ์นวัตกรรมที่รกัษาหรือปรับปรงุความแข็งแกรง่
ทางการคลังของพวกเขา ในช่วงเวลาที่วิทยาลัยขนาดเล็กส่วนใหญ่กำลังประสบกับการลดลงทาง
การเงิน การวิจัยน้ียงัมีการสำรวจด้วยว่า วัฒนธรรมนวัตกรรมเหล่าน้ีได้รบัการสนับสนุนอย่างไร 
ในวิทยาลัยขนาดเล็กเหล่าน้ี และความสัมพันธ์ของพวกเขากบักลยทุธ์ที่ใช้คำถามวิจัยที่ครอบคลุม
สำหรับการศึกษาน้ีคือ วิทยาลัยขนาดเล็กสามารถพฒันาวัฒนธรรมทีส่นบัสนุนนวัตกรรมและ 
มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อเสถียรภาพทางการเงินของสถาบันไดใ้นระดับใด ผลการศึกษาครั้งนี้
ประกอบด้วย ยุทธศาสตรเ์ชิงนวัตกรรมของแตล่ะสถาบันทีม่ผีลกระทบต่อความแข็งแกร่งทางการคลัง 
และองค์ประกอบที่ได้รับการจัดต้ังข้ึนเพือ่สนบัสนุนวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรม นอกเหนือจากวิธีการที่
นวัตกรรมได้ปรับปรงุประสบการณ์ของนักเรียน สุดท้ายแล้ว ตัวอย่างของกลยุทธ์นวัตกรรมที่นำมาใช้
ในสถาบันเหล่าน้ี เช่น การตอบสนองต่อความต้องการของนกัศึกษาและตลาด การมีภารกจิและ
วิสัยทัศน์ที่เป็นนวัตกรรมใหม่ และการรบัประกันว่าบุคคลทีเ่ป็นนวัตกรรมจะเป็นผู้นำสถาบัน 
อาจกลายเป็นโซลูช่ันที่ยั่งยืนสำหรับวิทยาลัยขนาดเลก็อื่น ๆ ที่อาจกำลงัดิ้นรนกับการลงทะเบียนเรียน
ของนักศึกษา และรายได้ทีล่ดลง องค์ประกอบของวัฒนธรรมนวัตกรรมที่ค้นพบในงานวิจัยน้ี  
สามารถใช้เป็นรายการแนวทางปฏิบัติที่ดีทีสุ่ดสำหรบัวิทยาลัยขนาดเลก็อื่น ๆ ในการพฒันาและรักษา
วัฒนธรรมนวัตกรรม 
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  Watson (2018) ได้ศึกษาเรื่อง กลยทุธ์และแนวปฏิบัตริ่วมกนัระหว่างผู้อำนวยความ
สะดวกในการคิดเชิงนวัตกรรมในองค์กร การศึกษาครัง้นี้พยายามที่จะลดช่องว่างด้านความรูเ้กี่ยวกับ  
กลยุทธ์ร่วมกันในการอำนวยความสะดวกให้กบันวัตกรรมในกลุ่ม โดยการประเมินสภาพผ่านมุมมอง 
4 ด้าน คือ สิ่งแวดล้อม กระบวนการ พลวัตของทีม และพฤติกรรมผู้อำนวยความสะดวก การศึกษา 
ครั้งนี้สร้างขึ้นจาก 4 ด้าน เพื่อทำความเข้าใจกระบวนการทีผู่้อำนวยความสะดวกจะผลักดัน 
กลุ่มบุคคลเพื่อกระตุ้นใหเ้กิดนวัตกรรม โดยใช้การศึกษาเชิงปรากฏการณ์เชิงคุณภาพ สัมภาษณ์ 
ผู้อำนวยความสะดวกด้านการคิดเชิงนวัตกรรม 15 คน เพื่อทำความเข้าใจกลยุทธ์ร่วมกันทีผู่้ปฏิบัติ
ภาคสนามใช้เมื่อเสรจ็สิ้นการสัมภาษณ์ แนวทางปฏิบัติที่ดีทีสุ่ดที่ค้นพบในวรรณกรรมทางวิชาการ 
จะถูกเปรียบเทียบกบัแนวทางปฏิบัติที่ดีทีสุ่ดของผู้ปฏิบัติ โดยระบุกลยุทธ์ทีเ่ช่ือมโยงทั้งสอง
สภาพแวดล้อม องค์ประกอบสำคัญที่ทำใหเ้กิดนวัตกรรมมากขึ้นในการจัดกลุ่มมีดังนี้ 1) ความเป็น
ผู้นำสนบัสนุนวัฒนธรรมการทดลองทีส่นับสนุนการเสี่ยง 2) การยืดจิตใจเพื่อให้ความคิดคลุมเครือ 
3) การบรรลุทีมที่มีความหลากหลายทางความคิด และ 4) ความพยายามทำให้ทกุคนมีส่วนร่วมตั้งแต่
ต้นจนจบ 
  Feffer (2021) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับนวัตกรรม
องค์กร การศึกษาครั้งนี้ได้สำรวจความสมัพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับนวัตกรรมในบริษัท
อิสราเอล โดยมีกรอบพื้นฐานทางทฤษฎีทีจ่ำแนกค่านิยมทางวัฒนธรรมทีเ่กี่ยวข้องกบันวัตกรรม 
ในลักษณะระบบ โดยให้คำอธิบายที่เป็นไปได้ว่า ทำไมค่านิยมบางอย่างจงึสง่เสรมินวัตกรรม และ 
อาจทำให้นกัวิจัยใกล้ชิดกับรปูแบบที่ขัดแย้งกันของความสมัพันธ์ทางวัฒนธรรมและนวัตกรรม 
ผลการศึกษาน้ีสามารถใช้เป็นแผนที่ในการออกแบบวัฒนธรรมองค์กรทีส่นบัสนุนนวัตกรรม 
ทำให้สามารถจัดลำดับความสำคัญของการให้ความสนใจและการลงทุนขององค์กรตามรูปแบบ
นวัตกรรมองค์กรที่เฉพาะเจาะจงทีพ่วกเขาเห็นว่าน่าปรารถนา หรือจำเป็นต่อบรบิทขององค์กรที่
เฉพาะเจาะจง แนวทางการวิจัยในอนาคตรวมถึงการสำรวจความสัมพันธ์ด้านวัฒนธรรมและ
นวัตกรรมในบรบิทขององค์กรอื่น ๆ และการอธิบายเกี่ยวกบัความเช่ือมโยงที่อาจเกิดข้ึนอื่น ๆ เช่น 
ความสนุกสนาน การสื่อสารโดยตรงและวิธีการของเวลา นอกจากนี้ยังมีช่องว่างและความจำเป็น 
ในการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการทีอ่งค์กรสามารถสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมที่โดดเด่น เพือ่รองรบัประเภท
ของนวัตกรรมทีส่อดคล้องกบัสภาพแวดลอ้มมากที่สุด ความสามารถและค่านิยมทีม่ีอยู่ และเป้าหมาย
เชิงกลยทุธ์ 
  กล่าวโดยสรุป จากการศึกษา วิเคราะห์ สงัเคราะห์ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้สรปุแนวคิดของนักวิชาการและหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีทีจ่ะเกื้อหนุนให้เกิดการพฒันาองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และช่วยให้องค์กรประสบความสำเรจ็ตามเป้าหมาย แต่เนื่องจาก
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งานวิจัยทีผ่่านมายังไมม่ีการศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษาที่
ครอบคลมุและชัดเจน มเีพียงกลยทุธ์การพฒันาองค์กรในภาพรวมเท่านั้น ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึง
มีความสนใจที่จะศึกษาและพฒันากลยุทธ์การพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา 
โดยเรียงลำดับความสำคัญใหเ้หมาะสมตรงกับความต้องการของผู้บรหิาร ครูและบุคลากรในองค์กร
มากที่สุด 
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บทท่ี 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีวิธีดำเนินการวิจัยดังนี้ 
  1. ข้ันตอนในการดำเนินการวิจัย 
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3. เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 
  4. วิธีการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
  7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยและการพฒันา (Research and Development) ผู้วิจัย 
ดำเนินการโดยแบ่งเป็น 4 ระยะ สอดคล้องตามความมุ่งหมายของการวิจัยดังนี ้
  ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบตัวบ่งช้ีขององค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น 
ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
  ระยะที่ 3 การออกแบบ สร้าง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่ 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ระยะที่ 4 การนำกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้  
 ระยะการวิจัย ข้ันตอนดำเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 ระยะการวิจัย ข้ันตอนการดำเนินการ และผลที่คาดหวัง 
 
 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนดำเนินการ ผลท่ีคาดหวัง 

ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบ 
ตัวบ่งชี้ขององค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. 
 

ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน  
สภาพที่พึงประสงค์ และความ 
ต้องการจำเป็นของการเป็น 
องค์กรแห่งนวัตกรรมของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
สพฐ. 

ระยะที่ 3 การออกแบบ  
สร้าง และประเมินกลยุทธ ์
การพัฒนาการเป็นองค์กร 
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. 
 

ระยะที่ 4 การนำกลยทุธ ์
การพัฒนาการเป็นองค์กร 
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. ไปใช้ 

1. ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของ
องค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน และการสงัเคราะห์
องค์ประกอบและตัวบง่ช้ี 
2. ตรวจสอบยืนยันและประเมินความเหมาะสมขององคป์ระกอบ
และตัวบ่งช้ี จากผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน  
โดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

ทราบองค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้ขององค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. 
 

1. ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจบุัน สภาพที่พงึประสงค์และ 
ความต้องการจำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. 
3. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
4. วิเคราะห์หาคา่เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
สภาพปจัจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ มาวิเคราะหห์าคา่ดัชนี 
ความต้องการจำเป็น และจัดลำดับความต้องการ (PNI) 

ทราบสภาพปัจจุบัน  
สภาพที่พึงประสงค์  
และความต้องการจำเป็น 
ของการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. 

1. ศึกษาการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. โดยการสัมภาษณ์เชิงลกึ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษา จำนวน 3 คน โดยการเลอืกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) 
2. ยกร่างกลยุทธ์ 
3. ตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของร่างกลยุทธ์ ใช้เทคนิคการจัดสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ 
(Connoisseurship) กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 
9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

1. นำกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สพฐ. ไปใช้ 
2. ประเมินผลการใช้กลยุทธ์ 
3. สรุปและรายงานผลการวิจัย 

ได้กลยุทธ์การพัฒนาการ
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัด สพฐ. 

1. มีความรู้ความเข้าใจและ 
นำกลยุทธ์ไปใช้ได้อย่าง
ถูกต้อง 
2. ได้นวัตกรรมการบริหาร
จัดการสถานศึกษา 
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ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ขององค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
 
 1. ข้ันตอนการดำเนินการ 
  ในระยะที่ 1 มีขั้นตอนการดำเนินการ ดังนี ้
   1.1 ศึกษาองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   1.2 สังเคราะห์ข้อมลูที่ได้จากข้อที่ 1.1 เพื่อให้ได้องค์ประกอบขององค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัย 
ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวกับองค์ประกอบขององค์กรแห่งนวัตกรรม ตามแนวคิด 
ของ พสุ เดชะรินทร์ (2547); กรีติ ยศยิ่งยง (2552); ศศิประภา ชัยประสิทธิ (2553); สำนักงาน 
นวัตกรรมแห่งชาติ (2553); พยัต วุฒิรงค์ (2557); สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2563); Quinn (1991);  
Higgins (1995); Adair (1996); Christiansen (2000); Sherwood (2001); Tidd (2001);  
Greenberg (2002); Harvard Business School (2003); Kuczmarski (2003); Hay Group 
(2005); Shapiro (2006); Holder and Matter (2008); Von (2008) และ Stamm (2008) 
แล้วสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
   1.3 ตรวจสอบความเหมาะสม ยืนยันองค์ประกอบและตัวบง่ช้ีขององค์กรแหง่ 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาที่สงัเคราะห์ข้ึน โดยผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมลู 
  2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมลู ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง  
(Purposive Sampling) กำหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒ ิ3 กลุ่ม ประกอบด้วย  
   กลุ่มที่ 1 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จบการศึกษาระดบัปรญิญาเอก  
ด้านการศึกษา การบริหารการศึกษา มีตำแหน่งทางวิชาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ข้ึนไป จำนวน 3 คน  
   กลุ่มที่ 2 ผู้บรหิารการศึกษา จบการศึกษาระดับปรญิญาเอก ด้านการบรหิาร 
การศึกษา มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาอย่างน้อย 5 ปี ข้ึนไป จำนวน 3 คน 
   กลุ่มที่ 3 ผู้บรหิารสถานศึกษา จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก ด้านการบริหาร 
การศึกษา มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 5 ปี ข้ึนไป จำนวน 3 คน 
 3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
  ประเภทและลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ 
   แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
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 4. วิธีการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  4.1 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบง่ช้ี 
   4.1.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
   4.1.2 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาการเป็น 
องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา เพื่อกำหนดกรอบประเด็นข้อคำถามในแบบประเมินความเหมาะสม 
ขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี    
   4.1.3 กำหนดขอบเขตด้านเนือ้หาเกี่ยวกับแบบประเมินความเหมาะสม    
   4.1.4 ร่างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
   4.1.5 นำแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีฉบับร่างเสนอ 
อาจารย์ทีป่รึกษาเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ความตรงเชิงเนื้อหา  
(Content Validity) ด้านการใช้ภาษาและด้านอื่น ๆ แล้วนำข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไข 
แบบประเมินใหส้มบูรณ์ยิ่งขึ้น 
   4.1.6 นำแบบประเมินเสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมี 
ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ จำนวน 5 คน ประกอบด้วย  
    4.1.6.1 ผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษา  
ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาเอก จำนวน 2 คน 
    4.1.6.2 ผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ทางด้านการวิจัยการศึกษา  
ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาเอก จำนวน 2 คน  
    4.1.6.3 ผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ทางด้านการวัดและประเมินผล 
ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาเอก จำนวน 1 คน  
   4.1.7 นำข้อมูลมาทำการวิเคราะห์ความสอดคล้องด้วยวิธีการหาค่า IOC รายข้อ  
ซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ที่ได้ มีค่า 0.60 ข้ึนไปทุกข้อ  
   4.1.8 ปรับปรงุแบบประเมินตามคำแนะนำของผูเ้ช่ียวชาญ และจัดพมิพ ์
แบบประเมินฉบบัสมบรูณ์เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  5.1 ผู้วิจัยดำเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพื่อขอความอนุเคราะหผ์ู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบองค์ประกอบและตัวบง่ช้ี 
  5.2 ดำเนินการติดต่อนัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ
องค์ประกอบและตัวบง่ช้ีขององค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา 
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  5.3 นำแบบประเมินพร้อมหนงัสือขอความอนเุคราะห์ผูท้รงคุณวุฒิไปให้ด้วยตนเอง 
และเกบ็คืนด้วยตนเอง 
 6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
  6.1 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบง่ช้ี 
   6.1.1 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบประเมนิ 
   6.1.2 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีมีลกัษณะเป็น 
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert Scale) มีเกณฑ์การประเมินดังนี ้
    ระดับ 5 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัมากที่สุด 
    ระดับ 4 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัมาก 
    ระดับ 3 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัปานกลาง 
    ระดับ 2 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัน้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง  ความเหมาะสมระดบัน้อยทีสุ่ด 
  6.2 วิเคราะห์ข้อมลูที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean, X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
สำเรจ็รปูแปลความหมายตามเกณฑ์ Midpoint ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
   ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ความเหมาะสมระดบัมากทีสุ่ด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ความเหมาะสมระดบัมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ความเหมาะสมระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ความเหมาะสมระดบัน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ความเหมาะสมระดบัน้อยทีสุ่ด 
 7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
  7.1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
  7.2 ค่าเฉลี่ย (Mean, X̅)  
  7.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) 
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ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 
 ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น 
ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
  1. ข้ันตอนการดำเนินงาน 
   ส่วนที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แล้วนำมากำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ต่อไป 
   ส่วนที่ 2 การศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความต้องการจำเป็นของ
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   ประชากร ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศึกษา 2565 จำนวน 933 แห่ง  
   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศึกษา 2565 กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการเทียบ
จำนวนประชากรกบัตารางสำเรจ็รูป Krejcie และ Morgan ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 270 แห่ง 
ผู้ให้ข้อมลูประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียน และครูผูร้ับผดิชอบด้านการพฒันานวัตกรรมของ
โรงเรียน รวมจำนวน 540 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Random Sampling) 
ดำเนินการดังนี ้
    ข้ันที่ 1 แบ่งโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืออกเป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน จำนวน 12 จังหวัด คือ อุดรธานี หนองคาย บึงกาฬ
หนองบัวลำภู เลย นครพนม มุกดาหาร สกลนคร ขอนแก่น มหาสารคาม ร้อยเอ็ด และกาฬสินธ์ุ 
กลุ่มที่ 2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนล่าง จำนวน 8 จังหวัด คือ อุบลราชธานี ยโสธร ศรีสะเกษ 
อำนาจเจรญิ นครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรมัย์ และสุรินทร์ 
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    ข้ันที่ 2 สุ่มตามกลุม่ ๆ ละ 4 จังหวัด โดยการสุม่อย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ได้แก่ กลุ่มที่ 1 คือ กาฬสินธ์ุ ขอนแก่น ร้อยเอ็ด และมหาสารคาม กลุ่มที่ 2 คือ 
ศรีสะเกษ อุบลราชธานี บุรีรมัย์ และชัยภูม ิ
    ข้ันที่ 3 สุ่มตามสัดส่วนโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
 

ตาราง 19 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยระยะที่ 2 
 

กลุ่ม จังหวัด จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 

กาฬสินธ์ุ 55 33 
ขอนแก่น 84 50 
ร้อยเอ็ด 60 36 
มหาสารคาม 35 20 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง 

ศรีสะเกษ 56 33 
อุบลราชธานี 60 36 
บุรรีัมย ์ 66 40 
ชัยภูมิ 37 22 

รวม 453 270 

 
  3. เครื่องมอืที่ใช้การเก็บรวบรวมข้อมลู 
   ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ ได้แก่ แบบสอบถาม แบง่เป็น 2 ตอน ดังนี ้
    ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมลูทั่วไป สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
สำรวจรายการ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ ตำแหน่งหน้าที ่และประสบการณ์ 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของการพัฒนา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน แบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ดังนี ้
     5 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ในระดบัมากที่สุด 
     4 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์อยู่ในระดับนอ้ย 
     1 หมายถึง สภาพปจัจบุัน/สภาพทีพ่ึงประสงค์อยู่ในระดับนอ้ยที่สุด 



 

 

  153 

  4. วิธีการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพเครื่องมือ   
   4.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมากำหนดเป็นกรอบแนวคิด 
ในการสร้างแบบสอบถาม 
   4.2 กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
   4.3 สร้างแบบสอบถามฉบับร่างและนำเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ เพื่อพจิารณาตรวจสอบ
แก้ไข ปรับปรุงและหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยหาความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามกบัเนือ้หา (IOC: Index of item objective congruence) (บุญชม ศรสีะอาด, 
2554) โดยมีผู้เช่ียวชาญ (ชุดเดิม) จำนวน 5 ท่าน  
   4.4 นำแบบสอบถามทีผู่้เช่ียวชาญตรวจพจิารณาความสอดคล้อง แล้วมาวิเคราะห ์
เพื่อสรุปผลการพิจารณา โดยพิจารณาและคัดเลือกแบบสอบถามที่มีค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) 
ตั้งแต่ 0.60 ข้ึนไป และปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
   4.5 นำแบบสอบถามไปทดสอบใช้ (Try-Out) กบัผูบ้รหิารสถานศึกษาและคร ู
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน วิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกรายข้อโดยใช้สัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ตามวิธี Item 
Total Correlation (บญุชม ศรีสะอาด, 2553) ระหว่างคะแนนรายข้อคำถามกับคะแนนรวม 
โดยการคัดเลือกข้อคำถามทีม่ีค่าอำนาจจำแนกรายข้อตัง้แต่ .20 ข้ึนไป อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกรายข้อของสภาพปจัจบุัน อยู่ระหว่าง .343 - .977  
และค่าอำนาจจำแนกรายข้อของสภาพทีพ่ึงประสงค์ อยู่ระหว่าง .228 - .982 
   4.6 นำแบบสอบถามมาวิเคราะหห์าค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับโดยใช้สัมประสทิธ์ิ 
แอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามสภาพปจัจบุัน เท่ากบั .992 และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามสภาพที ่
พึงประสงค์ .995 
   4.7 ปรับปรุงแบบสอบถามหลังทดลองใช้อีกครั้ง แล้วนำเสนออาจารยท์ี่ปรึกษา 
เพื่อขอคำแนะนำก่อนนำไปใช้เป็นเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูลกบักลุ่มตัวอย่างต่อไป 
   4.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ แล้วนำไปเกบ็รวบรวมข้อมูลกบักลุ่มตัวอย่าง
ต่อไป 
  5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
   ผู้วิจัยดำเนินการขอหนงัสอืจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพื่อขอความร่วมมือในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตัวอยา่ง คือ ผู้บรหิารสถานศึกษาและครผูู้ที่
รับผิดชอบด้านการพัฒนานวัตกรรมของโรงเรียน ส่ง/รับคืนทางไปรษณีย์ และรับคืนด้วยตนเอง  
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  6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
   ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์และนำเสนอข้อมลูจากแบบสอบถาม ดังนี้ 
    6.1 วิเคราะห์ข้อมลู ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean, X̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) 
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรส์ำเร็จรูป กำหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้  
(บุญชม ศรสีะอาด, 2554) 
     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
     ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมาก 
     ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
     ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อย 
     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    6.2 การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม
การศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้ 
แบบการเรียงลำดับความสำคัญของข้อมูล Modified Priority Needs Index : PNImodified 
  7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
   7.1 ค่าเฉลี่ย (Mean)   
   7.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)   
   7.3 ดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity index)   
   7.4 สัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson product moment 
correlation)   
   7.5 สัมประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient) 
   7.6 ดัชนีความต้องการจำเป็น (PNImodifile) 
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 ข้ันตอนที่ 2 ศึกษาโรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ (Best Practices) ด้านนวัตกรรม 
  1. ข้ันตอนการดำเนินงาน 
   ส่วนที่ 1 ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 
   ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานจาก
การสมัภาษณ์ (Content Analysis) 
  2. กลุ่มผู้ให้ข้อมลู 
   กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในสัมภาษณ์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 3 คน จากโรงเรียนทีม่ีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practices) ด้านนวัตกรรม โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
  3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
   ประเภทและลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ 
แบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างผู้วิจัยสร้างขึ้นจากข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจำเป็น ของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2 ตอน ดังนี ้
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปในการสัมภาษณ์ 
    ตอนที่ 2 ประเด็นในการสมัภาษณ์ โอกาส ภาวะคุกคาม ของการพฒันาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   4.1 ศึกษาผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์และ 
ความต้องการจำเป็นของการพัฒนาการเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อนำมากำหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ โอกาส 
ภาวะคุกคาม ของการพัฒนาการเป็นองค์การแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   4.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสมัภาษณ์ จากหนังสือการวิจัยการศึกษา และงานวิจัย 
   4.3 สร้างแบบสมัภาษณ์ ให้มีประเด็นครอบคลมุขอบข่ายการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   4.4 นำแบบสัมภาษณ์ เสนอผู้เช่ียวชาญ (ชุดเดิม) ให้ข้อเสนอแนะ 
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   4.5 นำแบบสัมภาษณ์ไปปรับปรงุแก้ไขเพื่อจัดทำแบบสมัภาษณ์ฉบับจรงิแล้วนำไปใช้
ในการเกบ็ข้อมลูต่อไป 
  5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
   5.1 ผู้วิจัยดำเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพื่อขอความอนุเคราะหส์ัมภาษณ์กลุม่ผู้ให้ข้อมลู 
   5.2 ผู้วิจัยติดต่อนัดหมาย วัน เวลา ในการสัมภาษณ์กับกลุ่มผู้ให้ข้อมลูโรงเรียน 
ที่เข้าร่วมโครงการ โดยเดินทางไปสมัภาษณ์ด้วยตนเอง 
  6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
   6.1 นำข้อมูลส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 จากแบบสัมภาษณ์ทั้งหมดมาตรวจสอบ 
ความสมบรูณ์ และวิเคราะห์ข้อมลูโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) แล้วนำเสนอเป็นตาราง
ประกอบความเรียงท้ายตาราง 
   6.2 นำข้อมูลการจากการหาค่าการแจกแจงความถ่ี (Frequency) มาวิเคราะห์
สังเคราะหเ์นื้อหาจากการสัมภาษณ์ (Content Analysis) 
  7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
   7.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
   7.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  
ระยะท่ี 3 การออกแบบ สรา้ง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ข้ันตอนที่ 1 การกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
  ส่วนที่ 1 การประเมินความต้องการจำเป็นของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้เทคนิค Modified 
Priority Needs Index (PNImodified) 
  ส่วนที่ 2 การจัดกลุ่มความต้องการจำเป็นของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ส่วนที่ 3 การกำหนดกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยวิธี TOWS Matrix  
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  ส่วนที่ 1 การประเมินความต้องการจำเป็นของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
   ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้เทคนิค Modified Priority Need Index (PNImodified) 
ในการจัดลำดับความสำคัญ ความต้องการจำเป็นของการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย การเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
5 ด้าน ในแต่ละด้านประกอบด้วยตัวบง่ช้ีรวม 17 ตัวบ่งช้ี เมื่อนำข้อมูลที่ได้จากการเกบ็รวบรวมข้อมลู
ด้วยแบบสอบถามทีเ่ป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เป็นรายข้อ ในส่วนที่เป็นสภาพปจัจบุันและส่วนทีเ่ป็นสภาพที่พึงประสงค์ของการพฒันาการเป็น
องค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
โดยคำนวณค่าดัชนีความต้องการจำเป็น (PNImodified) เพื่อระบุความต้องการจำเป็น จากสูตร 
PNImodified = (I-D)/D แล้วเรียงลำดับความสำคัญตามประเดน็ความต้องการของการพฒันาการเป็น
องค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
โดยเปรียบเทียบค่าดัชนี (PNImodified) จากมากไปหาน้อย ซึ่งค่าดัชนี (PNImodified) ที่มีค่ามาก แปลว่า 
มีความต้องการจำเป็นสงู สมควรตอ้งได้รบัความสนใจและพฒันา และกำหนดว่าจะต้องมีผู้ให้ข้อมลู
อย่างน้อย 1 กลุ่ม ระบุว่ามีความต้องการจำเป็นพฒันา ผลการประเมินความต้องการจำเป็นของ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน           
  ส่วนที่ 2 การจัดกลุ่มความต้องการจำเป็นของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
   ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมลู โดยนำความต้องการจำเป็นของการพฒันาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
มาจัดกลุ่มค่าดัชนี (PNImodified) โดยนำค่าดัชนี (PNImodified) สูงสุดลบด้วยค่าดัชนี (PNImodified) ต่ำสุด 
นำระยะห่างที่ได้มาจัดกลุม่ค่าดัชนี (PNImodified) เป็น 2 กลุ่ม กลุ่มสงู และกลุ่มต่ำ 
  ส่วนที่ 3 การกำหนดกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน   
   1. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในโดยนำผลการจัดกลุ่มความต้องการจำเป็นของ
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน จำแนกตามมมุมองของผู้ให้ข้อมลู ซึง่พิจารณาจากกลุ่มทีม่ี ค่าดัชนี (PNImodified) 
สูงและต่ำ โดยกลุม่ที่มีค่าดัชนี (PNImodified) สูง เป็นจุดอ่อนของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อเป็นข้อมูล 
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ในการนำเสนอกลยุทธ์ที่ขจัดหรอืลดจุดอ่อน สำหรบัค่าดัชนี (PNImodified) ต่ำ จะเป็นจุดแข็งของ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน จำแนกตามมมุมองของผู้ให้ข้อมลู เพือ่เป็นข้อมลูในการนำเสนอกลยุทธ์ทีจ่ะ
เสริมจุดแข็ง แล้วนำมาสังเคราะห์เพื่อเป็นข้อมลูในการกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมการของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานฉบบัร่าง
ตามลำดับ 
   2. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกโดยวิเคราะห์ โอกาส ภาวะคุกคามของ 
การพัฒนา การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
ศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามมุมมองของผู้ให้ข้อมลูโดยวิธีการวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
   3. การวิเคราะห์ SWOT Analysis นำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม
ภายใน และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก มาจัดทำ TOWS Matrix เพื่อกำหนดกลยุทธ์ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานโดยดำเนินการดังนี ้
    3.1 ประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) จัดทำร่างกลยุทธ์ โดยผู้เข้าร่วม
ประกอบด้วย ผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 2 กลุ่ม คือ 1) ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ จากโรงเรียนมัธยมศึกษาที่สมัครใจเข้ารว่มการวิจัย จำนวน 15 คน  
2) คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 5 คน โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อพจิารณาข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ที่เป็น จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค 
    3.2 ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิจัยตามลำดับข้ันตอน ให้ผูเ้ข้าร่วมประชุมทราบ 
เพื่อพจิารณาประกอบ ดังนี้  
     3.2.1 สภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์  
     3.2.2 การสรุปประเด็นจุดแข็ง จุดออ่น โอกาส อปุสรรค  
     3.2.3 ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัตกิาร รวมพจิารณาข้อมูลที่นำเสนอจาก
การศึกษา สภาพและปัญหา แนวทางวิธีปฏิบัติงานที่เป็นเลศิ 
     3.2.4 ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัตกิารร่วมวิเคราะห์ปจัจัยภายในและ 
ปัจจัยภายนอก (SWOT) และเพิ่มเตมิประเด็นของ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ให้สมบูรณ์  
     3.2.5 ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัตกิาร วิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค SO ST WO WT โดยใช้ TOWS Matrix  
     3.2.6 ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัตกิาร ร่วมกันกำหนดกลยุทธ์จากตารางโทว์ 
(TOWS Matrix) จากความสัมพันธ์ SO ST WO WT (กลยทุธ์เชิงรุก SO, กลยุทธ์เชิงพัฒนา ST,  
กลยุทธ์เชิงพัฒนา WO, กลยุทธ์เชิงรับ WT) 



 

 

  159 

     3.2.7 ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัตกิารร่วมกันกำหนด วิสัยทัศน์ (Vision)  
พันธกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) ประเด็นกลยุทธ์ (Strategy) ประเด็นกลยุทธ์ย่อยจาก
ความสัมพันธ์ SO ST WO WT 
     3.2.8 ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันสังเคราะห์ข้อมูล และ
จัดทำร่างกลยุทธ์  
     3.2.9 ผู้วิจัยและผู้บันทึก ดำเนินการบันทกึข้อมลูในการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
     3.2.10 ผู้วิจัยสรปุผลการจัดทำร่างกลยทุธ์ 
 ข้ันตอนที่ 2 การตรวจสอบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของกลยทุธ์ 
การพัฒนา การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี ้
  การตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   1. ข้ันตอนการดำเนินงาน 
    1.1 ขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อเรียนเชิญ 
ผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมประชุม โดยแนบร่างกลยุทธ์ฯไปด้วย  
    1.2 ดำเนินการจัดประชุมผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้เทคนิคการจัดสัมมนาองิผูเ้ช่ียวชาญ 
(Connoisseurship) 
   2. กลุ่มผู้ให้ข้อมลู    
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน โดยการเลอืกแบบเจาะจง  
(Purposive Sampling) โดยมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี ้
     1. จบการศึกษาระดับปรญิญาเอก ด้านการศึกษา 
     2. มีตำแหน่งทางวิชาการระดบัผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ มีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษ เช่ียวชาญ หรือเช่ียวชาญพิเศษ 
     3. มีประสบการณ์ด้านการบรหิารการศึกษาของสถานศึกษา มีประสบการณ์ 
ทางด้านการบรหิารการศึกษาอย่างนอ้ย 5 ปี ข้ึนไป 
    ในการวิจัยครัง้นี้ ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบประเมินความเหมาะสมของกลยทุธ์ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน จะต้องมีคุณสมบัติอย่างน้อย 2 ใน 3 ข้อ ตามเกณฑ์การกำหนดคุณสมบัติของ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่กำหนด ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการคัดเลอืกผู้ทรงคุณวุฒิโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ใช้เทคนิคการจัดสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ (Connoisseurship) 
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   3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
    3.1 ร่างกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
    3.2 แบบบันทึกการจัดสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship) 
    3.3 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การพฒันา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ มีเกณฑ์การประเมิน ดังนี ้
     ระดับ 5 หมายถึง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
     ระดับ 4 หมายถึง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
     ระดับ 3 หมายถึง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
     ระดับ 2 หมายถึง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
     ระดับ 1 หมายถึง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
    4.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จากหนังสือการวิจัยการศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
    4.2 สร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยทุธ์การพฒันา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน เสนอผู้เช่ียวชาญ (ชุดเดิม) และนำแบบประเมินมาปรบัปรุงแก้ไขจัดทำแบบประเมิน 
ฉบับจริง 
   5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
    5.1 ขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อเรียนเชิญ 
ผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมการสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ (Connoisseurship) โดยแนบร่างกลยุทธ์ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปด้วย 
    5.2 ดำเนินการจัดประชุมผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้เทคนิคการจัดสัมมนาองิผูเ้ช่ียวชาญ 
(Connoisseurship) กรณีผู้เช่ียวชาญไม่สามารถมาร่วมกจิกรรมได้ ผู้วิจัยได้ขอสัมภาษณ์และส่งแบบ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ฯ ใหผู้้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินฯ 
และรบัคืนด้วยตนเอง 
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    5.3 ผู้วิจัยนำข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิมาปรบัปรุงแก้ไข ได้กลยุทธ์ 
การพัฒนา การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
   6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
    วิเคราะห์คะแนนจากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยการคำนวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เป็นรายข้อ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรส์ำเร็จรูป มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย  
ค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2554) 
     ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
     ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมาก 
     ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
     ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับน้อย 
     ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

    7.1 ค่าเฉลี่ย (Mean, x̅) 
    7.2 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ระยะท่ี 4 ศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเปน็องค์การแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
 
 1. ข้ันตอนการดำเนินงาน 
  ข้ันตอนที่ 1 นำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ 
   ผู้วิจัยนำประเด็นกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานที่จำเป็นเรง่ด่วน ซึ่งได้มาจาก
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การวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Study) ในระยะที่ 2 โดยวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นและจัดลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น โดยใช้สูตร Modified Priority Needs Index (PNImodified)  
ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นและจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมีค่า PNI 
ตั้งแต่ 0.506 – 0.587 โดยประเด็นหลักทีจ่ำเป็นเร่งด่วนในการพัฒนา จำนวน 3 ด้าน คือ  
1) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 2) ด้านการสื่อสารองค์กร 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้วิจัยจึงนำกลยทุธ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดกาฬสินธ์ุ ที่สมัครใจเข้าร่วม จำนวน 1 โรงเรียน คือ 
โรงเรียนบ้านนาคูพัฒนา “กรป.กลางอปุถัมภ์” โดยผู้วิจัยดำเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
    1.1 คัดเลือกสถานศึกษาทีเ่ข้าร่วมทดลองใช้กลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา จำนวน 1 โรงเรียน 
    1.2 ประชุมช้ีแจงผูเ้กี่ยวข้องกบัการทดลองใช้กลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมการศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    1.3 ผู้บรหิารสถานศึกษาดำเนินการแตง่ตั้งคณะกรรมการดำเนินการทดลองใช้ 
กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการโรงเรียน รองผู้อำนวยการโรงเรียน 
หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ 
    1.4 คณะกรรมการดำเนินการ ดำเนินการทดลองใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
  ข้ันตอนที่ 2 การติดตามผลการใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. กลุ่มเป้าหมาย 
  กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดกาฬสินธ์ุ ที่สมัครใจเข้าร่วม จำนวน 1 แห่ง ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ์การพจิารณาดังต่อไปนี้ 
   1. เป็นโรงเรียนทีม่ีผูบ้รหิารมีความสนใจ และต้องการใช้กลยทุธ์ที่พัฒนาข้ึน 
   2. ครูและบุคลากรภายในโรงเรียน หรือผู้มสี่วนเกี่ยวข้องมีความกระตือรือร้น และ
ยินดีให้ความร่วมมือในการใช้กลยทุธ์ในการพฒันาสถานศึกษา 
   3. เป็นโรงเรียนที่ตอ้งการพัฒนามุ่งสู่การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา 
  ผู้ให้ข้อมลู ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ 
จำนวน 15 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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 3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
  ประเภทและลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่   
   แบบประเมินระดับการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
  4.1 นำแบบประเมินเสนออาจารย์ทีป่รึกษา เพือ่ตรวจสอบความเหมาะสมและ 
นำมาปรบัปรุงแก้ไข 
  4.2 นำแบบประเมินเสนอผูเ้ช่ียวชาญ (ชุดเดิม) เพื่อตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม 
ในประเด็นข้อคำถาม  
 5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ผู้วิจัยดำเนินการดังนี ้
   5.1 ขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ส่งถึงผู้อำนวยการ
โรงเรียนที่เป็นกลุ่มเป้าหมายเพือ่ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
   5.2 นัดหมายวันเวลา และรวบรวมแบบประเมินจากผู้ให้ข้อมูล 
 6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
  การวิเคราะห์ข้อมลูทีร่วบรวมได้จากเครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัดังที่กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยนำมาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์ำเรจ็รูป 
 7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
  7.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
  7.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการวิจัย เรือ่ง กลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยนำเสนอรายละเอียด  
ผลการวิจัยดังต่อไปนี ้
  1. สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
  2. ลำดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยกำหนดสญัลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี ้
  X̅    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  N    แทน จำนวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพทีพ่ึงประสงค์ (Important) 
  PNImodified แทน ดัชนีการจัดเรียงลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น 
 
ลำดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบ ตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของ 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
 ระยะที่ 3 การออกแบบ สร้าง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
การศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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 ระยะที่ 4 ศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบ ตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง ผู้วิจัยได้นำมา 
สังเคราะห์ กำหนดเป็นองค์ประกอบ และตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้ 5 องค์ประกอบ 17 ตัวบ่งช้ี ดังแสดงในตาราง 20 
 
ตาราง 20 องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
1. วิสัยทัศน์องค์กร 1) วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม  

2) การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม  
3) ค่านิยมร่วมนวัตกรรม   
4) การติดตามและประเมินผล 

2. โครงสร้างองค์กร 1) การจัดโครงสร้างองค์กร  
2) การมอบหมายงาน  
3) การทำงานเป็นทีม 

3. วัฒนธรรมองค์กร 1) ค่านิยมหลัก  
2) การทำงานร่วมกัน   
3) การสร้างแรงจูงใจ 

4. การพัฒนาบุคลากร 1) การเรียนรู้ร่วมกัน  
2) ผู้นำนวัตกรรม  
3) เครือข่ายนวัตกรรม  
4) ผู้สนับสนุนนวัตกรรม 

5. การสื่อสารองค์กร 1) ช่องทางการสื่อสาร  
2) ทักษะการสื่อสาร  
3) นวัตกรรมการสื่อสาร 
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 จากตาราง 20 พบว่า องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
17 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) ด้านวิสัยทัศน์องค์กร ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี 2) ด้านโครงสร้างองค์กร 
ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี 3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี 4) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี และ 5) ด้านการสื่อสารองค์กร ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี 
 
  ข้ันตอนที่ 2 ตรวจสอบยืนยันและประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
จากผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน ดังแสดงในตาราง 21-26 
 
ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบองค์กรแห่ง

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

องค์ประกอบ X̅ S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. วิสัยทัศน์องค์กร 4.78 0.44 มากที่สุด 
2. โครงสร้างองค์กร 4.56 0.53 มากที่สุด 
3. วัฒนธรรมองค์กร 4.56 0.53 มากที่สุด 
4. การพัฒนาบุคลากร 4.67 0.50 มากที่สุด 
5. การสื่อสารองค์กร 4.67 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 4.64 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุด (X̅ = 4.64) เมื่อพจิารณาในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 
มากที่สุดทุกองค์ประกอบ โดยองค์ประกอบทีม่ีความเหมาะสมสูงสุด คือ ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
(X̅ = 4.78) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการสื่อสารองค์กร (X̅ = 4.67) ส่วนด้านที่
ต่ำสุด คือ ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านวัฒนธรรมองค์กร (X̅ = 4.56)  
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 

 

ตัวบ่งช้ี X̅ S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม 4.67 0.50 มากที่สุด 
2. การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม 4.56 0.53 มากที่สุด 
3. ค่านิยมร่วมนวัตกรรม   4.56 0.53 มากที่สุด 
4. การติดตามและประเมินผล 4.67 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 4.61 0.51 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.61) เมื่อพิจารณาแตล่ะตัวบ่งช้ี พบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกตัวบ่งช้ี โดยตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมสงูสุด คือ วิสัยทัศน์
และกลยุทธ์นวัตกรรม การติดตามและประเมินผล (X̅ = 4.67) รองลงมาคือ การสือ่สารวิสัยทัศน์
นวัตกรรม และค่านิยมร่วมนวัตกรรม (X̅ = 4.56)  
 
ตาราง 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
 

ตัวบ่งช้ี X̅ S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. การจัดโครงสร้างองค์กร 4.67 0.50 มากที่สุด 
2. การมอบหมายงาน 4.56 0.53 มากที่สุด 
3. การทำงานเป็นทมี  4.67 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 4.63 0.51 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์กร 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.63) เมื่อพิจารณาแตล่ะตัวบ่งช้ี พบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกตัวบ่งช้ี โดยตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมสงูสุด คือ การจัด
โครงสร้างองค์กร และการทำงานเป็นทีม (X̅ = 4.67) รองลงมาคือ การมอบหมายงาน (X̅ = 4.56) 
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ตาราง 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 

ตัวบ่งช้ี X̅ S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. ค่านิยมหลัก 4.56 0.53 มากที่สุด 
2. การทำงานร่วมกัน 4.56 0.53 มากที่สุด 
3. การสร้างแรงจงูใจ 4.56 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.56 0.53 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กร 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.56) เมื่อพิจารณาแตล่ะตัวบ่งช้ี พบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกตัวบ่งช้ี โดยตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมสงูสุด คือ ค่านิยมหลัก 
การทำงานร่วมกันและการสร้างแรงจงูใจ (X̅ = 4.56) 
 
ตาราง 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

ตัวบ่งช้ี X̅ S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. การเรียนรู้ร่วมกัน  4.67 0.50 มากที่สุด 
2. ผู้นำนวัตกรรม 4.56 0.53 มากที่สุด 
3. เครอืข่ายนวัตกรรม 4.56 0.53 มากที่สุด 
4. ผูส้นับสนุนนวัตกรรม 4.56 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.59 0.53 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 25 พบว่า ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการพัฒนาบุคลากร 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.59) เมื่อพิจารณาแตล่ะตัวบ่งช้ี พบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกตัวบ่งช้ี โดยตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมสงูสุด คือ การเรียนรู้
ร่วมกัน (X̅ = 4.67) รองลงมาคือ ผู้นำนวัตกรรม เครือข่ายนวัตกรรม และผู้สนบัสนุนนวัตกรรม 
(X̅ = 4.56) 
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ตาราง 26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 
ด้านการสื่อสารองค์กร 

 

ตัวบ่งช้ี X̅ S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. ช่องทางการสื่อสาร 4.56 0.53 มากที่สุด 
2. ทักษะการสื่อสาร 4.56 0.53 มากที่สุด 
3. นวัตกรรมการสือ่สาร 4.56 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.56 0.53 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 26 พบว่า ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการสื่อสารองค์กร 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.56) เมื่อพิจารณาแตล่ะตัวบ่งช้ี พบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกตัวบ่งช้ี โดยตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมสงูสุด คือ 
ช่องทางการสือ่สาร ทักษะการสื่อสาร และนวัตกรรมการสือ่สาร (X̅ = 4.56) 
 
 ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของ 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
  2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้
นำเสนอด้วยความถ่ีและร้อยละ ปรากฏดังตาราง 27 
 
ตาราง 27 ความถ่ีและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลพื้นฐาน 
รวม (N = 540) 

จำนวน ร้อยละ 

สถานภาพผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ผู้บริหาร 270 50.00 
ครู 270 50.00 
รวม 540 100.00 

เพศ 
ชาย 375 69.44 
หญงิ 165 30.56 
รวม 540 100.00 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ข้อมูลพื้นฐาน 
รวม (N = 540) 

จำนวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตร ี 182 33.71 
ปริญญาโท 338 62.60 
ปริญญาเอก 20 3.69 

รวม 540 100.00 

ประสบการณ์ 
ทำงาน 

ต่ำกว่า 10 ป ี 83 15.37 
10 - 20 ป ี 264 48.89 
20 - 30 ป ี 117 21.67 

มากกว่า 30 ป ี 76 14.07 
รวม 540 100.00 

 
 จากตาราง 27 พบว่า กลุม่ตัวอย่างทั้งสิ้นจำนวน 540 คน จำแนกตามสถานภาพผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นผูบ้รหิารโรงเรียน จำนวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 เป็นครู 270 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 50.00 จำแนกตามเพศ เป็นเพศชาย จำนวน 375 คน คิดเป็นร้อยละ 69.44 เพศหญงิ จำนวน 
165 คน คิดเป็นร้อยละ 30.56 จำแนกตามวุฒิการศึกษา ปริญญาตรี จำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.71 ปริญญาโท จำนวน 338 คน คิดเป็นร้อยละ 62.60 ปริญญาเอก จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.69 จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน ประสบการณ์ทำงานต่ำกว่า 10 ปี จำนวน 83 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 15.37 ประสบการณ์ทำงาน 10-20 ปี จำนวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 48.89 ประสบการณ์
ทำงาน 20-30 ป ีจำนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 21.67 ประสบการณ์ทำงานมากกว่า 30 ปี จำนวน 
76 คน คิดเป็นร้อยละ 14.07  
 
  2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่ 
พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปรากฏดังตาราง 28 
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ตาราง 28 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมและรายองค์ประกอบ 

 

องค์ประกอบหลัก 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNImodified ลำดับ 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. วิสยัทัศน์องค์กร 3.11 0.31 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.518 4 
2. โครงสร้างองค์กร 3.12 0.32 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 0.506 5 
3. วฒันธรรมองค์กร 2.98 0.32 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.587 1 
4. การพฒันาบุคลากร 3.04 0.35 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.559 3 
5. การสื่อสารองค์กร 3.01 0.29 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.571 2 

โดยรวม 3.05 0.33 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด   

 
 จากตาราง 28 พบว่า สภาพปจัจบุันของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่า 
อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.05) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าค่าเฉลี่ยสงูสุดใน 3 ลำดับแรกคือ 
ด้านโครงสร้างองค์กร รองมาคือ ด้านวิสัยทัศน์องค์กร และด้านการพัฒนาบุคลากร ตามลำดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ของของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่าอยู่ในระดบั
มากที่สุด (X̅ = 4.72) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าค่าเฉลี่ยสงูสุดใน 3 ลำดับแรกคือ ด้านการพฒันา
บุคลากร รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านการสือ่สารองค์กร ตามลำดับ ในภาพรวม
ค่าเฉลี่ยสภาพทีพ่ึงประสงค์ของของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สงูกว่าสภาพปัจจบุัน   
 องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เรียงลำดับตามความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย 
จากทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ดังนี้ ลำดับ 1 วัฒนธรรมองค์กร (PNImodified = 0.587) ลำดับ 2 
การสือ่สารองค์กร (PNImodified = 0.571) ลำดับ 3 การพฒันาบุคลากร (PNImodified = 0.559) ลำดับ 4 
วิสัยทัศน์องค์กร (PNImodified = 0.518) และลำดับ 5 โครงสร้างองค์กร (PNImodified = 0.506) 
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ตาราง 29 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านวิสัยทัศน์องค์กร เปน็รายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

องค์ประกอบด้าน 
วิสัยทัศน์องค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวตักรรม         
1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสยัทัศน์และ 
กลยุทธ์นวัตกรรม  3.39 0.50 ปานกลาง 4.78 0.42 มากที่สุด 0.409 14 
2. มีการกำหนดวิสัยทศัน์
นวัตกรรมที่เชื่อมโยงสนับสนุน
การสร้างความเติบโตอย่างยัง่ยืน
ให้กับองค์กร 3.22 0.45 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.463 13 
3. มีการนำวิสยัทัศน์มากำหนด
กลยุทธ์นวัตกรรมที่เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์นวตักรรม 3.03 0.20 ปานกลาง 4.73 0.45 มากที่สุด 0.558 4 

โดยรวม 3.21 0.38 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.477 4 
การสื่อสารวิสัยทศัน์นวัตกรรม         
4. มีการสื่อสารวิสยัทศัน์
นวัตกรรมให้บุคลากรรับรู้ 
และเข้าใจอย่างชัดเจน 3.07 0.26 ปานกลาง 4.73 0.45 มากที่สุด 0.539 7 
5. มีการสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรสร้างสรรค์นวตักรรม 3.08 0.30 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.535 8 
6. มีการพฒันาและปรับปรุง
นวัตกรรมองค์กร 3.11 0.31 ปานกลาง 4.62 0.49 มากที่สุด 0.487 12 
7. มีการจัดกิจกรรม/โครงการ 
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้ร่วมกัน
สร้างสรรค์นวตักรรม 3.07 0.26 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.540 6 

โดยรวม 3.08 0.28 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 0.525 3 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
วิสัยทัศน์องค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
ค่านิยมร่วมนวัตกรรม         
8. มีการสร้างค่านิยมที่สนับสนุน
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมให้กับบุคลากร 
อย่างทั่วถึง 3.05 0.24 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.547 5 
9. มีการกำหนดแนวทาง 
การดำเนินงานที่สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 3.17 0.41 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.494 11 
10. มีการสนับสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 3.03 0.17 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.558 3 

โดยรวม 3.08 0.27 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.533 2 
การติดตามและประเมินผล         
11. มีการติดตามความก้าวหน้า
ในการดำเนินงาน 3.15 0.41 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.498 10 
12. มีการประเมินผลความสำเร็จ
ตามเปา้ประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมอย่างชัดเจน 3.14 0.40 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.500 9 
13. มีแนวทางรูปแบบ 
การตัดสินใจเพื่อพฒันาด้าน
นวัตกรรมที่เก่ียวข้อง 3.01 0.20 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.569 2 
14. มีการปรับปรุงการดำเนินงาน
ด้านนวัตกรรมที่เก่ียวข้อง 2.97 0.25 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.584 1 

โดยรวม 3.07 0.32 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.538 1 
รวมทั้งหมด 3.11 0.31 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.518  

 
 จากตาราง 29 พบว่า สภาพปจัจบุันการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านวิสยัทัศน์องค์กร เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ย
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.11) พิจารณารายตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 
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ทุกตัวบ่งช้ี และพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.72) พิจารณารายตัวบง่ช้ี พบว่า 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกตัวบง่ช้ี และพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกข้อ 
 ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น ด้านวิสัยทัศน์และกลยทุธ์ คือ 0.518 เมื่อพิจารณารายตัวบ่งช้ี 
พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีความต้องการจำเป็นเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ การติดตามและประเมินผล 
(PNImodified = 0.538) การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม (PNImodified = 0.533) ค่านิยมร่วมนวัตกรรม 
(PNImodified = 0.525) และ วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม (PNImodified = 0.477) ตามลำดับ 
เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ประเด็นที่มีค่าดัชนีความต้องการจำเป็นสูงสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ ลำดับ 1  
มีการปรบัปรุงการดำเนินงานด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง (PNImodified = 0.584) ลำดับ 2 มีแนวทาง
รูปแบบการตัดสินใจเพือ่พัฒนาด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง (PNImodified = 0.569) และลำดับ 3 
มีการสนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์กลยทุธ์นวัตกรรม (PNImodified = 0.558) 
 
ตาราง 30 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ

จำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านโครงสร้างองค์กร เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

องค์ประกอบด้าน 
โครงสร้างองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
การจัดโครงสร้างองค์กร         
1. มีการกำหนดความสัมพันธ์
ระหว่างบคุคลและทรัพยากร
เพื่อให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จตาม
วัตถุประสงค ์ 3.38 0.49 ปานกลาง 4.64 0.48 มากที่สุด 0.374 11 
2. มีโครงสร้างองค์ที่ยดืหยุ่น 
เพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพ 
แวดล้อมการเปลี่ยนแปลง 3.21 0.44 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.467 10 
3. มีการกระจายอำนาจในการ
ตัดสินใจใหแ้ก่บุคลากร 3.04 0.21 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.553 2 
4. มีการทำงานแบบทีมงาน 
ในการสร้างนวัตกรรม 3.06 0.24 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.539 4 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
โครงสร้างองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
โดยรวม 3.17 0.35 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 0.483 3 

การกำหนดหน้าที ่         
5. มีการกำหนดกลุ่มบุคคล  
ทีมงาน หรือส่วนงาน 
ตามโครงสร้างองค์กรที่มีบทบาท
หน้าที่ชัดเจน 3.09 0.31 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.526 6 
6. มีการการขับเคลื่อนนวัตกรรม
องค์กรในลักษณะตา่ง ๆ  
ตามความเหมาะสม 3.12 0.33 ปานกลาง 4.61 0.49 มากที่สุด 0.481 9 
7. มีการกำหนดผู้รับผดิชอบ
โครงการนวตักรรมที่ชัดเจน 3.07 0.27 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.534 5 

โดยรวม 3.09 0.30 ปานกลาง 4.68 0.46 มากที่สุด 0.513 2 
การทำงานเป็นทีม         
8. มีการกำหนดเป้าหมายร่วมกัน
อย่างชัดเจน 3.06 0.25 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.540 3 
9. มีการวางแผนงานตลอดจนวาง
ระบบการทำงานทีด่ี  
รู้ภาระหน้าที่ของตนเอง 3.16 0.40 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.492 8 
10. มีแรงผลักดันร่วมกันมุ่งม่ันที่
จะทำภารกิจให้สำเร็จเพื่อบรรลุ
เป้าหมายองค์กร 3.02 0.14 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.559 1 
11. มีการประเมินผลและแก้ไข
ปัญหาให้การทำงานผิดพลาด
น้อยที่สุดเพื่อผลสำเร็จท่ีเป็น
ภาพรวมของทีม 3.14 0.40 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.499 7 

โดยรวม 3.09 0.30 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.523 1 
รวมทั้งหมด 3.12 0.31 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 0.506  
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 จากตาราง 30 พบว่า สภาพปจัจบุันการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านโครงสร้างองค์กร เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.12) พิจารณารายตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกตัวบ่งช้ี และพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.70) พิจารณารายตัวบง่ช้ี พบว่า 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกตัวบง่ช้ี และพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกข้อ 
 ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น ด้านโครงสร้างองค์กร คือ 0.506 เมื่อพิจารณารายตัวบ่งช้ี  
พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีความต้องการจำเป็นเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ การทำงานเป็นทีม 
(PNImodified = 0.523) การมอบหมายงาน (PNImodified = 0.513) และการจัดโครงสร้างองค์กร 
(PNImodified = 0.483) ตามลำดับ เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า ประเด็นที่มีค่าดัชนีความต้องการจำเป็น
สูงสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ ลำดับ 1 มีแรงผลักดันร่วมกันมุง่มัน่ที่จะทำภารกิจให้สำเร็จเพื่อบรรลุ
เป้าหมายองค์กร (PNImodified = 0.559) ลำดับ 2 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจให้แกบุ่คลากร 
(PNImodified = 0.553) และลำดับ 3 มีการกำหนดเป้าหมายรว่มกันอย่างชัดเจน (PNImodified = 0.540) 
 
ตาราง 31 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ

จำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านวัฒนธรรมองค์กร เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

องค์ประกอบด้าน 
วัฒนธรรมองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
ค่านิยมหลัก         
1. องค์กรให้ความสำคญักับการ
ปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรุง
งานอย่างต่อเน่ือง 3.13 0.39 ปานกลาง 4.71 0.46 มากที่สุด 0.503 10 
2. เปดิโอกาสใหบุ้คลากรค้นคว้า
หาข้อมูล กล้าทดลองหาวิธีการ
เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพ
ของงาน 3.01 0.21 ปานกลาง 4.71 0.45 มากที่สุด 0.563 8 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
วัฒนธรรมองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. องค์กรให้ความสำคัญกับ 
การปลูกฝังค่านิยมการปฏิบัติงาน 
ที่มีความกระตือรือร้นที่จะค้นหา
โอกาส 2.97 0.26 ปานกลาง 4.71 0.46 มากที่สุด 0.583 7 
4. มีความอดทนในความไม่แน่นอน
ต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 3.09 0.37 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.537 9 

โดยรวม 3.05 0.31 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.547 3 

การทำงานร่วมกัน         
5. มีการใช้แนวทางรวมกลุ่ม 
การทำงานร่วมกันภายใน 
หรือข้ามสายงานเพื่อแก้ไขปัญหาและ
พัฒนาองค์กร 2.99 0.23 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.587 5 

6. มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่าง
กว้างขวาง 2.92 0.51 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.618 3 

7. มีการแบ่งปันทรัพยากรที่จะ
นำไปสู่การแก้ปัญหาที่ท้าทายได้
สำเร็จ 2.87 0.46 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.652 2 

โดยรวม 2.93 0.40 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.619 2 

การสร้างแรงจูงใจ         
8. มีการส่งเสริมและกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมสร้างสรรค์ความคิด 2.97 0.18 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.599 4 

9. มีการพัฒนานวัตกรรมที่เชื่อมโยง
กิจกรรมในลักษณะต่าง ๆ  
อย่างสม่ำเสมอ 2.84 0.41 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.670 1 

10. มีการสนับสนุนการจัดสรร
สิ่งจูงใจให้กับบุคลากรที่ทุ่มเทให้กับ
การพัฒนานวัตกรรม 2.98 0.15 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.593 5 

โดยรวม 2.93 0.25 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.621 1 

รวมทั้งหมด 2.98 0.32 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.587  
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 จากตาราง 31 พบว่า สภาพปจัจบุันการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านวัฒนธรรมองค์กร เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ย
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.98) พิจารณารายตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกตัวบ่งช้ี และพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.73) พิจารณารายตัวบง่ช้ี พบว่า 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกตัวบง่ช้ี และพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกข้อ 
 ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น ด้านวัฒนธรรมองค์กร คือ 0.587 เมื่อพิจารณารายตัวบ่งช้ี  
พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีความต้องการจำเป็นเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ การสร้างแรงจงูใจ 
(PNImodified = 0.621) การทำงานร่วมกัน (PNImodified = 0.619) ค่านิยมหลัก (PNImodified = 0.547) 
ตามลำดับ เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ประเด็นที่มีค่าดัชนีความต้องการจำเป็นสงูสุด 3 ลำดับแรก 
ได้แก่ ลำดับ 1 มีการพัฒนานวัตกรรมที่เช่ือมโยงกจิกรรมในลักษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ 
(PNImodified = 0.67) ลำดับ 2 มีการแบง่ปันทรัพยากรทีจ่ะนำไปสู่การแก้ปญัหาทีท่้าทายได้สำเร็จ 
(PNImodified = 0.65) และ ลำดับ 3 มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่าง
กว้างขวาง (PNImodified = 0.62) 
 
ตาราง 32 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ

จำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านการพฒันาบุคลากร เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

องค์ประกอบด้าน 
การพัฒนาบคุลากร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
การเรียนรู้ร่วมกัน         
1. มีการเรียนรู้ร่วมกันโดยอาศัย
การแลกเปลีย่นข้อมูลความ
คิดเห็นและประสบการณ์ซ่ึงกัน
และกันอย่างสม่ำเสมอ 
และต่อเน่ือง 3.32 0.55 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.427 15 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การพัฒนาบคุลากร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
2. มีการพฒันาความรู้
ความสามารถในการสร้างสรรค์
สิ่งใหม ่วิธีการใหม่ ให้เกิดเป็น
นวัตกรรม 2.96 0.19 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.602 6 
3. มีการสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์นวตักรรมให้เกิด 
เป็นรูปธรรม นำไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงาน 2.96 0.19 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.604 5 

โดยรวม 3.08 0.31 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.544 3 
ผู้นำนวัตกรรม         
4. ผู้นำองค์กรมีสมรรถนะ 
ความสามารถ บคุลิกภาพ 
บทบาท และความเขา้ใจ 
ต่อนวัตกรรม 2.77 0.42 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.714 1 
5. ผู้นำองค์กรมีบทบาทนำและ 
มีส่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 3.14 0.44 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.514 11 
6. ผู้นำองค์กรมีบทบาทในการให้
คำปรึกษาแนะนำที่เก่ียวข้องกับ
กระบวนการนวัตกรรม 3.17 0.47 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.497 13 
7. ผู้นำองค์กรให้การสนับสนุนต่อ
การแสดงความคดิ 
สร้างสรรคต์่าง ๆ ของบุคลากร 2.96 0.19 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.604 3 
โดยรวม 3.01 0.38 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.582 1 
เครือข่ายนวัตกรรม         
8. มีการแลกเปลีย่นข่าวสารข้อมูล
ด้านนวัตกรรมระหว่างองค์กร 2.96 0.19 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.604 4 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การพัฒนาบคุลากร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
9. มีการทำกิจกรรมร่วมกัน 
เพื่อนำไปสู่ความร่วมมือ  
การเชื่อมโยงและการร่วม
สร้างสรรค์ที่ก่อใหเ้กิดการ 
ต่อยอดองคค์วามรู้ 3.22 0.48 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.474 14 
10. มีการพฒันาความสามารถ
รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการ
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ 3.03 0.30 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.561 8 
11. มีแหลง่เรียนรู้ด้านนวัตกรรม
เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
ให้เกิดขึ้นในองค์กร 3.14 0.43 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.511 12 

โดยรวม 3.09 0.35 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.537 4 
ผู้สนับสนุนนวัตกรรม         
12. เปิดโอกาสให้บุคลากร 
ที่มีศักยภาพ แสดงบทบาท 
การขับเคลื่อนด้านความคดิ
สร้างสรรค์นวตักรรม 3.01 0.25 ปานกลาง 4.73 0.45 มากที่สุด 0.573 7 
13. มีการปฏิสัมพันธ์กับบคุลากร
เพื่อกระตุ้นและผลักดันความคดิ
ต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 2.82 0.42 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.678 2 
14. มีการสนับสนุนสร้างการ
ยอมรับแก่บคุลากรให้มีบทบาท
ขับเคลื่อนนวัตกรรม 3.11 0.40 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.523 10 
15. มีการสนับสนุนด้านความคิด
สร้างสรรคแ์ละพัฒนานวตักรรม 3.10 0.38 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.527 9 

โดยรวม 3.01 0.36 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.575 2 
รวมทั้งหมด 3.04 0.35 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.559  
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 จากตาราง 32 พบว่า สภาพปจัจบุันการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านการพัฒนาบุคลากร เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.04) พิจารณารายตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง  
ทุกตัวบ่งช้ี และพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์  
เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.74) พิจารณารายตัวบง่ช้ี พบว่า      
อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกตัวบง่ช้ี และพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกข้อ 
 ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น ด้านการพฒันาบุคลากร คือ 0.559 เมื่อพิจารณารายตัวบ่งช้ี 
พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีความต้องการจำเป็นเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ผู้นำนวัตกรรม  
(PNImodified = 0.582) ผู้สนับสนุนนวัตกรรม (PNImodified = 0.575) การเรียนรู้ร่วมกัน  
(PNImodified = 0.544) และ เครือข่ายนวัตกรรม (PNImodified = 0.537) ตามลำดับ เมื่อพจิารณารายข้อ 
พบว่า ประเด็นที่มีค่าดัชนีความต้องการจำเป็นสูงสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ ลำดับ 1 ผู้นำองค์กรมี
สมรรถนะความสามารถ บุคลกิภาพ บทบาท และความเข้าใจต่อนวัตกรรม (PNImodified = 0.714) 
ลำดับ 2 มีการปฏิสัมพันธ์กบับุคลากรเพื่อกระตุ้นและผลักดนัความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 
(PNImodified = 0.678) ลำดับ 3 มีการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดเป็นรูปธรรม
นำไปสู่การเพิม่ประสทิธิภาพในการทำงาน, ผู้นำองค์กรใหก้ารสนบัสนุนต่อการแสดงความคิด
สร้างสรรค์ต่าง ๆ ของบุคลากร, มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลด้านนวัตกรรมระหว่างองค์กร 
(PNImodified = 0.604) 
 
ตาราง 33 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปจัจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ

จำเป็นของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านการสื่อสารองค์กร เป็นรายตัวบ่งช้ีและรายข้อ 

 

องค์ประกอบด้าน 
การสื่อสารองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
ช่องทางการสื่อสาร         
1. มีช่องทางที่ใช้เผยแพร่ 
การสื่อสารรวมทั้งสื่อที่ใช ้
ในนวัตกรรมการสื่อสาร 3.00 0.24 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.580 5 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การสื่อสารองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
2. มีการเผยแพร่ความรู้  
ข้อมูลข่าวสารที่สะดวกรวดเร็วต่อ
การปฏิบตัิงาน 3.01 0.26 ปานกลาง 4.69 0.46 มากที่สุด 0.561 8 
3. มีการบริการข้อมูลข่าวสาร
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย 2.82 0.42 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.680 1 

โดยรวม 2.94 0.30 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.607 1 
ทักษะการสื่อสาร         
4. มีความสามารถในการใชค้ำพดู 
ภาษา ท่าทาง อยา่งเหมาะสมกับ
สภาพวฒันธรรมและสถานการณ์ 3.19 0.46 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.483 10 
5. มีความสะดวกรวดเร็ว 
ในการติดต่อประสานงานระหว่าง
บุคคลและหน่วยงาน 3.01 0.26 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.576 6 
6. มีทักษะการใช้นวตักรรม 
การสื่อสาร สามารถตดัสินใจและ
แก้ปัญหาตา่ง ๆ ได ้ 2.98 0.18 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.591 3 

โดยรวม 3.06 0.30 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.550 3 
นวัตกรรมการสื่อสาร         
7. มีกระบวนการสื่อสารที่ผ่าน
การศึกษาวเิคราะห์อย่างลึกซ้ึง
รอบด้านในทุกมิต ิ 3.09 0.38 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.530 9 
8. มีกระบวนการสื่อสารที่งา่ย
และสะดวกต่อการเข้าถงึข้อมูล 2.99 0.29 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.583 4 
9. มีการสง่เสริมให้บคุลากร
สามารถใช้สื่อเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมการสื่อสารที่ทันสมัยใน
การปฏิบตัิงาน 3.01 0.27 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.572 7 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้าน 
การสื่อสารองค์กร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
10. มีการนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการ
สื่อสาร มาใชเ้พื่อพัฒนาการ
บริหารจัดการ 2.97 0.18 ปานกลาง 4.73 0.45 มากที่สุด 0.591 2 

โดยรวม 3.02 0.28 ปานกลาง 4.73 0.44 มากที่สุด 0.569 2 
รวมทั้งหมด 3.06 0.32 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.571  

 
 จากตาราง 33 พบว่า สภาพปจัจบุันการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านการสื่อสารองค์กร เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ย
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.06) พิจารณารายตัวบ่งช้ี พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง  
ทุกตัวบ่งช้ี และพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ 
เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ด (X̅ = 4.72) พิจารณารายตัวบง่ช้ี พบว่า 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกตัวบง่ช้ี และพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ดทุกข้อ 
 ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น ด้านการสื่อสารองค์กร คือ 0.571 เมื่อพิจารณารายตัวบ่งช้ี 
พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีความต้องการจำเป็นเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ช่องทางการสื่อสาร 
(PNImodified = 0.607) นวัตกรรมการสือ่สาร (PNImodified = 0.569) และ ทักษะการสื่อสาร 
(PNImodified = 0.550) ตามลำดับ และเมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ประเด็นที่มีค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็นสูงสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ ลำดับ 1 มีการบรกิารข้อมลูข่าวสารผ่านช่องทางที่หลากหลาย 
(PNImodified = 0.680) ลำดับ 2 มีการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสารมาใช้
เพื่อพฒันาการบรหิารจัดการ, มีทักษะการใช้นวัตกรรมการสื่อสารสามารถตัดสินใจและแกป้ัญหา 
ต่าง ๆ ได้ (PNImodified = 0.591) และ ลำดับ 3 มีกระบวนการสื่อสารที่ง่ายและสะดวกต่อการเข้าถึง
ข้อมูล (PNImodified = 0.583) 
 
  2.3 ผลการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอก-ภายใน การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรม จากโรงเรียนทีม่ีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practices)  
   ผู้วิจัยได้เกบ็ข้อมลูโดยการสัมภาษณ์เกี่ยวกบัการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรม จากสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี กลุม่เป้าหมายที่ใช้ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้รหิาร
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สถานศึกษา จำนวน 3 โรงเรียน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผลการ
สัมภาษณ์มีดังนี ้
    2.3.1 ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
     2.3.1.1 วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม 
      “...กำหนดวิสัยทัศน์ และเป้าประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม มีการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม สนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์
นวัตกรรม ส่งเสริมบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
      
      “…สถานศึกษามีการบริหารจัดการเน้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ก่อให้เกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน การจัดการเรียนการสอนเกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ทำให้เกิด
ประโยชน์ต่อโรงเรียนและนกัเรียนสูงสุด...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาใช้วิธีการสร้างแรงจงูใจผ่านการมีวิสัยทัศน์นวัตกรรม และ
การกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมนวัตกรรม สนับสนุนงบประมาณและทรพัยากรในการดำเนินงาน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 

     2.3.1.2 การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม 
      “…มีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครูและบุคลากรในการปรับปรุงและพัฒนา
นวัตกรรมขององค์กร โดยจัดกจิกรรมทีส่่งเสริมใหบุ้คลากรรว่มกันสร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อมุ่งสู่
เป้าหมายขององค์กร...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษามีการสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรมใหบุ้คลากรทกุคนทราบว่า
ใครมีภารกจิอะไร และมจีุดมุง่หมายอย่างไร รวมทัง้บอกถึงแผนงานที่ได้กำหนดไว้เพื่อเป็นการเชิญ
ชวนให้เข้ามามีส่วนร่วมและช่วยเหลือให้เกิดความสำเรจ็ตามวิสัยทัศน์...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
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      “...สถานศึกษาใช้การสื่อสารหลาย ๆ รูปแบบทัง้การบันทึก จดหมายเวียน 
อินเทอร์เน็ต จัดประชุม การพบปะพูดคุยอย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ เพือ่ใหบุ้คลากรรบัรู้อย่างทั่วถึง 
ใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจและดำเนินงาน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
     
     2.3.1.3 ค่านิยมร่วมนวัตกรรม 
      “...สร้างการรับรู้ และความเข้าใจให้กบับุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดข้ึนโดยมุง่เน้นการสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทำความเข้าใจ และมีกระบวนการสร้างค่านิยม 
ที่สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์นวัตกรรมใหก้บับุคลากรอย่างทั่วถึง...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษามีแผนการเสรมิสร้างพฤติกรรมที่พงึประสงค์ตามค่านิยม
องค์กรให้แก่บุคลากร รวมทั้งกำกับติดตามการดำเนินงานตามแผนเสรมิสร้างค่านิยมองค์กร และ
เสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่สอดประสานกัน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...สถานศึกษาใช้กระบวนการขับเคลื่อนค่านิยมร่วมนวัตกรรม มีกรอบ
การดำเนินงานทิศทางที่ชัดเจน ส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรูจ้ากการปฏิบัตจิรงิ เกิดความเช่ือมั่นและ
ศรัทธาในองค์กร...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.1.4 การติดตามและประเมินผล 
      “…ใช้การนิเทศ กำกับติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานของ 
ทุกกลุม่งาน เพือ่พัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง มีการวางแนวทางและ
รูปแบบการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ...” 
              (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษามีการตรวจสอบ ควบคุม กำกับติดตามการปฏิบัติงานและ
มีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมลู วิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ และนำผลมาใช้ในการเพิ่มคุณภาพ 
และประสทิธิภาพของการดำเนินโครงการต่าง ๆ...”  

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
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      “...สถานศึกษามีการกำหนดกรอบและแนวทางในการติดตามและ
ประเมินผล ระเบียบวิธีในการติดตามประเมินผล และกำหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและ
ประเมินผล มีการเก็บรวมข้อมลูการปฏิบัติงานตามแผนงานโครงการกจิกรรมที่กำหนด…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 

    สรปุผลการสมัภาษณ์ สังเกตการณ์ดำเนินงาน และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ดังนี ้
     1. นิเทศ กำกับ ติดตามการปฏิบัติงานและประเมินผลการดำเนินงาน 
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมลูอย่างเป็นระบบ  
     2. กำหนดกรอบแนวทางในการติดตามประเมินผล ระเบียบวิธีในการติดตาม
ประเมินผล และกำหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและประเมินผล  
     3. สร้างแรงบันดาลใจในการปรับปรงุและพัฒนานวัตกรรมขององค์กร 
     4. สื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรมให้บุคลากรทุกคนทราบ     
     5. สร้างการรบัรู้ความเข้าใจให้บุคลากรโดยมุ่งเน้นการสื่อสารแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ สร้างค่านิยมที่สนบัสนุนการบรรลเุป้าประสงค์ยทุธศาสตร์นวัตกรรม 
     6. เสรมิสร้างพฤติกรรมที่พงึประสงค์ตามค่านิยมองค์กรให้แก่บุคลากรและ
เสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่สอดประสานกัน 
     7. ขับเคลื่อนค่านิยมร่วมนวัตกรรม มีกรอบการดำเนินงานทศิทางที่ชัดเจน
ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง เกิดความเช่ือมั่นและศรัทธาในองค์กร 
     8. วางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม สนับสนุนใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการ
กำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม 
     9. การบรหิารจัดการเน้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ ก่อให้เกิด
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน การจัดการเรียนการสอนเกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 
     10. สร้างแรงจูงใจและกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมนวัตกรรม การสนบัสนุน
งบประมาณและทรัพยากรในการดำเนินงาน 
 
 ผลการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา  
จำนวน 3 แห่ง ปรากฏดังตาราง 34 
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ตาราง 34 ความถ่ีของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 

 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

1 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

2 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

3 

คว
าม

ถี ่

จุดแข็ง 
1. มีการนิเทศ กำกับ ติดตามการปฏิบัติงานและประเมินผลการดำเนินงาน     3 
2. มีการสร้างการรับรู้ความเข้าใจแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน    3 
3. มีกรอบการแนวทางการดำเนินงานด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน    2 
4. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม    3 
5. บุคลากรได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง    2 
จุดอ่อน 
1. บรรยากาศการทำงานที่ยังไมส่อดประสานกัน    2 
2. ขาดพฤติกรรมทีพ่ึงประสงค์ตามค่านิยมองค์กร    3 
3. บุคลากรขาดประสบการในการพัฒนางานด้านนวัตกรรม    2 
4. บุคลากรขาดแรงจงูใจในการพฒันางานด้านนวัตกรรม    2 
โอกาส 
1. ได้รับการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรจากหน่วยงานต้นสังกัด    3 
2. นโยบายเรียนฟรีช่วยสนับสนุนการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ    3 
อุปสรรค 
1. นโยบายของรัฐไม่ตอ่เนื่อง เปลี่ยนแปลงบ่อยทำให้มีปญัหาในการทำงาน    3 
2. การโอนงบประมาณทีจ่ัดใหม้ักไม่ตรงเวลาทำให้ยุง่ยากในการบริหาร    3 

 
 จากตาราง 34 ประเด็นจุดแข็งที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสามประเด็น ได้แก่ มีการนิเทศกำกับ
ติดตามการปฏิบัตงิานและประเมินผลการดำเนินงาน มีการสร้างการรับรู้ความเข้าใจแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน และบุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม รองลงมาความถ่ี 2 
ได้แก่ มีกรอบการแนวทางการดำเนินงานด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน และบุคลากรได้เรียนรูจ้ากการ
ปฏิบัติจริง ส่วนประเด็นจุดอ่อนที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีหนึง่ประเด็น ได้แก่ ขาดพฤติกรรมที่พงึประสงค์
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ตามค่านิยมองค์กร รองลงมาความถ่ี 2 มีสามประเด็นได้แก่ บรรยากาศการทำงานที่ยงัไม่สอด
ประสานกัน บุคลากรขาดประสบการในการพัฒนางานด้านนวัตกรรม บุคลากรขาดแรงจงูใจในการ
พัฒนางานด้านนวัตกรรม ประเด็นโอกาสที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ ได้รับการสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรจากหน่วยงานต้นสังกัด นโยบายเรียนฟรีช่วยสนบัสนุนการศึกษาได้อย่างมี
คุณภาพ ส่วนประเด็นอปุสรรคทีม่ีความถ่ีสูงสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ นโยบายของรัฐไม่ต่อเนื่อง
เปลี่ยนแปลงบอ่ยทำใหม้ีปัญหาในการทำงาน และการโอนงบประมาณทีจ่ัดให้มกัไม่ตรงเวลาทำให้
ยุ่งยากในการบรหิาร 
 
    2.3.2 ด้านโครงสร้างองค์กร 
     2.3.2.1 การจัดโครงสร้างองค์กร 
      “...จัดโครงสร้างองค์กรทีส่ร้างความมั่นคงให้แก่งานและบุคคล 
จัดแบ่งงานตามหน้าที่โดยสอดรับกับเป้าประสงค์องค์กร ส่งเสริมนวัตกรรมและกระตุ้นให้เกิดการ
กระจายความคิด…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…สถานศึกษาจัดโครงสร้างองค์กรทีเ่อื้อต่อการบริหารจัดการนวัตกรรม 
ส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในการสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นโครงสร้างที่กระชับ มีความ
ยืดหยุ่นและมีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจตามขอบข่ายงาน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…จัดโครงสร้างองค์กรโดยกำหนดความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน 
มีกฎระเบียบข้อบังคับที่เป็นแบบแผน มสีายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน แบ่งงานกันทำตาม
ความสามารถและดำเนินการคัดเลือกบุคคลได้อย่างเป็นทางการ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.2.2 การมอบหมายงาน 
      “...การมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับสถานการณ์ ใช้ถ้อยคำที่เชิญชวน 
ให้ทำ ไม่วางอำนาจ มีการแนะนำงานอย่างคร่าว ๆ อธิบายเหตุผลในการมอบหมายงานเสมอ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
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      “...สถานศึกษากำหนดงานและวัตถุประสงค์ในการมอบหมายงาน กำหนด
ขอบเขตหน้าที่และอำนาจตัดสินใจ พิจารณาบุคคลที่เหมาะสมกบังาน ทำความเข้าใจกับผู้ใต้บงัคับ 
บัญชา มีการกระตุ้นและให้กำลังใจ สนบัสนุนทรพัยากรและติดตามประเมินผลงาน…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษากำหนดรายละเอียดของงานที่ชัดเจน โดยมีการช้ีแจงและ
เขียนการมอบหมายงานกำกับ กำหนดแนวทางเพือ่เริม่ดำเนนิงาน กำกับติดตามงานเป็นระยะ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.2.3 การทำงานเป็นทมี 
      “...ปลูกฝังให้บุคลากรทุกคนมีทัศนคติที่ดีต่อนวัตกรรม สร้างทีมงานที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ แสวงหาความรู้ใหม่ สง่เสรมิการเรียนรู้และการทำงานร่วมกันเป็นทมี...”  

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…สถานศึกษาสร้างบรรยากาศทีส่นับสนุนการทำงานเป็นทมี ส่งเสริมให้
เกิดความร่วมมอือย่างเป็นรูปธรรม มุ่งเน้นการทำงานร่วมกนัเป็นทมี...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาสร้างสภาพแวดลอ้มทีเ่อื้อต่อการปฏิบัติงานเป็นทีม สร้าง
แรงบันดาลใจ ใช้การจูงใจ และระดมความคิดเห็นเพื่อให้ทมีดำเนินไปในทิศทางเดียวกัน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรปุผลการสมัภาษณ์ สังเกตการณ์ดำเนินงาน และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ด้านโครงสร้างองค์กร ดังนี้ 
     1. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
สนับสนุนการทำงานเป็นทมี ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมืออย่างเป็นรูปธรรม มุง่เน้นการทำงานร่วมกัน
เป็นทมี 
     2. ปลูกฝังใหบุ้คลากรทกุคนมีทัศนคติที่ดีต่อนวัตกรรม สร้างทีมงานทีม่ี
ความคิดสร้างสรรค์ แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ สง่เสรมิการเรียนรู้และการทำงานร่วมกันเป็นทีม 
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     3. มอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับสถานการณ์ ใช้ถ้อยคำที่เชิญชวนให้
ปฏิบัติงาน ไม่วางอำนาจ มีการแนะนำงานและอธิบายเหตผุลในการมอบหมายงาน กระตุ้นและ 
ให้กำลงัใจตลอดจนสนบัสนุนด้านทรัพยากร  
     4. กำหนดรายละเอียดของงานที่ชัดเจน ช้ีแจงและเขียนการมอบหมายงาน
กำหนดแนวทางเพื่อเริม่ดำเนินงาน และกำกบัติดตามงานเปน็ระยะ 
     5. โครงสร้างองค์กรมีความกระชับ ยืดหยุ่น กระจายอำนาจในการตัดสินใจ
ตามขอบข่ายงานเอือ้ต่อการบริหารจัดการนวัตกรรม  
     6. ส่งเสรมิความสามารถของบุคลากรในการสร้างสรรค์นวัตกรรม แบ่งงาน
ตามหน้าทีส่อดรบักบัเป้าประสงค์ขององค์กร 
     7. กำหนดความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน มีกฎระเบียบข้อบังคับที่เป็นแบบแผน  
มีสายการบงัคับบญัชาที่ชัดเจน แบ่งงานกันทำตามความสามารถและดำเนินการคัดเลือกบุคคลได้
อย่างเป็นทางการ 
 ผลการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านโครงสร้างองค์กร จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 
จำนวน 3 แห่ง ปรากฏดังตาราง 35 
 
ตาราง 35 ความถ่ีของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรม ด้านโครงสร้างองค์กร 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

1 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

2 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

3 

คว
าม

ถี่ 

จุดแข็ง 
1. โครงสร้างองค์กรที่เอือ้ต่อการบรหิารจัดการนวัตกรรม กระชับ ยืดหยุ่น    3 
2. มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจตามขอบข่ายงาน    3 
3. บุคลากรไดร้ับการสง่เสรมิความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม    3 
4. บุคลากรไดร้ับการปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่อนวัตกรรม    2 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

1 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

2 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

3 

คว
าม

ถี่ 

จุดอ่อน 
1. การมอบหมายงานบางอย่างที่ไมเ่หมาะสมกบัสถานการณ์    2 
2. ขาดการประสานความร่วมมอืในบางกิจกรรม    1 
3. ขาดบุคลากรทีม่ีความสามารถเฉพาะด้าน    2 
โอกาส 
1. โครงสร้างและนโยบายของรัฐให้ความสำคัญกับการจัดการศึกษา    3 
2. ผูป้กครอง คณะกรรมการสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบั
โครงสร้างและนโยบายด้านการศึกษา    3 
อุปสรรค 
1. การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและ
นโยบายทางการศึกษาที่ไม่ต่อเนื่อง    3 
2. การออกกฎหมายไม่เป็นไปตามระยะเวลาทีก่ำหนดทำใหก้ารกำหนด
ทิศทางไม่ชัดเจน    3 

  
 จากตาราง 35 ประเด็นจุดแข็งที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสามประเด็น ได้แก่ โครงสร้างองค์กรที่
เอื้อต่อการบริหารจัดการนวัตกรรม กระชับ ยืดหยุ่น มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจตาม
ขอบข่ายงาน และบุคลากรไดร้ับการส่งเสริมความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม รองลงมาทีม่ี
ความถ่ี 2 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ บุคลากรได้รบัการปลูกฝังทศันคติที่ดีต่อนวัตกรรม ส่วนประเด็น
จุดอ่อนทีม่ีความถ่ีสูงสุด 2 มีสองประเด็น ได้แก่ การมอบหมายงานบางอย่างที่ไมเ่หมาะสมกับ
สถานการณ์ ขาดบุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะด้าน รองลงมาความถ่ี 1 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ 
ขาดการประสานความร่วมมือในบางกจิกรรม ประเด็นโอกาสที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ 
โครงสร้างและนโยบายของรัฐให้ความสำคัญกับการจัดการศึกษา ผู้ปกครอง คณะกรรมการ
สถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัโครงสร้างและนโยบายด้านการศึกษา ส่วนประเด็นอปุสรรค 
ที่มีความถ่ีสูงสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองมีผลต่อการเปลี่ยนแปลง 
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โครงสร้างและนโยบายทางการศึกษาที่ไม่ตอ่เนื่อง และการออกกฎหมายไมเ่ป็นไปตามระยะเวลาที่
กำหนดทำใหก้ารกำหนดทิศทางไม่ชัดเจน 
 
    2.3.3 ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
     2.3.3.1 ค่านิยมหลัก 
      “...บุคลากรมีใจเปิดกว้าง ส่งเสริมการเรียนรู้และพร้อมสำหรับ 
การเปลี่ยนแปลงในทุกกสถานการณ์ มุ่งมั่นทีจ่ะปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังสุดความสามารถ 
ยึดมั่นคุณธรรมจริยธรรม...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...ส่งเสริมบุคลากรให้มจีิตอาสา มจีิตสาธารณะมุ่งผลประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง ยึดมั่นในหลักความถูกต้อง ความดีงาม ความเสียสละ และ
จรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ รับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ส่งเสริมการทำงานที่มุ่งเน้นประโยชน์ของส่วนรวมและประเทศชาติ
เป็นหลัก มีความสำนึกในหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย ซือ่สัตย์ มั่นคง ในอุดมการณ์เดียวกัน มีความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
     
     2.3.3.2 การทำงานร่วมกัน 
      “...เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ สง่เสริม 
การเปิดกว้างและความไว้วางใจซึง่กันและกัน ให้คำติชมทีส่รา้งสรรค์ จัดการกับความขัดแย้งที่เกิดข้ึน
ในทันทีและใช้ความเข้าอกเข้าใจในการทำงานร่วมกัน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษารับฟงัปญัหาด้วยความเข้าใจและมีความเห็นอกเห็นใจกัน 
ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่เอื้อตอ่การทำงานร่วมกัน และช่ืนชมและให้กำลังใจกันเสมอ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
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      “...การประสานความร่วมมือทุกฝ่าย เปิดโอกาสให้ได้แลกเปลี่ยนแนวคิด
และประสบการณ์ในการทำงานร่วมกัน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้รับทราบข้อมลูข่าวสารได้อย่างทั่วถึง...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
     
     2.3.3.3 การสร้างแรงจูงใจ 
      “...สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีใหม้ีความสะดวกสบายในการทำงาน จัดโต๊ะ 
เก้าอี้ คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่พร้อมใช้งาน ใหเ้กียรตแิก่ตัวบุคลากรและให้ความสำคัญกบั
สวัสดิการแก่บุคลากรทุกคน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...สถานศึกษาให้อำนาจครูและบุคลากรสามารถตัดสินใจดว้ยตนเอง 
ในงานที่รบัผิดชอบ ส่งเสริมให้ครูมีความสามารถในการแก้ปญัหาในการทำงานได้สำเรจ็ มีนโยบาย
และกิจกรรมสนับสนุนความสมัพันธ์ในองค์กร...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสร้างผลงานใหม่ ๆ นำไปเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับเพื่อนร่วมงาน สง่เสริมให้ได้รบัสวัสดกิารต่าง ๆ การพจิารณาเลื่อนเงินเดอืนตามความเป็นจริง 
มีความยุติธรรมเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่...”  

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรปุผลการสมัภาษณ์ สังเกตการณ์ดำเนินงาน และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ดังนี ้
     1. สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีใหม้ีความสะดวกสบายในการทำงาน 
     2. ให้อำนาจการตัดสินใจในงานทีร่ับผิดชอบ แก้ปญัหาในการทำงานได้สำเรจ็ 
     3. ส่งเสรมิการสร้างผลงานใหม่ ๆ นำไปเป็นแบบอย่างที่ดีใหก้ับเพือ่นร่วมงาน  
     4. การให้ความสำคัญกับสวัสดิการ และการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนด้วยความ
ยุติธรรมตามความเป็นจริง 
     5. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เปิดกว้างและ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน รับฟงัปญัหาด้วยความเข้าใจมีความเห็นอกเห็นใจกัน 
     6. สร้างความสัมพันธ์ทีเ่อื้อต่อการทำงานร่วมกัน ช่ืนชมและให้กำลงัใจกัน 
ให้คำติชมที่สร้างสรรค์ จัดการกบัความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึนในทนัที 
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     7. ประสานความร่วมมือทุกฝ่าย แลกเปลี่ยนแนวคิดและประสบการณ์ในการ
ทำงานร่วมกัน 
     8. ส่งเสรมิบุคลากรให้มจีิตอาสา จิตสาธารณะมุง่ผลประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง และมีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
     9. ยึดมั่นในหลักความถูกต้อง ความดีงาม ความเสียสละ และจรรยาบรรณใน
การประกอบวิชาชีพ  
 ผลการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านวัฒนธรรมองค์กร จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 
จำนวน 3 แห่ง ปรากฏดังตาราง 36 
 
ตาราง 36 ความถ่ีของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรม จากการสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานศึกษา ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 
ผู้บ

ริห
าร

 ร
.ร.

 ท
ี่ 1

 

ผู้บ
ริห

าร
 ร

.ร.
 ท

ี่ 2
 

ผู้บ
ริห

าร
 ร

.ร.
 ท

ี่ 3
 

คว
าม

ถี่ 

จุดแข็ง 
1. การยึดม่ันในหลักความถูกต้อง ความดีงาม ความเสียสละ  
และมีจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ     2 

2. มีการประสานความร่วมมือจากทุกฝ่าย     3 
3. การให้ความสำคัญกับสวัสดิการของบุคลากร    3 

จุดอ่อน 
1. ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร    2 
2. ความสัมพันธ์ที่ไม่เอ้ือต่อการทำงานร่วมกัน    3 

3. การมุ่งประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม    2 

โอกาส 
1. ชุมชนยึดม่ันในประเพณี ขนบธรรมเนียม มีวัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์    3 
2. ชุมชนได้รับการพัฒนามากขึ้นมีการศึกษาสูงขึ้น    3 

อุปสรรค 
1. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบวัฒนธรรมใหม่เริ่มเข้ามาแทนที่วัฒนธรรมเก่า    3 
2. ความเสี่ยงต่อผลกระทบจากสิ่งเสพติดและอบายมุขเพิ่มขึ้น    3 
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 จากตาราง 36 ประเด็นจุดแข็ง ที่มีความถ่ีสูงสุด 3 มีสามประเด็น ได้แก่ การยึดมั่นในหลัก
ความถูกต้อง ความดีงาม ความเสียสละ และมีจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ มีการประสาน
ความร่วมมือจากทุกฝ่าย การให้ความสำคัญกบัสวัสดิการของบุคลากร ส่วนประเด็นจุดอ่อนที่มีความถ่ี
สูงสุด 3 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ไม่เอื้อตอ่การทำงานร่วมกัน รองลงมาความถ่ี 2  
มีสองประเด็น ได้แก่ ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์กร และการมุ่งประโยชน์ส่วนตัวมากกว่า
ประโยชนส์่วนรวม ประเด็นโอกาสที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ ชุมชนยึดมั่นในประเพณี 
ขนบธรรมเนียม มีวัฒนธรรมที่เป็นเอกลกัษณ์ และชุมชนได้รับการพัฒนามากขึ้นมีการศึกษาสงูข้ึน 
ส่วนประเด็นอปุสรรคทีม่ีความถ่ีสูงสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงรปูแบบวัฒนธรรมใหม่
เริ่มเข้ามาแทนที่วัฒนธรรมเก่า และความเสี่ยงต่อผลกระทบจากสิง่เสพติดและอบายมุขเพิ่มข้ึน  
 
    2.3.4 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
     2.3.4.1 การเรียนรู้ร่วมกัน 
      “...จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ครูระดบัช้ันเรียน ตามแผนงานการพัฒนา
นวัตกรรมการเรียนการสอนของครูแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ กำหนดหัวข้อและครูทีเ่ป็นแกนนำ 
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หมุนเวียนให้ครบทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ สง่เสรมิใหเ้กิดการจัดการ 
องค์ความรู้ภายในสถานศึกษา…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาสร้างสภาพแวดลอ้มการทำงานของครูทีมุ่่งเนน้การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เน้นการทำงานแบบร่วมมอื เป็นการร่วมเรียนรู้ และร่วมมอืร่วมทำของครู
และบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรร่วมแลกเปลี่ยนองค์ความรูแ้ละ
ประสบการณ์ มีบทบาทในการช้ีแนะและการเป็นพีเ่ลี้ยงเพือ่ถ่ายทอดกลยุทธ์การสอน เทคนิค 
การจัดการช้ันเรียน ตลอดจนแนวทางการพฒันาทางวิชาชีพ…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
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     2.3.4.2 ผู้นำนวัตกรรม 
      “...สถานศึกษากำหนดนโยบายการพฒันาคุณภาพการศึกษาโดยใช้
นวัตกรรมเป็นฐาน กำหนดเป้าหมายและตัวช้ีวัดการปฏิบัตงิานที่มุ่งเน้นนวัตกรรม ส่งเสริมให้ครู
ออกแบบแผนงานโครงการได้อย่างมีประสทิธิภาพ...” 

 (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...สนับสนุนสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เน้นการทำงานแบบร่วมมือ จัดสรรเวลาและสถานทีเ่พื่อให้ครูได้มีโอกาสพบปะ
พูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อให้การปฏิบัตงิานนำไปสูก่ารสร้างนวัตกรรม...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...กระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานใหบ้รรลสุู่เป้าประสงค์ในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่นวัตกรรม วิเคราะหส์ถานการณ์และโอกาสในการสร้างนวัตกรรมใหม่  
พิจารณาปจัจัยภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างและความเป็นไปได้ในการ
สร้างนวัตกรรม...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.4.3 เครือข่ายนวัตกรรม 
      “...สถานศึกษาระดมทรัพยากรและความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอก 
เพื่อสนบัสนุนการพัฒนาของสถานศึกษา โดยส่งเสริมให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพฒันาการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...การสร้างความร่วมมือกบัสถาบันการศึกษาในบริเวณใกลเ้คียง 
เพื่อพฒันาองค์ความรูท้างวิชาการให้แก่ครูอย่างตอ่เนื่อง และประสานความร่วมมือกบั 
สถานประกอบการผู้ผลิตสื่อการเรียนการสอน ร่วมกันพฒันาสื่อการเรียนการสอนที่มสี่งเสริม 
การเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างมีประสทิธิผล...” 

 (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้เครือข่ายครูนวัตกรรมโดยคัดเลอืกครู
นวัตกรรมระดับช้ันเรียนดีเด่น ร่วมกันถ่ายทอดเทคนิคและกระบวนการพัฒนานวัตกรรมให้แก่ 
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เพื่อนครู เปิดโอกาสใหผู้้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน นักวิชาการ และหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องเข้ามา 
มีส่วนร่วมในกจิกรรม…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.4.4 ผู้สนับสนุนนวัตกรรม 
      “...สถานศึกษากระตุ้นและจงูใจบุคลากรในแต่ละฝ่ายให้เกิดความมุ่งมั่นที่
จะปฏิบัตหิน้าที่ในส่วนของตนใหส้อดคล้องและเกิดการประสานงานกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร
เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว้...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาวางแผนกลยทุธ์สอดคล้องกับนวัตกรรมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์เกิดแนวความคิดใหม่ ๆ นำไปสู่การเปลี่ยนแปลง พร้อมทีจ่ะเรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาสนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่าง
เต็มที่ในการขับเคลื่อนและพัฒนากระบวนการทางความคิด นำความรู้ ทักษะและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์มาประยกุต์ใช้เพื่อกอ่ให้เกิดสิง่ใหมท่ี่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
  
    สรปุผลการสมัภาษณ์ สังเกตการณ์ดำเนินงาน และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ดังนี ้
     1. กำหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยใช้นวัตกรรมเป็นฐาน 
กำหนดเป้าหมายและตัวช้ีวัดการปฏิบัตงิานที่มุง่เน้นนวัตกรรม 
     2. สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการทำงานทีเ่อื้อต่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรูร้่วมกัน 
     3. กระตุ้นครูใหม้ีความมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานให้บรรลสุู่เป้าประสงค์ 
การปฏิบัตงิานที่มุง่สู่นวัตกรรม 
     4. วางแผนกลยุทธ์สอดคล้องกบันวัตกรรมและสนบัสนุนใหค้รูและบุคลากร 
เกิดความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 
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     5. สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอยา่งเต็มที่ในการ
ขับเคลื่อนและพฒันากระบวนการทางความคิด  
     6. ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ตามแผนงานการพฒันานวัตกรรมการเรียน 
การสอนของครูแตล่ะกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
     7. ระดมทรัพยากรความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอก และส่งเสริมให้ชุมชน
เข้ามามีส่วนร่วมในการพฒันาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
     8. สร้างความร่วมมือกบัสถาบันการศึกษาเพื่อพฒันาองค์ความรู้ทางวิชาการ
ให้แก่ครูและบุคลากรอย่างต่อเนือ่ง 
     9. จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเ้ครือข่ายครูนวัตกรรม ร่วมกันถ่ายทอดเทคนิค
และกระบวนการพัฒนานวัตกรรมให้แก่ครู 
 
 ผลการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานศึกษา จำนวน 3 แห่ง 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ปรากฏดังตาราง 37 
 
ตาราง 37 ความถ่ีของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรม จากการสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

1 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

2 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

3 

คว
าม

ถี่ 

จุดแข็ง 
1. กำหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยใช้นวัตกรรมเป็นฐาน    3 
2. สภาพแวดล้อมการทำงานทีมุ่่งเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกัน    2 
3. สนบัสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอยา่งเต็มที่    3 
4. มีการสง่เสรมิใหเ้กิดการจัดการองค์ความรู้ภายในสถานศึกษา    3 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

1 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

2 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที่ 

3 

คว
าม

ถี่ 

จุดอ่อน 
1. บุคลากรขาดความมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานทีมุ่่งสู่นวัตกรรม    3 
2. การปรบัเปลี่ยนหน้าที่ของบุคลากรบ่อยครัง้ทำใหก้ารทำงานไม่ต่อเนื่อง    3 
3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการพฒันานวัตกรรมไม่ทั่วถึง    2 
โอกาส 
1. หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ    3 
2. สถาบันการศึกษาใหก้ารสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรด้านนวัตกรรม    2 
อุปสรรค 
1. งบประมาณที่ได้รบัจากหน่วยงานต้นสังกัดเพื่อพฒันาบุคลากรมีน้อย    3 
2. การสร้างร่วมมือกบัสถาบันการศึกษาเพื่อพฒันาองค์ความรู้ด้านนวัตกรรม
ให้แก่บุคลากรยงัไม่ต่อเนื่อง    2 

 
 จากตาราง 37 ประเด็นจุดแข็งที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสามประเด็น ได้แก่ กำหนดนโยบาย 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยใช้นวัตกรรมเป็นฐาน สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ศักยภาพอย่างเต็มที่ และมีการสง่เสริมใหเ้กิดการจัดการองค์ความรู้ภายในสถานศึกษา รองลงมา
ความถ่ี 2 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ สภาพแวดล้อมการทำงานทีมุ่่งเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกัน 
ส่วนประเด็นจุดอ่อนที่มีความถ่ีสูงสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ บุคลากรขาดความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานทีมุ่่งสู่นวัตกรรม การปรบัเปลี่ยนหน้าที่ของบุคลากรบ่อยครั้งทำให้การทำงานไม่ตอ่เนื่อง 
รองลงมาความถ่ี 2 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการพฒันานวัตกรรมไมท่ั่วถึง 
ประเด็นโอกาสทีม่ีความถ่ีสูงสุด 3 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ รองลงมาความถ่ี 2 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ สถาบันการศึกษาให้การ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรด้านนวัตกรรม ส่วนประเด็นอปุสรรคทีม่ีความถ่ีสูงสุด 3 มีหนึ่งประเด็น 
ได้แก่ งบประมาณที่ได้รบัจากหน่วยงานต้นสงักัดเพื่อพฒันาบุคลากรมีน้อย รองลงมาความถ่ี 2 
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มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ การสร้างร่วมมือกับสถาบันการศึกษาเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ด้านนวัตกรรมให้แก่
ครูและบุคลากรยังไม่ต่อเนื่อง 
 
    2.3.5 ด้านการสื่อสารองค์กร 
     2.3.5.1 ช่องทางการสื่อสาร 
      “...สถานศึกษาใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายสามารถเข้าถึงได้ 
ส่งเสริมใหม้ีการสื่อสารกับภายนอกและรวบรวมข้อมลูสนับสนุนให้เป็นนวัตกรรม...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาใช้ช่องทางการสื่อสารที่บุคลากรในองค์กรสามารถเข้าถึง
สารที่ได้รับมากทีสุ่ด เช่น การสื่อสารผ่านการประชุม การสือ่สารผ่าน Line Application ซึง่มีความ
สะดวกรวดเร็วในการรบัสารและความเข้าใจในสารที่ได้รับ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาใช้วิธีการสื่อสารและช่องทางการสื่อสารหลายวิธี มีการสั่ง
การด้วยเอกสารเป็นลายลกัษณ์อักษร การประชุมสัง่การด้วยวาจา ใช้โอกาสพูดคุยอย่างไม่เป็น
ทางการ...”  

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.5.2 นวัตกรรมการสือ่สาร 
      “...สถานศึกษามีการสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยี เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์ 
อาทิ Facebook, Line Application เพื่อเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อประสานงาน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...สถานศึกษาใช้นวัตกรรมการสือ่สารเพื่อเพิ่มประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ช่วยลดเวลาในการเดินทาง อย่างเช่น ระบบ Video Conference เพื่อร่วม
ประชุมสัมมนา การใช้ Digital workplace การใช้ระบบ E-learning เพื่อพฒันาความรู ้
ของบุคลากร...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
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      “...มกีารประยกุต์ใช้สื่อเทคโนโลยทีี่ทันสมัยเข้ามาใช้ในการสือ่สารและ 
การบริหารจัดการภายในองค์กร เช่น Application ระบบดแูลช่วยเหลอืนักเรียน โปรแกรมการ
รายงานข้อมลูของสถานศึกษา...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
     2.3.5.3 ทักษะการสื่อสาร 
      “...ใช้การสื่อสารทีเ่ข้าใจง่ายใช้วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการกระตุ้นพลังในการ
ทำงานและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร เพื่อให้สามารถรว่มกันนำพาองค์กรไปสู่ความสำเรจ็ตาม
เป้าหมายได้อย่างสูงสุด...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ในการสื่อสารนั้นตอ้งเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล การสื่อสาร
ที่ดีจะต้องใช้ความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีควบคู่กันไปด้วยจึงจะทำให้การสื่อสารนั้นประสบผลสำเรจ็...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...การฟังอย่างตั้งใจ เป็นการลดความผิดพลาดจากการสื่อสาร การตั้งใจ
ฟังจะทำให้ข้อมลูทีผู่ส้่งสารต้องการจะส่งถึงผู้รบัสารครบถ้วน ทำให้เกิดความรูส้ึกที่ดรีะหว่างผูท้ี่
สื่อสารและเกิดการยอมรบักัน...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, 2566 : การสัมภาษณ์) 
 
    สรปุผลการสมัภาษณ์ สังเกตการณ์ดำเนินงาน และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ด้านการสื่อสารองค์กร ดังนี ้
     1. ใช้ช่องทางการสื่อสารทีห่ลากหลายสามารถเข้าถึงสารที่ได้รับมากที่สุด 
     2. ส่งเสรมิให้มกีารสื่อสารกบัภายนอกและรวบรวมข้อมลูสนบัสนุนใหเ้ป็น
นวัตกรรม 
     3. การสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยี เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน ์อาทิ 
Facebook, Line Application 
     4. การใช้ระบบ Video Conference เพื่อร่วมประชุมสมัมนาและการใช้ 
Digital workplace การใช้ระบบ E-learning เพื่อพฒันาความรู้ของบุคลากร 
     5. การประยุกต์ใช้สื่อเทคโนโลยีทีท่ันสมัยเข้ามาใช้ในการสื่อสารและ 
การบริหารจัดการภายในองค์กร      
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     6. การสื่อสารที่เข้าใจง่ายใช้วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการกระตุ้นพลังในการทำงาน
และเพิม่ประสิทธิภาพของบุคลากร 
     7. ใช้การฟังอย่างตั้งใจและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดจีะทำให้การสื่อสารนั้น
ประสบผลสำเร็จ 
 ผลการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา จากการสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานศึกษา จำนวน 3 แห่ง 
ด้านการสื่อสารองค์กร ปรากฏดังตาราง 38 
 
ตาราง 38 ความถ่ีของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรม จากการสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานศึกษา ด้านการสื่อสารองค์กร 
 

จุดแข็ง จดุออ่น โอกาส และอุปสรรค 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที ่

1 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที ่

2 

ผู้บ
ริห

าร
 ร.

ร. 
ที ่

3 

คว
าม

ถี ่

จุดแข็ง 
1. มีช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายสามารถเข้าถงึสารที่ได้รับมากที่สุด    3 
2. การสื่อสารโดยใช้เทคโนโลย ีเช่น Facebook, Line Application    3 
3. มีการประยุกต์ใช้สื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในการสื่อสารและ 
การบริหารจัดการภายในองค์กร    3 
จุดอ่อน 
1. การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารที่ผดิวตัถุประสงค ์    2 
2. การขาดทักษะการใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารของบคุลากร    3 
3. สื่อเทคโนโลยีเสื่อมสภาพ มีไม่เพยีงพอต่อการเรียนการสอน    3 
โอกาส 
1. ได้รับการสนับสนุนสื่อนวัตกรรมจากหน่วยงานต้นสงักัด    3 
2. ภาคเอกชนให้การสนับสนุนการใช้สื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอน    3 
อุปสรรค 
1. ปญัหาระบบเครือข่ายสญัญาณในการสื่อสาร    3 
2. การจัดสื่อ วัสดุ อุปกรณ์จากหน่วยงานต้นสงักัดไม่ตรงกับความต้องการของ
โรงเรียน    3 
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 จากตาราง 38 ประเด็นจุดแข็งที่มีความถ่ีสงูสุด 3 มีสามประเด็น ได้แก่ มีช่องทางการ
สื่อสารทีห่ลากหลายสามารถเข้าถึงสารที่ได้รับมากทีสุ่ด การสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยี เช่น Facebook, 
Line Application มีการประยุกต์ใช้สื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในการสื่อสารและการบรหิาร
จัดการภายในองค์กร ส่วนประเด็นจุดอ่อนที่มีความถ่ีสงูสุด 2 มีสองประเด็น ได้แก่ การขาดทักษะ 
การใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารของบุคลากร สื่อเทคโนโลยีเสือ่มสภาพ มีไม่เพียงพอตอ่การเรียน 
การสอนรองลงมาความถ่ี 2 มีหนึ่งประเด็น ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารที่ผิดวัตถุประสงค์ 
ประเด็นโอกาสทีม่ีความถ่ีสูงสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนสื่อนวัตกรรมจาก
หน่วยงานต้นสงักัด ภาคเอกชนให้การสนบัสนุนการใช้สื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอน 
ส่วนประเด็นอปุสรรคทีม่ีความถ่ีสูงสุด 3 มีสองประเด็น ได้แก่ ปัญหาระบบเครือข่ายสญัญาณในการ
สื่อสาร การจัดสือ่วัสดุ อุปกรณ์จากหน่วยงานต้นสงักัดไม่ตรงกับความต้องการของโรงเรียน 
 
 ระยะที่ 3 การออกแบบ สร้าง และประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีขั้นตอนดังนี้ 
  3.1 (ร่าง) กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีดงันี ้
   3.1.1 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมลูโดยการนำข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดกลุ่มค่าดัชนี 
ความต้องการจำเป็น 2 กลุม่ คือ กลุ่มสูงและกลุ่มต่ำ โดยการนำค่าดัชนี PNIModified สูงสุด ลบด้วย 
ค่าดัชนี PNIModified ต่ำสุด จากนั้นนำระยะห่างที่ได้มาจัดกลุม่ค่า PNIModified เป็น 2 กลุ่ม นำผลที่ได้ 
จากการนำค่า PNIModified สงูสุด ลบด้วย PNIModified ต่ำสุด หารด้วย 2 เพื่อกำหนดกลุ่ม ออกเป็น 
2 กลุ่ม ซึ่งได้ค่าในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี ้
    (1) ด้านวิสัยทัศน์องค์กร PNIModified สูงสุด (0.584), PNIModified ต่ำสุด (0.409) 

PNIModified สูงสุด - PNIModified ต่ำสุด (0.584 – 0.409 = 0.175) หารด้วย 2 (0.175  2 = 0.087)
     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง = 0.497 - 0.584 

     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified ต่ำ = 0.409 - 0.496 
    (2) ด้านโครงสร้างองค์กร PNIModified สูงสุด (0.559), PNIModified ต่ำสุด (0.374) 

PNIModified สูงสุด - PNIModified ต่ำสุด (0.559 – 0.374 = 0.185) หารด้วย 2 (0.185  2 = 0.092)
     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง = 0.467 - 0.559 

     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified ต่ำ = 0.374 - 0.466 
    (3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร PNIModified สูงสุด (0.670), PNIModified ต่ำสุด (0.503) 

PNIModified สูงสุด - PNIModified ต่ำสุด (0.670 – 0.503 = 0.167) หารด้วย 2 (0.167  2 = 0.083) 
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     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง = 0.587 - 0.670 
     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified ต่ำ = 0.503 - 0.586 
    (4) ด้านการพฒันาบุคลากร PNIModified สงูสุด (0.714), PNIModified ต่ำสุด 

(0.427) PNIModified สูงสุด - PNIModified ต่ำสุด (0.714 – 0.427 = 0.287) หารด้วย 2 (0.287  2  
= 0.143)  
     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง = 0.571 - 0.714 
     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified ต่ำ = 0.427 - 0.570 
    (5) ด้านการสือ่สารองค์กร PNIModified สูงสุด (0.584), PNIModified ต่ำสุด (0.409) 

PNIModified สูงสุด - PNIModified ต่ำสุด (0.680 – 0.483 = 0.197) หารด้วย 2 (0.197  2 = 0.098)
    กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง = 0.582 - 0.680 

     กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified ต่ำ = 0.483 - 0.581 
   กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNImodified สูง เป็นจุดอ่อนของการพฒันาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
เพื่อเป็นข้อมลูในการนำเสนอกลยุทธ์ที่ขจัดหรือลดจุดอ่อน สำหรับกลุ่มที่มีค่าดัชนี PNImodified ต่ำ 
จะเป็นจุดแข็งของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำแนกตามมุมมองของผู้ให้ข้อมูล เพือ่เป็นข้อมลู
ในการนำเสนอกลยุทธ์ทีจ่ะเสรมิจุดแข็ง ซึง่ผลการจัดกลุ่มนำมาแสดงดังตาราง 39-43  
  
ตาราง 39 การเรียงลำดับสภาพแวดลอ้มภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 

 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสยัทัศน์และ 
กลยุทธ์นวัตกรรม  0.409 ต่ำ จุดแขง็ 1 
2. มีการกำหนดวิสัยทศัน์นวัตกรรมที่เชื่อมโยงสนับสนุน
การสร้างความเติบโตอย่างยัง่ยืนให้กับองค์กร 0.463 ต่ำ จุดแขง็ 2 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านวิสัยทัศน์องค์กร (ต่อ) 
3. มีการนำวิสยัทัศน์มากำหนดกลยุทธ์นวัตกรรมที่
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสอดคล้องกับวิสยัทัศน์
นวัตกรรม 0.558 สูง จุดอ่อน 4 
4. มีการสื่อสารวิสยัทศัน์นวัตกรรมให้บุคลากรรับรู้และ
เข้าใจอยา่งชดัเจน 0.539 สูง จุดอ่อน 7 
5. มีการสร้างแรงบันดาลใจให้บคุลากรสร้างสรรค์
นวัตกรรม 0.535 สูง จุดอ่อน 8 
6. มีการพฒันาและปรับปรุงนวัตกรรมองค์กร 0.487 ต่ำ จุดแขง็ 3 
7. มีการจัดกิจกรรม/โครงการทีส่่งเสริมให้บคุลากรได้
ร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรม 0.540 สูง จุดอ่อน 6 
8. มีการสร้างค่านิยมที่สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์กล
ยุทธ์นวัตกรรมให้กับบคุลากรอยา่งทั่วถึง 0.547 สูง จุดอ่อน 5 
9. มีการกำหนดแนวทางการดำเนินงานที่สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 0.494 ต่ำ จุดแขง็ 4 
10. มีการสนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรม 0.558 สูง จุดอ่อน 3 
11. มีการติดตามความก้าวหน้าในการดำเนินงาน 0.498 สูง จุดอ่อน 10 
12. มีการประเมินผลความสำเร็จตามเปา้ประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมอย่างชัดเจน 0.500 สูง จุดอ่อน 9 
13. มีแนวทางรูปแบบการตดัสินใจเพื่อพฒันาด้าน
นวัตกรรมที่เก่ียวข้อง 0.569 สูง จุดอ่อน 2 
14. มีการปรับปรุงการดำเนินงานด้านนวตักรรมที่
เก่ียวข้อง 0.584 สูง จุดอ่อน 1 

เฉลีย่ 0.518  
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 จากตาราง 39 การเรียงลำดับสภาพแวดล้อมภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านวิสัยทัศน ์
องค์กร พบประเด็นทีเ่ป็นจุดแข็ง 4 ประเด็น เรียงลำดับดงันี ้1) บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนด 
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม 2) มีการกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมที่เช่ือมโยงสนับสนุนการสร้าง
ความเติบโตอย่างยัง่ยืนให้กบัองค์กร 3) มีการพัฒนาและปรบัปรงุนวัตกรรมองค์กร และ 4) มีการ
กำหนดแนวทางการดำเนินงานที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม  
 พบประเด็นที่เป็นจุดอ่อน 10 ประเด็น เรียงลำดับดังนี้ 1) มกีารปรับปรงุการดำเนินงาน 
ด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง 2) มีแนวทางรูปแบบการตัดสินใจเพื่อพฒันาด้านนวัตกรรมทีเ่กี่ยวข้อง  
3) มีการสนับสนุนการบรรลเุป้าประสงค์กลยทุธ์นวัตกรรม 4) มีการนำวิสัยทัศน์มากำหนดกลยทุธ์ 
นวัตกรรมที่เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์นวัตกรรม 5) มีการสร้างค่านิยม 
ที่สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง 6) มีการจัดกจิกรรม/ 
โครงการทีส่่งเสริมใหบุ้คลากรได้ร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรม 7) มีการสือ่สารวิสัยทัศน์นวัตกรรมให้ 
บุคลากรรบัรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน 8) มีการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรม  
9) มีการประเมินผลความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างชัดเจน และ 10) มีการติดตาม 
ความก้าวหน้าในการดำเนินงาน  
 
ตาราง 40 การเรียงลำดับสภาพแวดลอ้มภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ด้านโครงสร้างองค์กร 

 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. มีการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างบคุคลและ
ทรัพยากรเพื่อให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค ์ 0.374 ต่ำ จุดแขง็ 1 
2. มีโครงสร้างองค์ที่ยดืหยุ่นเพื่อปรับตัวให้เข้ากับสภาพ 
การเปลี่ยนแปลง 0.467 สูง จุดอ่อน 10 
3. มีการกระจายอำนาจในการตดัสินใจใหแ้ก่บุคลากร 0.553 สูง จุดอ่อน 2 
4. มีการทำงานแบบทีมงานในการสร้างนวัตกรรม 0.539 สูง จุดอ่อน 4 
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ตาราง 40 (ต่อ) 
 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านโครงสร้างองค์กร (ตอ่) 
5. มีการกำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงาน หรือส่วนงานตาม
โครงสร้างองค์กรที่มีบทบาทหน้าทีช่ัดเจน 0.526 สูง จุดอ่อน 6 
6. มีการการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กรในลักษณะตา่ง ๆ  
ตามความเหมาะสม 0.481 สูง จุดอ่อน 9 
7. มีการกำหนดผู้รับผดิชอบโครงการนวัตกรรมทีช่ัดเจน 0.534 สูง จุดอ่อน 5 
8. มีการกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน 0.540 สูง จุดอ่อน 3 
9. มีการวางแผนงานตลอดจนวางระบบการทำงานที่ด ี
รู้ภาระหน้าที่ของตนเอง 0.492 สูง จุดอ่อน 8 
10. มีแรงผลักดันร่วมกันมุ่งม่ันที่จะทำภารกิจให้สำเร็จ 
บรรลุเป้าหมาย 0.559 สูง จุดอ่อน 1 
11. มีการประเมินผลและแก้ไขปญัหาให้การทำงาน
ผิดพลาดน้อยที่สดุเพื่อผลสำเร็จท่ีเป็นภาพรวมของทีม 0.499 สูง จุดอ่อน 7 

เฉลีย่ 0.506  

 
 จากตาราง 40 การเรียงลำดับสภาพแวดล้อมภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านโครงสร้าง 
องค์กร พบประเด็นทีเ่ป็นจุดแข็ง 1 ประเด็น คือ 1) มีการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ 
ทรัพยากรเพื่อให้องค์กรบรรลผุลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ พบประเด็นที่เป็นจุดอ่อน 10 ประเด็น  
เรียงลำดับดังนี้ 1) มแีรงผลักดันร่วมกันมุง่มั่นทีจ่ะทำภารกิจให้สำเร็จบรรลเุป้าหมาย 2) มีการกระจาย 
อำนาจในการตัดสินใจให้แก่บุคลากร 3) มีการกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน 4) มีการทำงาน
แบบทีมงานในการสร้างนวัตกรรม 5) มีการกำหนดผูร้ับผิดชอบโครงการนวัตกรรมที่ชัดเจน 6) มีการ
กำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงาน หรือส่วนงานตามโครงสร้างองค์กรที่มบีทบาทหน้าที่ชัดเจน 7) มีการ
ประเมินผลและแก้ไขปัญหาใหก้ารทำงานผิดพลาดน้อยที่สุดเพื่อผลสำเรจ็ทีเ่ป็นภาพรวมของทมี 
8) มีการวางแผนงาน ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดีรู้ภาระหน้าที่ของตนเอง 9) มีการขับเคลื่อน 
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นวัตกรรมองค์กรในลักษณะต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 10) มีโครงสร้างองค์ที่ยืดหยุ่นเพื่อปรับตัวให้
เข้ากับสภาพการเปลี่ยนแปลง 
 
ตาราง 41 การเรียงลำดับสภาพแวดลอ้มภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านวฒันธรรมองค์กร     
1. องค์กรให้ความสำคญักับการปลูกฝงัค่านิยมการพฒันา
ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง 0.503 ต่ำ จุดแขง็ 1 
2. เปดิโอกาสใหบุ้คลากรค้นคว้าหาข้อมูล กล้าทดลองหา
วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน 0.563 ต่ำ จุดแขง็ 3 
3. องค์กรให้ความสำคญักับการปลูกฝงัค่านิยมการ
ปฏิบตัิงานที่มีความกระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส 0.583 ต่ำ จุดแขง็ 4 
4. มีความอดทนกับความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 0.537 ต่ำ จุดแขง็ 2 
5. มีการใช้แนวทางรวมกลุ่มการทำงานร่วมกันภายในหรือ
ข้ามสายงานเพื่อแก้ไขปญัหาและพัฒนาองค์กร 0.587 สูง จุดอ่อน 6 
6. มีการสื่อสารแลกเปลีย่นความคิดเห็นในการทำงาน
ร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง 0.618 สูง จุดอ่อน 3 
7. มีการแบง่ปันทรัพยากรที่จะนำไปสู่การแก้ปญัหาที่ท้า
ทายได้สำเร็จ 0.652 สูง จุดอ่อน 2 
8. มีการสง่เสริมและกระตุ้นให้บุคลากรร่วมสร้างสรรค์
ความคดิ 0.599 สูง จุดอ่อน 4 
9. มีการพฒันานวัตกรรมที่เชื่อมโยงกิจกรรมในลักษณะ 
ต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ 0.670 สูง จุดอ่อน 1 
10. มีการสนับสนุนการจัดสรรสิ่งจูงใจให้กับบุคลากรที่
ทุ่มเทให้กับการพฒันานวัตกรรม 0.593 สูง จุดอ่อน 5 

เฉลีย่ 0.587  

 



 

 

  209 

 จากตาราง 41 การเรียงลำดับสภาพแวดล้อมภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร พบประเด็นที่เป็นจุดแข็ง 4 ประเด็น เรียงลำดับดังนี้ 1) องค์กรให้ความสำคัญ 
กับการปลูกฝงัค่านิยมการพัฒนาปรบัปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 2) มีความอดทนกับความไม่แน่นอนต่อ
ผลลัพธ์ทีจ่ะเกิดข้ึน 3) เปิดโอกาสใหบุ้คลากรค้นคว้าหาข้อมลู กล้าทดลองหาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพ
และคุณภาพของงาน 4) องค์กรให้ความสำคัญกับการปลูกฝงัค่านิยมการปฏิบัติงานทีม่ีความ
กระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส 
 พบประเด็นที่เป็นจุดอ่อน 6 ประเด็น เรียงลำดับดังนี ้1) มกีารพัฒนานวัตกรรมที่เช่ือมโยง
กิจกรรมในลักษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ 2) มีการแบ่งปันทรัพยากรทีจ่ะนำไปสู่การแก้ปัญหาที่ 
ท้าทายได้สำเร็จ 3) มีการสือ่สารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง 
4) มีการสง่เสริมและกระตุ้นให้บุคลากรร่วมสร้างสรรค์ความคิด 5) มกีารสนับสนุนการจัดสรรสิง่จงูใจ
ให้กับบุคลากรที่ทุม่เทให้กบัการพัฒนานวัตกรรม และ 6) มกีารใช้แนวทางรวมกลุ่มการทำงานร่วมกัน
ภายในหรือข้ามสายงานเพือ่แก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร 
 
ตาราง 42 การเรียงลำดับสภาพแวดลอ้มภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. มีการเรียนรู้ร่วมกันโดยอาศัยการแลกเปลีย่นข้อมูล 
ความคดิเห็นและประสบการณ์ซ่ึงกันและกันอย่าง
สม่ำเสมอและต่อเน่ือง 0.427 ต่ำ จุดแขง็ 1 
2. มีการพฒันาความรู้ความสามารถในการสร้างสรรค์สิง่
ใหม่ วิธีการใหม ่ให้เกิดเป็นนวัตกรรม 0.602 สูง จุดอ่อน 6 
3. มีการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิด
เป็นรูปธรรม นำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 0.604 สูง จุดอ่อน 5 
4. ผู้นำองค์กรมีสมรรถนะ ความสามารถ บคุลิกภาพ 
บทบาท และความเขา้ใจต่อนวัตกรรม 0.714 สูง จุดอ่อน 1 
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ตาราง 42 (ต่อ) 
 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านการพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 
5. ผู้นำองค์กรมีบทบาทนำและมีส่วนร่วมในกลยุทธ์
นวัตกรรม 0.514 ต่ำ จุดแขง็ 5 
6. ผู้นำองค์กรมีบทบาทในการให้คำปรึกษาแนะนำที่
เก่ียวข้องกับกระบวนการนวัตกรรม 0.497 ต่ำ จุดแขง็ 3 
7. ผู้นำองค์กรให้การสนับสนุนต่อการแสดงความคดิ
สร้างสรรคต์่าง ๆ ของบุคลากร 0.604 สูง จุดอ่อน 3 
8. มีการแลกเปลีย่นข่าวสารข้อมูลดา้นนวัตกรรมระหว่าง
องค์กร 0.604 สูง จุดอ่อน 4 
9. มีการทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อนำไปสู่ความร่วมมือ  
การเชื่อมโยงและการร่วมสร้างสรรคท์ี่ก่อให้เกิดการต่อ
ยอดองค์ความรู้ 0.474 ต่ำ จุดแขง็ 2 
10. มีการพฒันาความสามารถรวมถงึเพิ่มประสิทธิภาพใน
การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ 0.561 ต่ำ จุดแขง็ 8 
11. มีแหลง่เรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพื่อสร้างสรรค์นวตักรรม
ใหม่ ๆ ใหเ้กิดขึ้นในองค์กร 0.511 ต่ำ จุดแขง็ 4 
12. เปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีศักยภาพ แสดงบทบาทการ
ขับเคลื่อนด้านความคดิสร้างสรรค์นวัตกรรม 0.573 สูง จุดอ่อน 7 
13. มีการปฏิสัมพันธ์กับบคุลากรเพื่อกระตุ้นและผลักดัน
ความคดิตา่ง ๆ สู่นวตักรรม 0.678 สูง จุดอ่อน 2 
14. มีการสนับสนุนสร้างการยอมรับแก่บคุลากรให้มี
บทบาทขบัเคลื่อนนวัตกรรม 0.523 ต่ำ จุดแขง็ 6 
15. มีการสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์และพฒันา
นวัตกรรม 0.527 ต่ำ จุดแขง็ 7 

เฉลีย่ 0.559  
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 จากตาราง 42 การเรียงลำดับสภาพแวดล้อมภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านการ
พัฒนาบุคลากร พบประเด็นที่เปน็จุดแข็ง 8 ประเด็น เรียงลำดับดังนี้ 1) มีการเรียนรูร้่วมกันโดยอาศัย
การแลกเปลี่ยนข้อมลูความคิดเหน็และประสบการณ์ซึง่กันและกันอย่างสม่ำเสมอและต่อเนือ่ง 
2) มีการทำกจิกรรมร่วมกันเพื่อนำไปสู่ความร่วมมือการเช่ือมโยงและการร่วมสร้างสรรค์ที่กอ่ใหเ้กิด
การต่อยอดองค์ความรู้ 3) ผู้นำองค์กรมบีทบาทในการให้คำปรึกษาแนะนำทีเ่กี่ยวข้องกบักระบวนการ
นวัตกรรม 4) มีแหล่งเรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนในองค์กร 
5) ผู้นำองค์กรมีบทบาทนำและมสี่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 6) มีการสนบัสนุนสร้างการยอมรับแก่
บุคลากรให้มบีทบาทขับเคลื่อนนวัตกรรม 7) มีการสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์และพฒันา
นวัตกรรม และ 8) มีการพฒันาความสามารถรวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ใหม่ ๆ  
 พบประเด็นที่เป็นจุดอ่อน 7 ประเด็น เรียงลำดับดังนี ้1) ผู้นำองค์กรมสีมรรถนะ
ความสามารถ บุคลกิภาพบทบาทและความเข้าใจต่อนวัตกรรม 2) มีการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร 
เพื่อกระตุ้นและผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 3) ผู้นำองค์กรให้การสนับสนุนต่อการแสดง
ความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ของบุคลากร 4) มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลด้านนวัตกรรมระหว่าง
องค์กร 5) มีการสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดเป็นรูปธรรมนำไปสู่การเพิม่
ประสิทธิภาพในการทำงาน 6) มีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ วิธีการใหม่ 
ให้เกิดเป็นนวัตกรรม และ 7) เปิดโอกาสให้บุคลากรทีม่ีศักยภาพ แสดงบทบาทการขับเคลื่อนด้าน
ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
ตาราง 43 การเรียงลำดับสภาพแวดลอ้มภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ด้านการสื่อสารองค์กร 

 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. มีช่องทางที่ใช้เผยแพร่การสื่อสาร รวมทัง้สื่อที่ใช ้
ในนวัตกรรมการสื่อสาร 0.580  ต่ำ จุดแขง็ 6 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

ประเด็นความต้องการจำเป็น 
ข้อสรุป 

PNImodified 
การ 

จัดกลุ่ม 
สภาพ 

แวดล้อม 
ลำดับ 

ด้านการสื่อสารองค์กร (ต่อ) 
2. มีการเผยแพร่ความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่สะดวกรวดเร็ว 
ต่อการปฏิบตังิาน 0.561 ต่ำ จุดแขง็ 3 
3. มีการบริการข้อมูลข่าวสารผ่านช่องทางทีห่ลากหลาย 0.680 สูง จุดอ่อน 1 
4. มีความสามารถในการใชค้ำพดู ภาษา ทา่ทาง  
อย่างเหมาะสมกับสภาพวฒันธรรมและสถานการณ์ 0.483 ต่ำ จุดแขง็ 1 
5. มีความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อประสานงาน
ระหว่างบคุคลและหน่วยงาน 0.576 ต่ำ จุดแขง็ 5 
6. มีทักษะการใช้นวตักรรมการสื่อสาร สามารถตัดสินใจ
และแก้ปัญหาต่าง ๆ ได ้ 0.591 สูง จุดอ่อน 3 
7. มีกระบวนการสื่อสารที่ผ่านการศึกษาวเิคราะห์อย่าง
ลึกซ้ึงรอบด้านในทุกมิต ิ 0.530 ต่ำ จุดแขง็ 2 
8. มีกระบวนการสื่อสารที่งา่ยและสะดวกต่อการเข้าถึง
ข้อมูล 0.583 สูง จุดอ่อน 4 
9. มีการสง่เสริมให้บคุลากรสามารถใช้สื่อเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมการสื่อสารที่ทันสมัยในการปฏบิัตงิาน 0.572 ต่ำ จุดแขง็ 4 
10. มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม
การสื่อสารมาใช้เพื่อพฒันาการบริหารจดัการ 0.591 สูง จุดอ่อน 2 

เฉลีย่ 0.571  

 
 จากตาราง 43 การเรียงลำดับสภาพแวดล้อมภายในของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ด้านการ
สื่อสารองค์กร พบประเด็นทีเ่ป็นจุดแข็ง 6 ประเด็น เรียงลำดับดังนี้ 1) มีความสามารถในการใช้คำพูด 
ภาษา ท่าทาง อย่างเหมาะสมกับสภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์ 2) มีกระบวนการสื่อสารทีผ่่าน
การศึกษาวิเคราะห์อย่างลึกซึ้งรอบด้านในทกุมิติ 3) มีการเผยแพร่ความรู้ ข้อมูลข่าวสารทีส่ะดวก
รวดเร็วต่อการปฏิบัติงาน 4) มีการสง่เสรมิใหบุ้คลากรสามารถใช้สื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
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การสือ่สารที่ทันสมัยในการปฏิบัตงิาน 5) มีความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อประสานงานระหว่าง
บุคคลและหน่วยงาน และ 6) มีช่องทางที่ใช้เผยแพรก่ารสื่อสาร รวมทั้งสื่อที่ใช้ในนวัตกรรมการสื่อสาร 
 พบประเด็นที่เป็นจุดอ่อน 4 ประเด็น เรียงลำดับดังนี้ 1) มีการบรกิารข้อมูลข่าวสารผ่าน 
ช่องทางทีห่ลากหลาย 2) มีการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสารมาใช้เพื่อ 
พัฒนาการบรหิารจัดการ 3) มีทักษะการใช้นวัตกรรมการสื่อสาร สามารถตัดสินใจและแก้ปญัหา 
ต่าง ๆ ได ้และ 4) มีกระบวนการสื่อสารที่ง่ายและสะดวกต่อการเข้าถึงข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้จัดทำตารางความสมัพันธ์ สภาพแวดล้อมภายใน (จดุแข็ง จุดอ่อน) การพฒันาการ 
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ทั้ง 5 ด้าน ดังตาราง 44 
 
ตาราง 44 แสดงการเรียงลำดับจุดแข็ง จุดอ่อนการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน 

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามค่า PNImodified 
  

ด้าน จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
วิสัยทัศน์องค์กร 1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด 

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม  
2. มีการกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมที่
เช่ือมโยงสนับสนุนการสร้างความ 
เติบโตอย่างยั่งยืนใหก้ับองค์กร  
3. มีการพฒันาและปรบัปรุง
นวัตกรรมองค์กร  
4. มีการกำหนดแนวทาง 
การดำเนินงานที่สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 

1. มีการปรับปรงุการดำเนินงาน 
ด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง  
2. มีแนวทางรูปแบบการตัดสินใจเพือ่
พัฒนาด้านนวัตกรรมทีเ่กี่ยวข้อง  
3. มีการสนบัสนุนการบรรล ุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม  
4. มีการนำวิสัยทัศน์มากำหนด 
กลยุทธ์นวัตกรรมที่เหมาะสมกบั 
สภาพแวดล้อมและสอดคล้องกับ 
วิสัยทัศน์นวัตกรรม 
5. มีการสร้างค่านิยมที่สนบัสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์ 
นวัตกรรมให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึง   
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ตาราง 44 (ต่อ)  
 

ด้าน จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
วิสัยทัศน์องค์กร  6. มีการจัดกิจกรรม/โครงการที ่

ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน 
สร้างสรรค์นวัตกรรม  
7. มีการสือ่สารวิสัยทัศน์นวัตกรรมให้
บุคลากรรบัรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน  
8. มีการสร้างแรงบันดาลใจให ้
บุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรม  
9. มีการประเมินผลความสำเรจ็ตาม 
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม  
10. มีการติดตามความก้าวหน้า 
ในการดำเนินงาน  

โครงสร้างองค์กร 1. มีการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และทรัพยากรเพือ่ให้องค์กร
บรรลผุลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

1. มีแรงผลักดันร่วมกันมุง่มั่นทีจ่ะทำ 
ภารกิจใหส้ำเร็จบรรลุเป้าหมาย  
2. มีการกระจายอำนาจในการ 
ตัดสินใจให้แกบุ่คลากร  
3. มีการกำหนดเป้าหมายร่วมกัน 
4. มีการทำงานแบบทีมงานในการ 
สร้างนวัตกรรม  
5. มีการกำหนดผูร้ับผิดชอบโครงการ 
นวัตกรรมที่ชัดเจน  
6. มีการกำหนดกลุม่บุคคล ทมีงาน  
หรือส่วนงานตามโครงสร้างองค์กรที่มี
บทบาทหน้าที่ชัดเจน  
7. มีการประเมินผลและแก้ไขปัญหา 
ให้การทำงานผิดพลาดน้อยที่สุดเพื่อ 
ผลสำเร็จที่เป็นภาพรวมของทีม  
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ตาราง 44 (ต่อ)  
 

ด้าน จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
  9. มีการการขับเคลื่อนนวัตกรรม 

องค์กรในลักษณะต่าง ๆ ตามความ 
เหมาะสม 
10. มีโครงสร้างองค์ที่ยืดหยุ่น 
เพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์กร 1. องค์กรให้ความสำคัญกบัการ 
ปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรงุ 
งานอย่างต่อเนื่อง  
2. มีความอดทนกับความไม่แน่นอน 
ต่อผลลัพธ์ทีจ่ะเกิดข้ึน 
3. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรค้นคว้าหา
ข้อมูล กล้าทดลองหาวิธีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน 
4. องค์กรให้ความสำคัญกบัการ
ปลูกฝังค่านิยมการปฏิบัติงานทีม่ี
ความกระตือรอืร้นที่จะค้นหาโอกาส 

1. มีการพฒันานวัตกรรมทีเ่ช่ือมโยง
กิจกรรมในลักษณะต่าง ๆ  
อย่างสม่ำเสมอ  
2. มีการแบง่ปันทรัพยากรทีจ่ะนำไปสู่
การแก้ปญัหาที่ท้าทายได้สำเรจ็  
3. มีการสือ่สารแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่าง
กว้างขวาง  
4. มีการสง่เสรมิและกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมสร้างสรรค์ความคิด  
5. มีการสนบัสนุนการจัดสรรสิ่งจูงใจ
ให้กับบุคลากรที่ทุม่เทให้กบัการ
พัฒนานวัตกรรม  
6. มีการใช้แนวทางรวมกลุ่มการ
ทำงานร่วมกันภายใน/ข้ามสายงาน
เพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร 

การพัฒนาบุคลากร 1. มีการเรียนรูร้่วมกันโดยอาศัยการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ซึง่กันและกันอย่าง
สม่ำเสมอและต่อเนื่อง  

1. ผู้นำองค์กรมีสมรรถนะความ 
สามารถ บุคลิกภาพบทบาทและ 
ความเข้าใจต่อนวัตกรรม  
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

ด้าน จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
การพัฒนาบุคลากร 2. มีการทำกจิกรรมร่วมกันเพื่อนำไป 

สู่ความร่วมมือการเช่ือมโยงและการ
ร่วมสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการต่อยอด
องค์ความรู้  
3. ผู้นำองค์กรมีบทบาทในการให้
คำปรึกษาแนะนำทีเ่กี่ยวข้องกบั
กระบวนการนวัตกรรม  
4. มีแหล่งเรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพื่อ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน  
5. ผู้นำองค์กรมีบทบาทนำและม ี
ส่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 
6. มีการสนบัสนุนสร้างการยอมรับแก่
บุคลากรให้มบีทบาทขับเคลื่อน
นวัตกรรม  
7. มีการสนบัสนุนด้านความคิด
สร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม   
8. มีการพฒันาความสามารถรวมถึง
เพิ่มประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ  

2. มีการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร 
เพื่อกระตุ้นและผลักดันความคิด 
ต่าง ๆ สู่นวัตกรรม  
3. ผู้นำองค์กรให้การสนบัสนุนต่อการ
แสดงความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ของ
บุคลากร  
4. มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมลู
ด้านนวัตกรรมระหว่างองค์กร  
5. มีการสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้เกิดเป็นรูปธรรมนำไปสู่
การเพิม่ประสิทธิภาพในการทำงาน 
6. มีการพฒันาความรู้ความสามารถ
ในการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ วิธีการใหม่ 
ให้เกิดเป็นนวัตกรรม   
7. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรที่มีศักยภาพ 
แสดงบทบาทการขับเคลื่อนด้าน
ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 

การสือ่สารองค์กร 1. มีความสามารถในการใช้คำพูด 
ภาษาท่าทางอย่างเหมาะสมกับสภาพ
วัฒนธรรมและสถานการณ์  
2. มีกระบวนการสื่อสารทีผ่่าน
การศึกษาวิเคราะห์อย่างลึกซึ้งรอบ
ด้านในทุกมิต ิ 

1. มีการบริการข้อมูลข่าวสารผ่าน 
ช่องทางทีห่ลากหลาย  
2. มีการนำระบบเทคโนโลย ี
สารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสาร 
มาใช้เพื่อพัฒนาการบรหิารจัดการ  
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ตาราง 44 (ต่อ)  
 

ด้าน จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
 3. มีการเผยแพร่ความรู้ข้อมลูข่าวสาร

ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัตงิาน  
4. มีการสง่เสรมิใหบุ้คลากรสามารถ
ใช้สื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมการ
สื่อสารทีท่ันสมัยในการปฏิบัติงาน  
5. มีความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อ
ประสานงานระหว่างบุคคลและ
หน่วยงาน  
6. มีช่องทางที่ใช้เผยแพร่การสื่อสาร 
รวมทั้งสื่อที่ใช้ในนวัตกรรม 
การสือ่สาร 

3. มีทกัษะการใช้นวัตกรรมการ 
สื่อสาร สามารถตัดสินใจและ 
แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้   
4. มีกระบวนการสื่อสารทีง่่ายและ 
สะดวกต่อการเข้าถึงข้อมลู 
 

 
 ผู้วิจัยได้จัดทำตารางความสมัพันธ์ สภาพแวดล้อมภายนอก (โอกาส อุปสรรค)  
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้ง 5 ด้าน โดยนำข้อมูลจากการวิจัยในระยะที่ 2 แสดงดงัตาราง 45 
 
ตาราง 45 โอกาส และอปุสรรคของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ด้าน โอกาส (O) อุปสรรค (T) 
วิสัยทัศน์องค์กร 1. ได้รับการสนับสนุนงบประมาณและ

ทรัพยากรจากหน่วยงานต้นสังกัด 
2. นโยบายเรียนฟรีช่วยสนับสนุน
การศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ 

1. นโยบายของรัฐไม่ต่อเน่ือง
เปลี่ยนแปลงบ่อยทำให้มีปญัหาในการ
ทำงาน 
2. การโอนงบประมาณท่ีจัดให้ไม่ตรง
เวลาทำใหเ้กิดความยากลำบากในการ
บริหารจัดการ 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ด้าน โอกาส (O) อุปสรรค (T) 
โครงสร้างองค์กร 1. โครงสร้างและนโยบายของรัฐให้

ความสำคัญกับการจัดการศึกษา 
2. ผูป้กครอง คณะกรรมการ
สถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับโครงสร้างและนโยบายด้าน
การศึกษา 

1. การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองมี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
และนโยบายทางการศึกษาที่ไม่
ต่อเนื่อง 
2. การออกกฎหมายไม่เป็นไปตาม
ระยะเวลาที่กำหนดทำใหก้ารกำหนด
ทิศทางไม่ชัดเจน 

วัฒนธรรมองค์กร 1. ชุมชนยึดมั่นในขนบธรรมเนียม
ประเพณี มีวัฒนธรรมทีเ่ป็น
เอกลักษณ์ 
2. ชุมชนได้รับการพฒันามากขึ้นมี
การศึกษาสงูข้ึน 

1. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
วัฒนธรรมใหมเ่ริ่มเข้ามาแทนที่
วัฒนธรรมเก่า 
2. ความเสี่ยงต่อผลกระทบจากสิง่ 
เสพติดและอบายมุขเพิม่ขึ้น 

การพัฒนาบุคลากร 1. หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ๆ 
2. สถาบันการศึกษาใหก้ารสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรด้านนวัตกรรม 

1. งบประมาณที่ได้รบัจากหน่วยงาน
ต้นสังกัดเพื่อพฒันาบุคลากรมีน้อย 
2. การสร้างร่วมมือกบัสถาบัน 
การศึกษาเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ด้าน
นวัตกรรมให้แก่บุคลากรยงัไม่
ต่อเนื่อง 

การสือ่สารองค์กร 1. ได้รับการสนับสนุนสือ่นวัตกรรม
จากหน่วยงานต้นสังกัด 
2. ภาคเอกชนให้การสนบัสนุนการใช้
สื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอน 

1. ปญัหาระบบเครือข่ายสัญญาณใน
การสือ่สาร 
2. การจัดสื่อ วัสดุ อุปกรณ์จาก
หน่วยงานต้นสงักัดไม่ตรงกับความ
ต้องการของโรงเรียน 

 
     3.1.2 นำผลการศึกษาในระยะที่ 1-2 และ ผลการศึกษาสภาพแวดล้อม
ภายนอกสภาพแวดล้อมภายในโดยใช้เทคนิค SWOT Analysis โดยนำผลการวิเคราะห์จากตาราง 
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TOWS Matrix มากำหนดเป็นกลยทุธ์ ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการกำหนดกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 
      3.1.2.1 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอปุสรรค ในรปูแบบ TOWS  
Matrix จากนั้นนำผลการวิเคราะห์คิดหากลยุทธ์ทีเ่หมาะสม ดังนี้ 
       1) ข้อมูลจากการวิเคราะหจ์ุดแข็ง เริม่จากการจับคู่ระหว่าง จุดแข็ง (S) 
+ โอกาส (O) จะได้เป็นคู่ของ SO วิเคราะห์นำมากำหนดกลยุทธ์เชิงรุก 
       2) ข้อมูลจากการวิเคราะหจ์ุดแข็ง เริม่จากการจับคู่ระหว่าง จุดแข็ง (S) 
+ อุปสรรค (T) จะได้เป็นคู่ของ ST วิเคราะห์นำมากำหนดกลยุทธ์เชิงป้องกัน 
       3) ข้อมูลจากการวิเคราะหจ์ุดอ่อน เริ่มจากการจับคู่ระหว่าง จุดอ่อน 
(W) + โอกาส (O) จะได้เป็นคู่ของ WO วิเคราะห์นำมากำหนดกลยุทธ์เชิงแก้ไข 
       4) ข้อมูลจากการวิเคราะหจ์ุดอ่อน เริ่มจากการจับคู่ระหว่าง จุดอ่อน 
(W) + อุปสรรค (T) จะได้เป็นคู่ของ WT วิเคราะห์นำมากำหนดกลยทุธ์เชิงรบั 
      รายละเอียดนำเสนอ ดังตาราง 46-49 
 
ตาราง 46 กลยุทธ์ SO ที่ได้จากจุดแข็ง (S) + โอกาส (O) ของการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 

จุดแขง็ (S) โอกาส (O) กลยุทธ์เชงิรุก SO 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสยัทัศน์และกลยุทธ์
นวัตกรรม  
2. มีการกำหนดวิสัยทศัน์
นวัตกรรมที่เชื่อมโยงสนับสนุน
การสร้างความเติบโตอย่างยัง่ยืน
ให้กับองค์กร  
3. มีการพฒันาและปรับปรุง
นวัตกรรมองค์กร  
4. มีการกำหนดแนวทาง 
การดำเนินงานที่สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 

1. ได้รับการสนับสนุนงบ 
ประมาณและทรัพยากรจาก
หน่วยงานต้นสังกัด 
2. นโยบายเรียนฟรีช่วย 
สนับสนุนการศึกษาได้อย่าง 
มีคุณภาพ 

สร้างคา่นิยมและสนับสนุน 
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสยัทัศน์นวัตกรรม  
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ตาราง 46 (ต่อ) 
 

จุดแขง็ (S) โอกาส (O) กลยุทธ์เชงิรุก SO 
ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. มีการกำหนดความสัมพันธ์ 
ระหว่างบคุคล และทรัพยากร 
เพื่อให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จ 
ตามวัตถุประสงค ์

1. โครงสร้างและนโยบายของรัฐให้
ความสำคัญกับการจดัการศึกษา 
2. ผู้ปกครอง คณะกรรมการ
สถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับโครงสร้างและนโยบาย
ด้านการศึกษา 

ส่งเสริมพฒันาการบริหาร 
งานตามโครงสร้างองค์กร 
เพื่อขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. องค์กรให้ความสำคญักับ 
การปลูกฝังค่านิยมการพฒันา 
ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง  
2. มีความอดทนกับความไม่ 
แน่นอนต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 
3. เปดิโอกาสใหบุ้คลากรค้นคว้า
หาข้อมูล กล้าทดลองหาวิธีการ
เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพ
ของงาน 
4. องค์กรให้ความสำคญักับ 
การปลูกฝังค่านิยมการปฏิบตัิงาน
ที่มีความกระตือรือร้นที่จะค้นหา
โอกาส 

1. ชุมชนยึดม่ันในขนบธรรมเนียม
ประเพณี  
มีวัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์ 
2. ชุมชนได้รับการพัฒนา 
มากขึ้นมีการศึกษาสูงขึ้น 

ส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์
ที่เอ้ือต่อการปฏิบตังิานร่วมกัน
ระหว่างครู ผู้ปกครอง และ
ชุมชนในการพัฒนานวัตกรรม
อย่างต่อเน่ือง 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. มีการเรียนรู้ร่วมกันโดยอาศัย
การแลกเปลีย่นข้อมูลความ
คิดเห็นและประสบการณ์ซ่ึงกัน
และกันอย่างสม่ำเสมอต่อเน่ือง  
 

1. หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนให้
เกิดความคดิสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ๆ 
2. สถาบันการศึกษาให้การ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรด้าน
นวัตกรรม 

เพิ่มขีดความสามารถครู 
ในการสร้างสรรค์และพัฒนา
นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้
เพื่อให้นักเรียนมีทักษะที่จำเป็น 
ในศตวรรษที ่21 
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ตาราง 46 (ต่อ) 
 

จุดแขง็ (S) โอกาส (O) กลยุทธ์เชงิรุก SO 
ด้านการพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 
2. มีการทำกิจกรรมร่วมกัน 
เพื่อนำไปสู่ความร่วมมือการเชื่อม 
โยงการร่วมสร้างสรรค์ก่อให้เกิด
การต่อยอดองคค์วามรู้ 
3. ผู้นำองค์กรมีบทบาทในการให้
คำปรึกษาแนะนำที่เก่ียวข้องกับ
กระบวนการนวัตกรรม  
4. มีแหล่งเรียนรู้ดา้นนวัตกรรม
เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
ให้เกิดขึ้น  
5. ผู้นำองค์กรมีบทบาทนำและ 
มีส่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 
6. มีการสนับสนุนสร้างการ
ยอมรับแก่บคุลากรให้มีบทบาท
ขับเคลื่อนนวัตกรรม  
7. มีการสนับสนุนด้านความคดิ
สร้างสรรคแ์ละพัฒนานวตักรรม   
8. มีการพฒันาความสามารถ
รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการ
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ 

  
 

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. มีความสามารถในการใชค้ำพดู
ภาษาท่าทางอยา่งเหมาะสมกับ
สภาพวฒันธรรมและสถานการณ์  
  

1. ได้รับการสนับสนุนสื่อ
นวัตกรรมจากหน่วยงาน 
ต้นสังกัด 
2. ภาคเอกชนให้การสนับสนุน
การใช้สื่อและนวัตกรรมการเรียน
การสอน 

ส่งเสริมพฒันาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมเพื่อการ
สื่อสารและการบริหารจดั
การศึกษาอย่างต่อเน่ือง 
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ตาราง 46 (ต่อ) 
 

จุดแขง็ (S) โอกาส (O) กลยุทธ์เชงิรุก SO 
ด้านการสื่อสารองค์กร (ต่อ) 
2. มีกระบวนการสื่อสารที่ผ่าน
การศึกษาวเิคราะห์อย่างลึกซ้ึง
รอบด้านในทุกมิติ  
3. มีการเผยแพร่ความรู้ข้อมูล
ข่าวสารที่สะดวกรวดเร็วต่อ 
การปฏิบตัิงาน 

  

 
ตาราง 47 กลยุทธ์ ST ที่ได้จากจุดแข็ง (S) + อปุสรรค (T) ของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

จุดแข็ง (S) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงป้องกัน ST 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์
นวัตกรรม  
2. มีการกำหนดวิสัยทัศน์
นวัตกรรมที่เช่ือมโยงสนับสนุน
การสร้างความเตบิโตอย่าง
ยั่งยืนให้กบัองค์กร  
3. มีการพฒันาและปรบัปรุง
นวัตกรรมองค์กร  
4. มีการกำหนดแนวทางการ
ดำเนินงานทีส่อดคล้องกบั
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 

1. นโยบายของรัฐไม่ตอ่เนื่อง
เปลี่ยนแปลงบอ่ยทำใหม้ีปัญหา
ในการทำงาน 
2. การโอนงบประมาณทีจ่ัดให้
ไม่ตรงเวลาทำใหเ้กิดความล่าช้า
ในการบริหารจัดการ 

สื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์
นวัตกรรมให้บุคลากรรับรู้และ
เข้าใจ สร้างแรงบันดาลใจใน
การปรับปรงุนวัตกรรมองค์กร 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงป้องกัน ST 
ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. มีการกำหนดความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล และทรัพยากร 
เพื่อให้องค์กรบรรลุผลสำเรจ็ 
ตามวัตถุประสงค์ 

1. การเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองมผีลต่อการเปลี่ยน 
แปลงโครงสร้างและนโยบาย
ทางการศึกษาที่ไม่ต่อเนื่อง 
2. การออกกฎหมายไม่เป็นไป
ตามระยะเวลาที่กำหนดทำให้
การกำหนดทิศทางไม่ชัดเจน 

ปรับโครงสร้างการบริหารงาน
ให้มีความยืดหยุ่นทันสมัย
รองรับการเปลี่ยนแปลง 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. องค์กรให้ความสำคัญกบั 
การปลูกฝังค่านิยมการพฒันา 
ปรับปรงุงานอย่างต่อเนือ่ง  
2. มีความอดทนกับความไม ่
แน่นอนต่อผลลัพธ์ทีจ่ะเกิดข้ึน 
3. เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ค้นคว้าหาข้อมูล กล้าทดลอง 
หาวิธีการเพิม่ประสทิธิภาพและ
คุณภาพของงาน 
4. องค์กรให้ความสำคัญกบั
การปลูกฝังค่านิยมการ
ปฏิบัติงานทีม่ีความ
กระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส 

1. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
วัฒนธรรมใหมเ่ริ่มเข้ามาแทนที่
วัฒนธรรมเก่า 
2. ความเสี่ยงต่อผลกระทบ
จากสิง่เสพติดและอบายมุข
เพิ่มข้ึน 

ปลูกฝังค่านิยมการพฒันา
ปรับปรงุงานและสนับสนุนให้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน
สร้างสรรค์พฒันานวัตกรรม
นำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงป้องกัน ST 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. มีการเรียนรูร้่วมกันโดย
อาศัยการแลกเปลี่ยนข้อมลู
ความคิดเห็นและประสบการณ์
ซึ่งกันและกันอย่างสม่ำเสมอ
ต่อเนื่อง  
2. มีการทำกจิกรรมร่วมกัน
เพื่อนำไปสู่ความร่วมมือการ
เช่ือม โยงการร่วมสร้างสรรค์
ก่อให้เกิดการต่อยอด 
องค์ความรู้  
3. ผู้นำองค์กรมีบทบาทในการ
ให้คำปรึกษาแนะนำที่เกี่ยวข้อง
กับกระบวนการนวัตกรรม  
4. มีแหล่งเรียนรู้ด้านนวัตกรรม
เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน  
5. ผู้นำองค์กรมีบทบาทนำและ
มีส่วนร่วมในกลยุทธ์นวัตกรรม 
6. มีการสนบัสนุนสร้าง 
การยอมรับแกบุ่คลากรใหม้ี
บทบาทขับเคลื่อนนวัตกรรม  

1. งบประมาณที่ได้รบัจาก
หน่วยงานต้นสงักัดเพือ่พัฒนา
บุคลากรมีน้อย 
2. การสร้างร่วมมือกบัสถาบัน 
การศึกษาเพื่อพัฒนาองค์
ความรู้ด้านนวัตกรรมให้แก่
บุคลากรยังไม่ต่อเนื่อง 

ประสานความร่วมมอืกับ
สถาบันการศึกษาในการพฒันา 
องค์ความรู้ด้านนวัตกรรมให้แก่
ครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงป้องกัน ST 
ด้านการพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 
7. มีการสนบัสนุนด้านความคิด
สร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม   
8. มีการพฒันาความสามารถ
รวมถึงเพิม่ประสิทธิภาพในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 

  
 

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. มีความสามารถในการใช้
คำพูด ภาษาท่าทางอย่าง
เหมาะสมกับสภาพวัฒนธรรม
และสถานการณ์  
2. มีกระบวนการสื่อสารทีผ่่าน
การศึกษาวิเคราะห์อย่างลึกซึ้ง
รอบด้านในทกุมิติ  
3. มีการเผยแพร่ความรู้ข้อมลู
ข่าวสารที่สะดวกรวดเร็วต่อการ
ปฏิบัติงาน  
4. มีการสง่เสรมิใหบุ้คลากร
สามารถใช้สือ่เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมการสื่อสารทีท่ันสมัย
ในการปฏิบัตงิาน  
5. มีความสะดวกรวดเร็วในการ
ติดต่อประสานงานระหว่าง
บุคคลและหน่วยงาน  
6. มีช่องทางที่ใช้เผยแพร่การ
สื่อสารรวมทั้งสื่อที่ใช้ใน
นวัตกรรมการสื่อสาร 

1. ปญัหาระบบเครือข่าย
สัญญาณในการสือ่สาร 
2. การจัดสื่อวัสดุอปุกรณ์จาก
หน่วยงานต้นสงักัดไม่ตรงกับ
ความต้องการของโรงเรียน 

พัฒนาการใช้โครงข่าย
อินเทอร์เน็ต การใช้อุปกรณ์
ด้าน ICT และการพัฒนา 
Software อย่างคุ้มค่าและมี
ประสิทธิภาพสงูสุด 
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ตาราง 48 กลยุทธ์ WO ที่ได้จาก จุดอ่อน (W) + โอกาส (O) ของการพฒันาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

จุดอ่อน (W) โอกาส (O) กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. มีการปรับปรงุการดำเนิน 
งานด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง  
2. มีแนวทางรูปแบบการ
ตัดสินใจเพื่อพฒันาด้าน
นวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง  
3. มีการสนบัสนุนการบรรล ุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม  
4. มีการนำวิสัยทัศน์มากำหนด 
กลยุทธ์นวัตกรรมที่เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อมและสอด 
คล้อง กับวิสัยทัศน์นวัตกรรม 
5. มีการสร้างค่านิยมที่
สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ 
กลยุทธ์นวัตกรรมให้กับ
บุคลากรอย่างทั่วถึง 
6. มีการจัดกิจกรรม/โครงการที ่
ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน 
สร้างสรรค์นวัตกรรม  
7. มีการสือ่สารวิสัยทัศน ์
นวัตกรรมให้บุคลากรรับรู้และ 
เข้าใจอย่างชัดเจน  
8. มีการสร้างแรงบันดาลใจให ้
บุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรม   

1. ได้รับการสนับสนุนงบ 
ประมาณและทรัพยากร 
จากหน่วยงานต้นสังกัด 
2. นโยบายเรียนฟรีช่วย 
สนับสนุนการศึกษาได้อย่าง 
มีคุณภาพ 

กำหนดแนวทางการดำเนินงาน
ของทุกฝ่ายทีส่อดคล้องและ
สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์
กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างครบถ้วน 
รอบด้าน 
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ตาราง 48 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) โอกาส (O) กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร (ตอ่) 
9. มีการประเมินผลความสำเรจ็ 
ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์ 
นวัตกรรม  
10. มีการติดตามความก้าวหน้า
ในการดำเนินงาน   

  

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. มีแรงผลักดันร่วมกันมุง่มั่นที ่
จะทำภารกจิใหส้ำเร็จบรรล ุ
เป้าหมาย  
2. มีการกระจายอำนาจในการ 
ตัดสินใจให้แกบุ่คลากร  
3. มีการกำหนดเป้าหมาย 
ร่วมกัน 
4. มีการทำงานแบบทีมงาน 
ในการสร้างนวัตกรรม  
5. มีการกำหนดผูร้ับผิดชอบ 
โครงการนวัตกรรมที่ชัดเจน  
6. มีการกำหนดกลุม่บุคคล  
ทีมงานหรือส่วนงานตาม 
โครงสร้างองค์กรที่ม ี
บทบาทหน้าที่ชัดเจน  
7. มีการประเมินผลและแก้ไข 
ปัญหาให้การทำงานผิดพลาด 
น้อยที่สุดเพื่อผลสำเร็จที่เป็น 
ภาพรวมของทีม  

1. โครงสร้างและนโยบาย 
ของรัฐให้ความสำคัญกบัการ
จัดการศึกษา 
2. ผูป้กครอง คณะกรรมการ
สถานศึกษามีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกบัโครงสร้างและ
นโยบายด้านการศึกษา 

ปรับปรงุระเบียบและแนว
ปฏิบัติใหส้อดคล้องกับการ
ดำเนินงานตามภารกจิของ
องค์กร 
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ตาราง 48 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) โอกาส (O) กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO 
ด้านโครงสร้างองค์กร (ต่อ) 
9. มีการการขับเคลื่อน 
นวัตกรรมองค์กรในลักษณะ 
ต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 
10. มีโครงสร้างองค์ที่ยืดหยุ่น
เพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับการ
เปลี่ยนแปลง 

  

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. มีการพฒันานวัตกรรมที่
เช่ือมโยงกิจกรรมในลกัษณะ
ต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ  
2. มีการแบง่ปันทรัพยากรทีจ่ะ
นำไปสู่การแก้ปญัหาทีท่้าทาย
ได้สำเรจ็  
3. มีการสือ่สารแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการทำงาน
ร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง  
4. มีการสง่เสรมิและกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมสร้างสรรค์ความคิด  
5. มีการสนบัสนุนการจัดสรร
สิ่งจูงใจให้กบับุคลากรทีทุ่่มเท
ให้กับการพฒันานวัตกรรม  
6. มีการใช้แนวทางรวมกลุ่ม
การทำงานร่วมกันภายใน/ข้าม
สายงานเพื่อแก้ไขปัญหาและ
พัฒนาองค์กร 

1. ชุมชนยึดมั่นใน
ขนบธรรมเนียมประเพณี 
มีวัฒนธรรมที่เป็นเอกลกัษณ์ 
2. ชุมชนได้รับการพฒันามาก
ข้ึนมีการศึกษาสงูข้ึน 

ส่งเสริมการทำงานร่วมกัน 
สร้างขวัญกำลงัใจให้แก่
บุคลากรอย่างทั่วถึง 
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ตาราง 48 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) โอกาส (O) กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. ผู้นำองค์กรมีสมรรถนะ
ความ สามารถ บุคลิกภาพ
บทบาทและ ความเข้าใจต่อ
นวัตกรรม  
2. มีการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร
เพื่อกระตุ้นและผลักดัน
ความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม  
3. ผู้นำองค์กรให้การสนบัสนุน
ต่อการแสดงความคิดสร้าง 
สรรค์ต่าง ๆ ของบุคลากร  
4. มีการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
ข้อมูลด้านนวัตกรรมระหว่าง
องค์กร  
5. มีการสนบัสนุนความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิด
เป็นรปูธรรมนำไปสู่การเพิม่
ประสิทธิภาพในการทำงาน 
6. มีการพฒันาความรู้
ความสามารถในการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ วิธีการใหม่ 
ให้เกิดเป็นนวัตกรรม   
7. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรที่มี
ศักยภาพ แสดงบทบาทการ
ขับเคลื่อนด้านความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

1. หน่วยงานต้นสังกัด
สนับสนุนใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 
2. สถาบันการศึกษาใหก้าร
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
ด้านนวัตกรรม 

เสริมสร้างแรงจูงใจและกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดพฤติกรรม
นวัตกรรมอย่างต่อเนือ่ง 
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ตาราง 48 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) โอกาส (O) กลยุทธ์เชิงแก้ไข WO 
ด้านการสื่อสารองค์กร 
 1. มีการบรกิารข้อมลูข่าวสาร
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย  
2. มีการนำระบบเทคโนโลย ี
สารสนเทศและนวัตกรรมการ 
สื่อสารมาใช้เพือ่พัฒนา 
การบริหารจัดการ  
3. มีทกัษะการใช้นวัตกรรม 
การสือ่สาร สามารถตัดสินใจ 
และแก้ปญัหาต่าง ๆ ได้   
4. มีกระบวนการสื่อสารทีง่่าย 
และสะดวกตอ่การเข้าถึงข้อมลู 

1. ได้รับการสนับสนุนสือ่
นวัตกรรมจากหน่วยงาน 
ต้นสังกัด 
2. ภาคเอกชนให้การสนบัสนุน
การใช้สื่อและนวัตกรรม 
การเรียนการสอน 

สนับสนุนการพัฒนาสื่อ 
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมนำมาใช้ในการ
บรหิารจัดการองค์กร 

 
ตาราง 49 กลยุทธ์ WT ที่ได้จาก จุดอ่อน (W) + อุปสรรค (T) ของการพฒันาการเป็นองค์กรแห่ง

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ WT 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. มีการปรับปรงุการดำเนิน 
งานด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง  
2. มีแนวทางรูปแบบการ
ตัดสินใจเพื่อพฒันาด้าน
นวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง  
3. มีการสนบัสนุนการบรรล ุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม  

1. นโยบายของรัฐไม่ตอ่เนื่อง
เปลี่ยนแปลงบอ่ยทำใหม้ีปัญหา
ในการทำงาน 
2. การโอนงบประมาณทีจ่ัดให้
ไม่ตรงเวลาทำใหเ้กิดความล่าช้า
ในการบริหารจัดการ 

การติดตามความก้าวหน้า 
ตามกรอบระยะเวลาและ 
การประเมินผลความสำเรจ็ตาม
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม
อย่างชัดเจนครบถ้วนรอบด้าน 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ WT 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
4. มีการนำวิสัยทัศน์มากำหนด 
กลยุทธ์นวัตกรรมที่เหมาะสมกบั
สภาพแวดล้อมและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์นวัตกรรม 
5. มีการสร้างค่านิยมที่
สนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ 
กลยุทธ์นวัตกรรมให้กับ
บุคลากรอย่างทั่วถึง 
6. มีการจัดกิจกรรม/โครงการ 
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรไดร้่วมกัน 
สร้างสรรค์นวัตกรรม  
7. มีการสือ่สารวิสัยทัศน ์
นวัตกรรมให้บุคลากรรับรู้และ 
เข้าใจอย่างชัดเจน  
8. มีการสร้างแรงบันดาลใจให ้
บุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรม 
9. มีการประเมินผลความสำเรจ็
ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรม  
10. มีการติดตามความก้าวหน้า 
ในการดำเนินงาน   

  

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. มีแรงผลักดันร่วมกันมุง่มั่น 
ที่จะทำภารกิจให้สำเรจ็บรรลุ 
เป้าหมาย  

1. การเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองมผีลต่อการเปลี่ยน 
แปลงโครงสร้างและนโยบาย
ทางการศึกษาที่ไม่ต่อเนื่อง 

กระจายอำนาจการติดสินใจ 
โดยใช้การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรทุกฝ่ายในองค์กร 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ WT 
ด้านโครงสร้างองค์กร (ต่อ) 
2. มีการกระจายอำนาจ 
ในการตัดสินใจให้แกบุ่คลากร  
3. มีการกำหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน 
4. มีการทำงานแบบทีมงาน 
ในการสร้างนวัตกรรม  
5. มีการกำหนดผูร้ับผิดชอบ 
โครงการนวัตกรรมที่ชัดเจน  
6. มีการกำหนดกลุม่บุคคล  
ทีมงานหรือส่วนงานตาม 
โครงสร้างองค์กรที่ม ี
บทบาทหน้าที่ชัดเจน  
7. มีการประเมินผลและแก้ไข 
ปัญหาให้การทำงานผิดพลาด 
น้อยที่สุดเพื่อผลสำเร็จที่เป็น 
ภาพรวมของทีม  
9. มีการการขับเคลื่อน 
นวัตกรรมองค์กรในลักษณะ 
ต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 
10. มีโครงสร้างองค์กร 
ที่ยืดหยุ่นเพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับ
การเปลี่ยนแปลง 

2. การออกกฎหมายไม่เป็นไป
ตามระยะเวลาที่กำหนดทำให้
การกำหนดทิศทางไม่ชัดเจน 

 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. มีการพฒันานวัตกรรมที่
เช่ือมโยงกิจกรรมในลกัษณะ
ต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ  

1. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
วัฒนธรรมใหมเ่ริ่มเข้ามาแทนที่
วัฒนธรรมเก่า 

ส่งเสริมสนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่าง
ให้กับเพื่อนร่วมงาน 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ WT 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ) 
2. มีการแบง่ปันทรัพยากรทีจ่ะ
นำไปสู่การแก้ปญัหาทีท่้าทาย
ได้สำเรจ็  
3. มีการสือ่สารแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการทำงาน
ร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง  
4. มีการสง่เสรมิและกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมสร้างสรรค์ความคิด  
5. มีการสนบัสนุนการจัดสรร
สิ่งจูงใจให้กบับุคลากรทีทุ่่มเท
ให้กับการพฒันานวัตกรรม  
6. มีการใช้แนวทางรวมกลุ่ม
การทำงานร่วมกันภายใน/ 
ข้ามสายงานเพื่อแก้ไขปัญหา
และพัฒนาองค์กร 

2. ความเสี่ยงต่อผลกระทบจาก
สิ่งเสพติดและอบายมุขเพิม่ขึ้น 

 

ด้านการพัฒนาบุคลากร   
1. ผู้นำองค์กรมีสมรรถนะ
ความสามารถ บุคลกิภาพ
บทบาทและ ความเข้าใจต่อ
นวัตกรรม  
2. มีการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร
เพื่อกระตุ้นและผลักดันความคิด
ต่าง ๆ สู่นวัตกรรม  

1. งบประมาณที่ได้รบัจาก
หน่วยงานต้นสงักัดเพือ่พัฒนา
บุคลากรมีน้อย 
2. การสร้างร่วมมือกบัสถาบัน 
การศึกษาเพื่อพัฒนาองค์ความรู้
ด้านนวัตกรรมให้แก่บุคลากรยงั
ไม่ต่อเนื่อง 

ส่งเสริมและพัฒนาการประเมิน
ศักยภาพครูด้านนวัตกรรมอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ WT 
ด้านการพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 
3. ผู้นำองค์กรให้การสนบัสนุน
ต่อการแสดงความคิดสร้าง 
สรรค์ต่าง ๆ ของบุคลากร 
4. มีการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
ข้อมูลด้านนวัตกรรมระหว่าง
องค์กร  
5. มีการสนบัสนุนความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดเป็น
รูปธรรมนำไปสู่การเพิม่
ประสิทธิภาพในการทำงาน 
6. มีการพฒันาความรู้
ความสามารถในการสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ใหเ้กิดเป็น
นวัตกรรม   
7. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรที่มี
ศักยภาพ แสดงบทบาทการ
ขับเคลื่อนด้านความคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

  

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. มีการบริการข้อมูลข่าวสาร
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย  
2. มีการนำระบบเทคโนโลย ี
สารสนเทศและนวัตกรรมการ 
สื่อสารมาใช้เพือ่พัฒนาการ 
บรหิารจัดการ  

1. ปญัหาระบบเครือข่าย
สัญญาณในการสือ่สาร 
2. การจัดสื่อวัสดุอปุกรณ์จาก
หน่วยงานต้นสงักัดไม่ตรงกับ
ความต้องการของโรงเรียน 

เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ 
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และนวัตกรรมการสือ่สาร 
อย่างทั่วถึง 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (W) อุปสรรค (T) กลยุทธ์เชิงรับ WT 
ด้านการสื่อสารองค์กร (ต่อ) 
3. มีทกัษะการใช้นวัตกรรม 
การสือ่สาร สามารถตัดสินใจ 
และแก้ปญัหาต่าง ๆ ได้   
4. มีกระบวนการสื่อสารทีง่่าย 
และสะดวกตอ่การเข้าถึงข้อมลู 

  

 
ตาราง 50 สรุปร่างกลยุทธ์ 4 รูปแบบ 

 

              โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

จุดแข็ง 
(S) 

กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 
1. สร้างคา่นิยมและสนับสนุนให้บคุลากรมี
ส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทศัน์นวัตกรรม 
2. ส่งเสริมพฒันาการบริหารงานตาม
โครงสรา้งองค์กรเพื่อขบัเคลื่อนนวัตกรรม 
3. ส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ที่เอ้ือต่อ
การปฏิบัติงานร่วมกันระหวา่งครูผู้ปกครอง 
และชมุชนในการพฒันานวัตกรรมอย่าง
ต่อเน่ือง 
4. เพิ่มขีดความสามารถครูในการสร้างสรรค์
และพฒันานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้
เพื่อให้นักเรียนมีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 
21 
5. ส่งเสริมพฒันาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมเพื่อการสื่อสาร
และการบรหิารจัดการศึกษาอย่างต่อเน่ือง 

กลยุทธ์เชิงปอ้งกัน (ST) 
1. สื่อสารวสิัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรมให้
บุคลากรรบัรู้เข้าใจ สรา้งแรงบันดาลใจใน
การปรบัปรุงนวัตกรรมองค์กร 
2. ปรับโครงสรา้งการบรหิารงานให้มคีวาม
ยืดหยุ่นทันสมัยรองรับการเปลี่ยนแปลง 
3. ปลูกฝังคา่นิยมการพัฒนาปรบัปรุงงาน
และสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันสรา้งสรรค์นวัตกรรมนำมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ประสานความร่วมมือกับสถาบัน 
การศึกษาในการพฒันาองคค์วามรู้ด้าน
นวัตกรรมใหแ้กค่รแูละบคุลากรอย่าง
ต่อเน่ือง 
5. พฒันาการใช้โครงขา่ยอินเทอร์เน็ต  
การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพฒันา 
Software อย่างคุ้มค่าและมปีระสทิธภิาพ 
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ตาราง 50 (ต่อ) 
 

              โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

จุดอ่อน 
(W) 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 
1. กำหนดแนวทางการดำเนินงาน 
และสนับสนุนการบรรลุเปา้ประสงค ์
กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างครบถ้วนรอบด้าน 
2. ปรับปรุงระเบียบและแนวปฏิบัติให้
สอดคล้องกบัการดำเนินงานตามภารกิจ
ขององค์กร 
3. ส่งเสริมการทำงานร่วมกันสร้างขวญั
กำลังใจให้แกบุ่คลากรอย่างทัว่ถึง 
4. เสริมสรา้งแรงจูงใจและกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดพฤติกรรมนวัตกรรมอย่าง
ต่อเน่ือง 
5. สนับสนุนการพฒันาสื่อเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมนำมาใช้ในการ
บริหารจัดการ 

กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 
1. การติดตามความกา้วหน้าตามกรอบ
ระยะเวลาและการประเมินผลความสำเร็จ
ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมอย่าง
ชัดเจนครบถ้วนรอบด้าน 
2. กระจายอำนาจการติดสินใจโดยใช้การ 
มีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝา่ยในองคก์ร 
3. ส่งเสริมสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม
นำไปเป็นแบบอย่างให้กับเพื่อนรว่มงาน 
4. ส่งเสริมและพฒันาการประเมินศักยภาพ
ครูด้านนวัตกรรมอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง 
5. เสริมสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมการ
สื่อสารอย่างทัว่ถึง 

 
 กำหนดตัวชี้วัดและแนวทางพัฒนา 
  ผู้วิจัยได้กำหนดกลยุทธ์โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis และกำหนดตัวช้ีวัดความสำเร็จ
ระดับกลยุทธ์ โดยพจิารณาตัวช้ีวัดผลผลิต (Out-put) ผลลพัธ์ (Out-come) ของแต่ละกลยทุธ์ 
และมีการตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญและผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง แสดงดังตาราง 51  
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ตาราง 51 การกำหนดตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ์ 
 

กลยุทธ์ ตัวชี้วดัระดับกลยุทธ์ 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. สร้างค่านิยมและสนับสนุนให้บคุลากร 
มีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทศัน์นวัตกรรม 
2. สื่อสารวิสยัทัศน์และกลยุทธ์นวตักรรมให้บุคลากร
รับรู้เข้าใจสร้างแรงบันดาลใจในการปรับปรุง
นวัตกรรมองค์กร 
3. กำหนดแนวทางการดำเนินงาน 
และสนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค ์
กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างครบถ้วนรอบดา้น 
4. การตดิตามความก้าวหน้าตามกรอบระยะเวลา
และการประเมินผลความสำเร็จตามเปา้ประสงค์กล
ยุทธ์นวัตกรรมอย่างชดัเจนครบถ้วนรอบดา้น 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ร่วมกำหนดวิสัยทศัน์
นวัตกรรม 
2. ร้อยละของบุคลากรที่รับรู้และเข้าใจในวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์นวตักรรม 
3. มีแนวทางการดำเนินงานและมีการสนับสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมอยา่ง
ครบถ้วนรอบดา้น 
4. มีการดำเนินการการตดิตามความก้าวหน้าและ
การประเมินผลความสำเร็จตามเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมอย่างชัดเจน 
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. สง่เสริมพฒันาการบริหารงานตามโครงสร้างเพื่อ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 
2. ปรับโครงสร้างการบริหารงานให้มีความยดืหยุ่น
ทันสมัยรองรับการเปลี่ยนแปลง 
3. ปรับปรุงระเบยีบและแนวปฏิบตัิให้สอดคล้องกับ
การดำเนินงานตามภารกิจขององค์กร 
4. กระจายอำนาจการติดสินใจโดยใช้การ 
มีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายในองค์กร 

1. มีการพฒันางานตามโครงสร้างเพื่อขับเคลื่อน
นวัตกรรมขององค์กร 
2. มีโครงสร้างการบริหารงานทีย่ืดหยุ่นทันสมัย
พร้อมสำหรับการเปลีย่นแปลง 
3. มีระเบียบแนวปฏิบตัิที่สอดคล้องกับการ
ดำเนินงานตามภารกิจขององค์กร 
4. มีกระจายอำนาจการติดสินใจโดยใช้การ 
มีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายในองค์กร 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. สง่เสริมการสร้างความสัมพันธ์ท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบตัิงานร่วมกันระหว่างครูผู้ปกครอง และชุมชน
ในการพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
2. ปลูกฝงัคา่นิยมการพฒันาปรับปรุงงานและ
สนับสนุนให้มีการแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกัน
สร้างสรรค์นวตักรรมนำมาใช้ในการปฏิบตังิาน 

1. มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างครู
ผู้ปกครอง และชุมชนในการพฒันานวัตกรรม 
2. ร้อยละของบุคลากรที่แลกเปลีย่นเรียนรู้ดา้น
นวัตกรรม 
3. มีการทำงานร่วมกันและเสริมสร้างขวญักำลงัใจให้
บุคลากร 
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ตาราง 51 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์ ตัวชี้วดัระดับกลยุทธ์ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ) 
3. สง่เสริมการทำงานร่วมกันสร้างขวญักำลังใจให้แก่
บุคลากรอยา่งทั่วถึง 
4. สง่เสริมสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมนำไปเป็น
แบบอยา่งให้กับเพื่อนร่วมงาน 

4. ร้อยละของบุคลากรที่สร้างนวัตกรรมนำไปเป็น
แบบอยา่งใหเ้พื่อร่วมงาน 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. เพิ่มขีดความสามารถครูในการสร้างสรรคแ์ละ
พัฒนานวัตกรรมการจดัการเรียนรู้เพื่อให้นักเรียนมี
ทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที ่21 
2. ประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา 
ในการพัฒนาองคค์วามรู้ด้านนวัตกรรมให้แก่ครูและ
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
3. เสริมสร้างแรงจงูใจและกระตุ้นให้บคุลากร 
เกิดพฤติกรรมนวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
4. สง่เสริมและพัฒนาการประเมินศักยภาพครดู้าน
นวัตกรรมอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง 

1. ร้อยละของครูที่ได้รับการพัฒนาด้านนวัตกรรม
การจัดการเรียนการสอน 
2. ร้อยละของสถานบันการศึกษาที่มีการพัฒนาองค์
ความรู้ด้านนวตักรรมให้ครูและบคุลากร 
3. มีการเสริมสร้างแรงจงูให้บคุลากรในการพัฒนา
นวัตกรรม 
4. ร้อยละของครูที่ได้รับมีการประเมินศักยภาพด้าน
นวัตกรรม 

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. สง่เสริมพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมเพื่อการสื่อสารและการบริหาร 
จัดการศึกษาอย่างต่อเน่ือง 
2. พฒันาการใช้โครงขา่ยอินเทอร์เน็ต  
การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพฒันา Software 
อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ 
3. สนับสนุนการพัฒนาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมนำมาใช้ในการบริหารจัดการ 
4. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสารอย่างทั่วถึง 

1. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารจัด
การศึกษา 
2. มีการพฒันาโครงข่ายสญัญาณอินเทอร์เน็ต  
การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพฒันา Software 
3. มีการพฒันาสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและ
นวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
4. ร้อยละของครูที่ได้รับการเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจในการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและนวัตกรรม
การสื่อสาร 
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 แนวทางการพัฒนา 
  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และกำหนดแนวปฏิบัติของแต่ละกลยุทธ์โดยศึกษาแนวปฏิบัติ 
ที่ดีของสถานศึกษา (Best practices) รวมทั้งศึกษาแนวคิดและหลักการของนกัวิชาการและมีการ
ตรวจสอบเพื่อให้ข้อเสนอแนะโดยผูเ้ช่ียวชาญและผูม้ีส่วนเกีย่วข้องโดยคัดเลือกแนวปฏิบัติทีส่อดคล้อง
กับกลยุทธ์และส่งผลกับการบรรลุความเสร็จตามตัวช้ีวัดระดบักลยทุธ์ แสดงดังตาราง 52 
 

ตาราง 52 แนวทางการพัฒนา 
 

กลยุทธ์ แนวทาง 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. สร้างค่านิยมและสนับสนุนให้บคุลากร 
มีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทศัน์นวัตกรรม 
2. สื่อสารวิสยัทัศน์และกลยุทธ์นวตักรรมให้
บุคลากรรับรู้เข้าใจสร้างแรงบันดาลใจในการ
ปรับปรุงนวตักรรมองค์กร 
3. กำหนดแนวทางการดำเนินงานและสนับสนุน
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 
อย่างครบถ้วนรอบด้าน 
4. การตดิตามความก้าวหน้าตามกรอบระยะเวลา
และการประเมินผลความสำเร็จตามเปา้ประสงค์กล
ยุทธ์นวัตกรรมอย่างชดัเจนครบถ้วนรอบดา้น 

1. ผู้บริหาร ครู และบคุลากรร่วมกันกำหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาโดยมีกรอบแนวคิดพื้นฐาน
ในการออกแบบวิสัยทศัน์ กลยทุธ์ และเป้าหมาย
การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ  
2. ผู้บริหารประสานความร่วมมือกับชุมชนหรือ
บุคคลภายนอกเข้ามามีสว่นร่วมในการกำหนดแผน
กลยุทธ์ของสถานศึกษาเพื่อการบริหารจดัการแบบ
มีส่วนร่วม 
3. สถานศึกษาสร้างความรับรู้ ความเข้าใจให้กับครู
และบุคลากรในการจดัทำแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้อง
กับแผนปฏิบตัิการของสถานศึกษา และสร้างแรง
บันดาลใจให้บคุลากรในองค์กรพัฒนาและปรับปรุง
นวัตกรรมองค์กร 
4. สถานศึกษากำหนดกรอบแนวทางในการติดตาม
ประเมินผล ระเบียบวิธีในการตดิตามประเมินผล 
และกำหนดเคร่ืองมือที่ใช้ในการตดิตามและ
ประเมินผล 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. สง่เสริมพฒันาการบริหารงานตามโครงสร้างเพื่อ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 

1. สถานศึกษาจัดโครงสร้างการบริหารงานให้มี
ความยดืหยุ่นทันสมัยรองรับการเปลีย่นแปลง 
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ตาราง 52 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์ แนวทาง 
ด้านโครงสร้างองค์กร (ต่อ) 
2. ปรับโครงสร้างการบริหารงานให้มีความยดืหยุ่น
ทันสมัยรองรับการเปลี่ยนแปลง 
3. ปรับปรุงระเบยีบและแนวปฏิบตัิให้สอดคล้องกับ
การดำเนินงานตามภารกิจขององค์กร 
4. กระจายอำนาจการติดสินใจโดยใช้การ 
มีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายในองค์กร 

2. สถานศึกษากำหนดบทบาทครูและบคุลากรเพื่อ
ร่วมกันรับผิดชอบและพฒันาให้มีการบริหารงาน
ตามภารกิจในด้านวิชาการ งบประมาณ งานบคุคล 
และบริหารทั่วไป อย่างเป็นระบบรอบด้าน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศและสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อครูและบุคลากร นักเรียน 
ผู้ปกครอง และผู้มีส่วนไดส้่วนเสยีเพื่อการบริหาร
จัดการสู่การเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมอย่างยัง่ยืน 
4. กำหนดรายละเอียดของงานและมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ กระตุ้นและให้กำลังใจ 
ตลอดจนสนับสนุนดา้นทรัพยากร และกำกับติดตาม
งานเป็นระยะ 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. สง่เสริมการสร้างความสัมพันธ์ท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบตัิงานร่วมกันระหว่างครูผู้ปกครอง และชุมชน
ในการพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
2. ปลูกฝงัคา่นิยมการพฒันาปรับปรุงงานและ
สนับสนุนให้มีการแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกัน
สร้างสรรค์นวตักรรมนำมาใช้ในการปฏิบตังิาน 
3. สง่เสริมการทำงานร่วมกันสร้างขวญักำลังใจให้แก่
บุคลากรอยา่งทั่วถึง 
4. สง่เสริมสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมนำไปเป็น
แบบอยา่งให้กับเพื่อนร่วมงาน 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการทำงานแบบเป็น
ทีม กำหนดข้อตกลง วตัถปุระสงค ์จดุมุ่งหมายใน
การทำงานเพื่อพฒันาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กร
นวัตกรรม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนการทำงาน
ร่วมกันระหว่างครู ผูป้กครอง และผู้ที่มีส่วน
เก่ียวข้องเขา้มามีส่วนร่วมในการพัฒนานวตักรรม
นำมาใช้ในการพัฒนาการเรียนสอน 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้กำลังใจ ยกย่อง บคุลากร
ที่พร้อมเปลี่ยนแปลงและพฒันางานอย่างเต็มกำลัง
ความสามารถ หาทางปฏิบัติทีด่ีที่สดุในการทำงาน
อย่างสม่ำเสมอ 
4. ประสานความร่วมมือกับทุกฝ่ายแลกเปลี่ยน
แนวคิดและประสบการณ์ในการทำงานร่วมกัน 
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ตาราง 52 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์ แนวทาง 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. เพิ่มขีดความสามารถครูในการสร้างสรรคแ์ละ
พัฒนานวัตกรรมการจดัการเรียนรู้เพื่อให้นักเรียนมี
ทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที ่21 
2. ประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา 
ในการพัฒนาองคค์วามรู้ด้านนวัตกรรมให้แก่ครูและ
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
3. เสริมสร้างแรงจงูใจและกระตุ้นให้บคุลากร 
เกิดพฤติกรรมนวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
4. สง่เสริมและพัฒนาการประเมินศักยภาพครดู้าน
นวัตกรรมอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง 

1. สถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณเพื่อส่งเสริม
ความก้าวหน้าของครูและจัดหาสื่อนวัตกรรมเพื่อใช้
ในการเรียนการสอน 
2. สถานศึกษาหาวิธีการในการสร้างความรู้ 
ความเขา้ใจ เทคนิคกระบวนการในการบริหาร
จัดการเรียนการสอนของครูโดยใช้ระบบสารสนเทศ
เข้ามาชว่ยพฒันา  
3. สง่เสริมและพัฒนาครูให้มีความรู้ความเข้าใจ และ
ทักษะในการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ต่างๆ  
4. ผู้บริหารสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ตดิตาม
ประเมินสมรรถนะและศักยภาพครูอยา่งเป็นระบบ
และต่อเน่ือง 

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. สง่เสริมพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมเพื่อการสื่อสารและการบริหาร 
จัดการศึกษาอย่างต่อเน่ือง 
2. พฒันาการใช้โครงขา่ยอินเทอร์เน็ต  
การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพฒันา Software 
อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ 
3. สนับสนุนการพัฒนาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมนำมาใช้ในการบริหารจัดการ 
4. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสารอย่างทั่วถึง 

1. สถานศึกษาจัดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมครบถ้วนในด้านการบริหารจัดการ
สถานศึกษาและสนับสนุนการเรียนการสอนด้วยการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
2. พฒันาโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร และใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารในการบริหารจดัการ 
3. สถานศึกษาใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการสื่อสาร
เพื่อความเข้าใจตรงกัน เผยแพร่ข้อมูลขา่วสาร ที่
ถูกต้อง ชดัเจนทันเหตุการณ์ 
4. การสนับสนุนงบประมาณในการนำเทคโนโลยี
สารสนเทศระบบเครือข่ายเข้ามาใช้ในโรงเรียนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  3.2 ตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน โดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ใช้เทคนิคจัดประชุมสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship) 
   3.2.1 เมื่อผู้วิจัยไดร้่างกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เรียบรอ้ยแล้ว ผู้วิจัยได้ทำการจัด
ประชุมสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ (Connoisseurship) วันที่ 25 กรกฎาคม 2566 เวลา 09.00-15.00 น.  
ณ ห้องประชุมเสียงพิณ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ จังหวัดกาฬสินธ์ุ  
ผลการประชุมสัมมนาแสดงดงัตาราง 53 
 

ตาราง 53 บันทึกการประชุมสมัมนาองิผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship) 
 

กลยุทธ์ 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคณุวุฒ ิ
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

ของผู้ทรงคุณวฒุ ิ
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
1. สร้างค่านิยมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด
วิสัยทัศน์นวตักรรม 
2. สื่อสารวิสยัทัศน์และกลยุทธ์
นวัตกรรมให้บุคลากรรับรู้เข้าใจ
สร้างแรงบันดาลใจในการ
ปรับปรุงนวตักรรมองค์กร 
3. กำหนดแนวทางการดำเนินงาน
และสนับสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม
อย่างครบถ้วนรอบด้าน 
4. การตดิตามความก้าวหน้าตาม
กรอบระยะเวลาและการ
ประเมินผลความสำเร็จตาม
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม
อย่างชัดเจนครบถ้วนรอบด้าน 

1. ปรับภาษาให้มีความกระชับ 
2. นำเสนอกลยทุธ์ที่สามารถ
ปฏิบตัิได ้
3. กลยทุธ์ควรเป็นข้อความ 
ที่สื่อถึงการดำเนินการได้อย่าง
ชัดเจน 
4. เขยีนเรียงลำดับแนวทางการ
ดำเนินงานเป็นวงจรคุณภาพ 
 

1. สนับสนุนให้ครูและบุคลากร มี
ส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทศัน์
ขององค์กร 
2. สื่อสารวิสยัทัศน์และ 
กลยุทธ์นวัตกรรมให้ครูและ
บุคลากรรับรู้ เข้าใจ และสร้างแรง
บันดาลใจในการปรับปรุง 
3. กำหนดแนวทางการดำเนินงาน
และสนับสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรม 
4. การตดิตามความก้าวหน้าและ
การประเมินผลความสำเร็จตาม
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม
อย่างรอบด้าน 
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ตาราง 53 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์ 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคณุวุฒ ิ
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

ของผู้ทรงคุณวฒุ ิ
ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. สง่เสริมพฒันาการบริหาร งาน
ตามโครงสร้างเพื่อขบั เคลื่อน
นวัตกรรมองค์กร 
2. ปรับโครงสร้างการบริหาร งาน
ให้มีความยืดหยุ่นทันสมัยรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 
3. ปรับปรุงระเบยีบและแนว
ปฏิบตัิให้สอดคล้องกับการ
ดำเนินงานตามภารกิจองค์กร 
4. กระจายอำนาจการติดสินใจ
โดยใช้การมีส่วนร่วมของบุคลากร
ทุกฝ่ายในองค์กร 

1. ปรับภาษาให้มีความกระชับ 
2. นำเสนอกลยทุธ์ที่สามารถ
ปฏิบตัิได ้
3. กลยทุธ์ควรเป็นข้อความ 
ที่สื่อถึงการดำเนินการได้อย่าง
ชัดเจน 
4. เขยีนเรียงลำดับแนวทางการ
ดำเนินงานเป็นวงจรคุณภาพ 
  

1. สง่เสริมพฒันาการบริหาร งาน
ตามโครงสร้างองค์กรเพื่อ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 
2. ปรับโครงสร้างองค์กรให้มี
ความยดืหยุ่นทันสมัยรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
3. ปรับปรุงระเบยีบแนวปฏิบตัิให้
สอดคล้องกับการดำเนินงานตาม
โครงสร้างองค์กร 
4. กระจายอำนาจการบริหาร 
งาน โดยใช้การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในองค์กร 

ด้านวฒันธรรมองค์กร 
1. สง่เสริมการสร้างความ สัมพันธ์
ที่เอ้ือต่อการปฏิบตังิานร่วมกัน
ระหว่างครูผูป้กครอง และชุมชน
ในการพัฒนานวัตกรรมอย่าง
ต่อเน่ือง 
2. ปลูกฝงัคา่นิยมการพฒันา
ปรับปรุงงานและสนับสนุนให้มี
การแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกัน
สร้างสรรค์นวตักรรมนำมาใช้ใน
การปฏิบตัิงาน 
3. สง่เสริมการทำงานร่วมกันสร้าง
ขวัญกำลงัใจใหแ้ก่บุคลากรอย่าง
ทั่วถึง 

1. ปรับภาษาให้มีความกระชับ 
2. นำเสนอกลยทุธ์ที่สามารถ
ปฏิบตัิได ้
3. กลยทุธ์ควรเป็นข้อความ 
ที่สื่อถึงการดำเนินการได้อย่าง
ชัดเจน 
4. เขยีนเรียงลำดับแนวทาง 
การดำเนินงานเป็นวงจรคุณภาพ 
 

1. สง่เสริมการสร้างความ สัมพันธ์
ที่เอ้ือต่อการปฏิบตังิานร่วมกัน
ระหว่างครูผูป้กครอง และชุมชน
ในการพัฒนานวัตกรรมอย่าง
ต่อเน่ือง 
2. ปลูกฝงัคา่นิยมการพฒันา
ปรับปรุงงานและสนับสนุนให้มี
การแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกัน
สร้างสรรค์นวตักรรมนำมาใช้ใน
การปฏิบตัิงาน 
3. สง่เสริมการทำงานร่วมกันสร้าง
ขวัญกำลงัใจใหแ้ก่บุคลากรอย่าง
ทั่วถึง 
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ตาราง 53 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์ 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคณุวุฒ ิ
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

ของผู้ทรงคุณวฒุ ิ
ด้านวฒันธรรมองค์กร (ตอ่) 
4. สง่เสริมสนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่าง
ให้กับเพื่อนร่วมงาน 

 4. สง่เสริมสนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่าง
ให้กับเพื่อนร่วมงาน 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. เพิ่มขีดความสามารถครู 
ในการสร้างสรรค์และพัฒนา
นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้
เพื่อให้นักเรียนมีทักษะที่จำเป็น
ในศตวรรษที ่21 
2. ประสานความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษาในการพฒันา
องค์ความรู้ด้านนวัตกรรมใหแ้ก่
ครูและบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
3. เสริมสร้างแรงจงูใจ 
และกระตุ้นให้บุคลากรเกิด
พฤติกรรมนวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
4. สง่เสริมและพัฒนาการประเมิน
ศักยภาพครดู้านนวัตกรรมอย่าง
เป็นระบบต่อเน่ือง 

1. ปรับภาษาให้มีความกระชับ 
2. นำเสนอกลยทุธ์ที่สามารถ
ปฏิบตัิได ้
3. กลยทุธ์ควรเป็นข้อความ 
ที่สื่อถึงการดำเนินการได้อย่าง
ชัดเจน 
4. เขยีนเรียงลำดับแนวทาง 
การดำเนินงานเป็นวงจรคุณภาพ 
  

1. เพิ่มขีดความสามารถครูและ
บุคลากรในการสร้างสรรค์พฒันา
นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้
เพื่อให้ผู้เรียนมีทักษะ 
ที่จำเป็นในศตวรรษที ่21 
2. ประสานความร่วมมือกับ
เครือข่ายและสถาบันการศึกษา
ในการพัฒนาองคค์วามรู้ด้าน
นวัตกรรมให้แก่ครูและบุคลากร
อย่างต่อเน่ือง 
3. เสริมสร้างแรงจงูใจและกระตุ้น
ให้ครูและบคุลากรเกิดพฤติกรรม
นวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
4. สง่เสริมพฒันาการประเมิน
ศักยภาพครดู้านนวัตกรรมอย่าง
เป็นระบบและต่อเน่ือง 

ด้านการสื่อสารองค์กร 
1. สง่เสริมพฒันาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมเพื่อการสื่อสารและ
การบริหารจัดการศึกษาอย่าง
ต่อเน่ือง 

1. ปรับภาษาให้มีความกระชับ 
2. นำเสนอกลยทุธ์ที่สามารถ
ปฏิบตัิได ้
3. กลยทุธ์ควรเป็นข้อความทีส่ื่อ
ถึงการดำเนินการได้อยา่งชัดเจน 

1. สง่เสริมและพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศนวัตกรรม
เพื่อการสื่อสารและการบริหาร
จัดการอย่างต่อเน่ือง 
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ตาราง 53 (ต่อ)  
 

กลยุทธ์ 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคณุวุฒ ิ
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

ของผู้ทรงคุณวฒุ ิ
ด้านการสื่อสารองค์กร (ตอ่) 
2. พฒันาการใช้โครงขา่ย
อินเทอร์เน็ต การใช้อุปกรณ์ดา้น 
ICT และการพัฒนา Software 
อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ 
3. สนับสนุนการพัฒนาสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมนำมาใช้ในการบริหาร
จัดการ 
4. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และนวัตกรรมการสื่อสารอย่าง
ทั่วถึง 

4. เขยีนเรียงลำดับแนวทาง 
การดำเนินงานเป็นวงจรคุณภาพ 
 

2. พฒันาโครงข่ายอินเทอร์เน็ต 
การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และ 
การพัฒนา Software อย่างมี
ประสิทธิภาพและคุ้มค่า 
3. สนับสนุนการพัฒนาสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมนำมาใช้ในการบริหาร
สถานศึกษา 
4. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และนวัตกรรมการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 จากตาราง 53 ผู้วิจัยได้นำความคิดเห็นและข้อเสนอแนะมาปรับแก้ไขตามคำแนะนำของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ สรปุได้ว่ากลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วยกลยุทธ์ 5 ด้าน 20 กลยุทธ์ 
 
   3.2.2 ผู้วิจัยได้นำกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (ฉบับร่าง 1) มาปรบัแก้ไขตาม
คำแนะนำของผู้ทรงคุณวุฒิ ได้มาซึ่งกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (ฉบับร่าง 2) ซึ่งมสี่วนประกอบดังนี ้
    ส่วนที่ 1 ส่วนนำ ประกอบด้วย หลักการแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับองค์กรแห่ง
นวัตกรรมหลกัการแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ และวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 



 

 

  246 

    ส่วนที่ 2 เนื้อหา ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
แนวทางการพฒันา  
    ส่วนที่ 3 การประเมินผลการดำเนินงาน 
    ส่วนที่ 4 เงื่อนไขสู่ความสำเร็จ 
ซึ่งมรีายละเอียดดังตอ่ไปนี ้
 
 ส่วนท่ี 1 ส่วนนำ 
  กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้มาจาก
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีหลักการพื้นฐานเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิาร
เชิงกลยทุธ์ และกำหนดวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ มรีายละเอยีดดังต่อไปนี ้
   1. แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม 
    องค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) หมายถึง องค์กรที่มกีารปรบัปรุง
และเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิดเพื่อกอ่ให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์
ข้ึนมา (McKeown, 2008) หรอืเป็นองค์กรที่มกีารนาความเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ มาประยกุต์ใช้จนเป็น
ผลสำเรจ็และแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัตแิก่บุคคลทั่วไป (บญุเกื้อ ควรหาเวช, 
2543) 
    องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา (Educational Innovative Organization) 
หมายถึง สถานศึกษา หรอืหน่วยงานทางการศึกษาที่มีการบริหารจัดการเพิม่ขีดความสามารถในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมด้านต่าง ๆ โดยมีการบรหิารจัดการระบบและทรพัยากรต่าง ๆ ในองค์กร มกีาร
ส่งเสริมสนับสนุนการคิดค้นสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน หรือการพฒันาดัดแปลงต่อยอดนวัตกรรม
จากสิง่ที่มอียู่เดิมให้ดีข้ึนเกิดเป็นนวัตกรรมทางการศึกษาทีส่ามารถนำไปใช้ในการบริหารจัดการ และ
ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้มปีระสิทธิภาพและบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา 
โดยครอบคลุมองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ 1) วิสัยทัศน์องค์กร 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรมองค์กร 
4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การสื่อสารองค์กร  
   2. แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการบรหิารเชิงกลยุทธ์ 
    การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นรปูแบบการกระทำหรือแผนต่าง ๆ ที่เป็นระบบ 
เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ทีส่ถานศึกษาต้ังไว้ได้อย่างมีประสทิธิภาพ ภายใต้สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร ซึง่ประกอบไปด้วยจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
    กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นกระบวนการทีบุ่คคลทีม่สี่วนเกี่ยวข้อง 
ในองค์กร กำหนดวิสัยทัศน์ และพฒันาแนวทางนำไปปฏิบัต ิเพื่อผลักดันให้ภารกิจขององค์กรก้าวไป 
ข้างหน้า ซึ่งเป็นกระบวนการทีป่ระกอบไปด้วยข้ันตอน 5 ข้ันตอน ประกอบไปด้วย 1) การวิเคราะห์ 
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สภาพแวดล้อม 2) การกำหนดสถานภาพขององค์กร 3) การกำหนดทิศทางของสถานศึกษา  
4) การกำหนดแผนกลยุทธ์หรือการวางแผนกลยุทธ์ 5) การลงมอืปฏิบัติตามกลยทุธ์ 6) การประเมิน
และติดตามแก้ไข  
   3. วัตถุประสงค์ของกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    3.1 เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา 
สู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
    3.2 เพื่อส่งเสริมให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้นำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรม ไปประยกุต์ใช้ในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 ส่วนท่ี 2 เนื้อหา 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง การสมัภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิและผลการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกสภาพแวดล้อมภายใน โดยใช้เทคนิค SWOT 
Analysis และนำผลการวิเคราะห์จากตาราง TOWS Matrix มากำหนดกลยทุธ์การพฒันาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ได้ดังนี ้
   วิสัยทัศน์ 
    มุ่งพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม นำเทคโนโลยีมาใช้ในการ
บรหิารจัดการศึกษา ผู้เรียนได้รบัการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ มีสมรรถนะและทกัษะทีจ่ำเป็นใน
ศตวรรษที่ 21 
    พันธกิจ 
    1. เพิ่มประสิทธิภาพการบรหิารจัดการศึกษาและพฒันาโดยใช้สื่อเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม  
    2. พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา มีสมรรถนะและทักษะที่
จำเป็นในศตวรรษที่ 21 
    3. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความสามารถในการใช้สื่อเทคโนโลยี
และนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู ้
    4. พัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม นำมาใช้ในการจัดการเรียนรู้  
    5. ประสานความร่วมมือระหว่างเครอืข่ายผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอื่น ๆ 
ในการจัดการศึกษา และพฒันาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม  
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   เป้าประสงค ์
    1. เพื่อใหส้ถานศึกษามีการบรหิารจัดการที่ดี มีสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ที่เอื้อต่อการจัดการเรียนรู ้
    2. เพื่อให้นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา มีสมรรถนะและทักษะที่
จำเป็นในศตวรรษที่ 21 
    3. เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รบัการพฒันาใหม้คุีณภาพ สามารถใช้
สื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้  
    4. เพื่อใหส้ถานศึกษามีสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมเหมาะกบัการจัดการเรียนรู้ 
ในศตวรรษที่ 21 
    5. เพื่อให้เครือข่ายผูป้กครอง ชุมชน และองค์กรอื่น ๆ มสี่วนร่วมในการจัด
การศึกษาและพฒันาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
   กลยุทธ์ด้านวิสยัทัศน์องค์กร 
    1. สนับสนุนให้ครูและบุคลากร มสี่วนร่วมในการกำหนดวิสยัทัศน์ขององค์กร 
    2. สื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรมให้ครูและบุคลากรรับรู้ เข้าใจ  
และสร้างแรงบันดาลใจในการปรับปรงุ 
    3. กำหนดแนวทางการดำเนินงานและสนบัสนุนการบรรลเุปา้ประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรม 
    4. การติดตามความก้าวหน้าและการประเมินผลความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์ 
กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างรอบด้าน 
   ตัวชี้วัด 
    1. ร้อยละของบุคลากรที่มสี่วนร่วมกำหนดวิสัยทัศน์องค์กร 
    2. ร้อยละของบุคลากรที่รบัรู้และเข้าใจในวิสัยทัศน์และกลยทุธ์นวัตกรรม 
    3. มีแนวทางการดำเนินงานและมีการสนบัสนุนการบรรลเุปา้ประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมอย่างครบถ้วนรอบด้าน 
    4. มีการดำเนินการการติดตามความก้าวหน้าและการประเมนิผลความสำเรจ็ตาม
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างชัดเจน 
   แนวทางการพัฒนา  
    1. ผู้บรหิาร ครู และบุคลากรร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาโดยมีกรอบ
แนวคิดพื้นฐานในการออกแบบวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายการบรหิารจัดการอย่างเป็นระบบ  
    2. ผู้บรหิารประสานความร่วมมือกบัชุมชนหรอืบุคคลภายนอกเข้ามามสี่วนร่วม
ในการกำหนดแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษาเพื่อการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 
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    3. สถานศึกษาสร้างความรับรู้ ความเข้าใจใหก้ับครูและบุคลากรในการจัดทำแผน
กลยุทธ์ทีส่อดคลอ้งกบัแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา และสร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรในองค์กร
พัฒนาและปรบัปรุงนวัตกรรมองค์กร 
    4. สถานศึกษากำหนดกรอบแนวทางในการติดตามประเมินผล ระเบียบวิธีในการ
ติดตามประเมินผล และกำหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและประเมินผล 
   กลยุทธ์ด้านโครงสรา้งองค์กร 
    1. ส่งเสรมิพัฒนาการบรหิาร งานตามโครงสร้างองค์กรเพื่อขับเคลื่อนนวัตกรรม
องค์กร 
    2. ปรับโครงสร้างองค์กรใหม้ีความยืดหยุ่นทันสมัยรองรับการเปลี่ยนแปลง 
    3. ปรับปรงุระเบียบแนวปฏิบัติใหส้อดคลอ้งกบัการดำเนินงานตามโครงสร้าง
องค์กร 
    4. กระจายอำนาจการบริหาร งาน โดยใช้การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์ก 
   ตัวชี้วัด 
    1. มีการพฒันางานตามโครงสร้างเพื่อขับเคลือ่นนวัตกรรมขององค์กร 
    2. มีโครงสร้างการบรหิารงานที่ยืดหยุ่นทันสมัยพรอ้มสำหรบัการเปลี่ยนแปลง 
    3. มีระเบียบแนวปฏิบัตทิี่สอดคล้องกับการดำเนินงานตามภารกิจขององค์กร 
    4. มีกระจายอำนาจการติดสินใจโดยใช้การมีส่วนร่วมของบคุลากรทกุฝ่ายใน
องค์กร 
   แนวทางการพัฒนา 
    1. สถานศึกษาจัดโครงสร้างการบริหารงานใหม้ีความยืดหยุน่ทันสมัยรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
    2. สถานศึกษากำหนดบทบาทครูและบุคลากรเพือ่ร่วมกันรบัผิดชอบและพฒันา
ให้มีการบริหารงานตามภารกจิในด้านวิชาการ งบประมาณ งานบุคคล และบรหิารทั่วไปอย่างเป็น
ระบบ รอบด้าน 
    3. ผู้บรหิารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศและสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีต่อครูและ
บุคลากร นักเรียน ผูป้กครอง และผู้มสี่วนได้ส่วนเสียเพือ่การบริหารจัดการสูก่ารเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมอย่างยั่งยืน 
    4. กำหนดรายละเอียดของงานและมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับสถานการณ์ 
กระตุ้นและให้กำลังใจตลอดจนสนับสนุนด้านทรัพยากร และกำกับติดตามงานเป็นระยะ   
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   กลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
    1. ส่งเสรมิการสร้างความสมัพันธ์ที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างครู 
ผู้ปกครอง และชุมชนในการพฒันานวัตกรรมอย่างตอ่เนื่อง 
    2. ปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรุงงานและสนบัสนุนให้มกีารแลกเปลี่ยน
เรียนรูร้่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรมนำมาใช้ในการปฏิบัตงิาน 
    3. ส่งเสรมิการทำงานร่วมกันสร้างขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง 
    4. ส่งเสรมิสนบัสนุนการสร้างนวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่างให้กับเพื่อนร่วมงาน 
   ตัวชี้วัด 
    1. มีกิจกรรมสง่เสริมความสัมพันธ์ระหว่างครู ผู้ปกครอง และชุมชนในการพัฒนา
นวัตกรรมการบรหิารจัดการสถานศึกษา 
    2. ร้อยละของบุคลากรที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านนวัตกรรม 
    3. มีการทำงานร่วมกันและเสรมิสร้างขวัญกำลังใจให้บุคลากร 
    4. ร้อยละของบุคลากรที่สร้างนวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่างให้เพื่อร่วมงาน 
   แนวทางการพัฒนา 
    1. ผู้บรหิารสถานศึกษาส่งเสริมการทำงานแบบเป็นทีม กำหนดข้อตกลง 
วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายในการทำงานเพื่อพฒันาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรม 
    2. ผู้บรหิารสถานศึกษาให้การสนบัสนุนการทำงานร่วมกันระหว่างครู ผูป้กครอง 
และผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรมนำมาใช้ในการพฒันาการเรียนสอน 
    3. ผู้บรหิารสถานศึกษาให้กำลังใจ ยกย่องบุคลากรที่พร้อมเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนางานอย่างเต็มกำลงัความสามารถ หาทางปฏิบัติที่ดีทีส่ดุในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ 
    4. ประสานความร่วมมือกับทกุฝ่ายแลกเปลี่ยนแนวคิดและประสบการณ์ในการ
ทำงานร่วมกัน   
   กลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
    1. เพิ่มขีดความสามารถครูและบุคลากรในการสร้างสรรค์พฒันานวัตกรรม 
การจัดการเรียนรูเ้พื่อใหผู้้เรียนมีทกัษะทีจ่ำเป็นในศตวรรษที ่21 
    2. ประสานความร่วมมือกับเครือข่ายและสถาบันการศึกษาในการพัฒนา 
องค์ความรู้ด้านนวัตกรรมให้แก่ครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
    3. เสรมิสร้างแรงจงูใจและกระตุ้นให้ครูและบุคลากรเกิดพฤติกรรมนวัตกรรม
อย่างต่อเนื่อง 
    4. ส่งเสรมิพัฒนาการประเมินศักยภาพครูด้านนวัตกรรมอยา่งเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
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   ตัวชี้วัด 
    1. ร้อยละของครูที่ได้รับการพัฒนาด้านนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน 
    2. ร้อยละของสถานบันการศึกษาทีม่ีการพัฒนาองค์ความรู้ดา้นนวัตกรรมให้ครู
และบุคลากร 
    3. มีการเสรมิสร้างแรงจงูให้บุคลากรในการพฒันานวัตกรรม 
    4. ร้อยละของครูที่ได้รับมกีารประเมินศักยภาพด้านนวัตกรรม 
   แนวทางการพัฒนา 
    1. สถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณเพือ่สง่เสรมิความก้าวหน้าของครูและจัดหา
สื่อนวัตกรรมเพื่อใช้ในการเรียนการสอน 
    2. สถานศึกษาหาวิธีการในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ เทคนิค กระบวนการ 
ในการบริหารจัดการเรียนการสอนของครู โดยใช้ระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยพัฒนา  
    3. ส่งเสรมิและพัฒนาครูให้มีความรู้ความเข้าใจ และทักษะในการใช้เทคโนโลยี
และนวัตกรรมผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ต่าง ๆ  
    4. ผู้บรหิารสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ติดตามประเมินสมรรถนะและศักยภาพครู
อย่างเป็นระบบและต่อเนือ่ง 
   กลยุทธ์ด้านการสื่อสารองค์กร    
    1. ส่งเสรมิและพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศนวัตกรรมเพื่อการสื่อสารและ
การบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง 
    2. พัฒนาโครงข่ายอินเทอร์เน็ต การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพฒันา 
Software อย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า    
    3. สนับสนุนการพฒันาสือ่เทคโนโลยสีารสนเทศและนวัตกรรมนำมาใช้ในการ
บรหิารสถานศึกษา 
    4. เสรมิสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ 
   ตัวชี้วัด 
    1. มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่การบรหิารจัดการศึกษา 
    2. มีการพฒันาโครงข่ายสัญญาณอินเทอรเ์น็ต การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT  
และการพัฒนา Software 
    3. มีการพฒันาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
    4. ร้อยละของครูที่ได้รับการเสรมิสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสาร 
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   แนวทางการพัฒนา 
    1. สถานศึกษาจัดระบบฐานข้อมลูสารสนเทศให้ครอบคลมุครบถ้วนในด้านการ
บรหิารจัดการสถานศึกษาและสนับสนุนการเรียนการสอนด้วยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสือ่สาร 
    2. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบรหิารจดัการ 
    3. สถานศึกษาใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการสื่อสารเพือ่ความเข้าใจตรงกัน 
เผยแพร่ข้อมลูข่าวสาร ที่ถูกต้อง ชัดเจนทันเหตุการณ์ 
    4. การสนบัสนุนงบประมาณในการนำเทคโนโลยสีารสนเทศระบบเครอืข่าย 
เข้ามาใช้ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ส่วนท่ี 3 การประเมนิผลการดำเนินงาน 
  การประเมินผลการดำเนินงานตามกลยุทธ์การพฒันาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นการติดตาม 
การดำเนินงานความก้าวหน้าในการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และทราบปัญหา อุปสรรค เพื่อนำผลดังกล่าว 
มาพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานใหม้ีคุณภาพย่ิงข้ึน โดยมีขั้นตอนการดำเนินงานดงันี้ 
   1. ประชุมคณะกรรมการประเมินผลเพื่อศึกษาทำความเข้าใจในวิธีการและเครื่องมือ
ที่ใช้ในการประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   2. ดำเนินการประเมินผล โดยใช้เครื่องมือแบบประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา   
   3. วิเคราะห์ผลการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 ส่วนท่ี 4 เง่ือนไขสู่ความสำเร็จ 
  ในการนำกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้
ให้บังเกิดผลสำเรจ็และบรรลุเป้าหมายได้ ควรทำความเข้าใจและศึกษาแนวทางการนำไปใช้ดังต่อไปนี้ 
   1. ผู้บรหิารสถานศึกษาควรมีความเข้าใจในการดำเนินงานพฒันาสถานศึกษา 
สู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม และสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรได้ 
   2. ผู้บรหิารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นทีจ่ะพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมอย่างชัดเจน สร้างความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบในหน้าที่ต่อตนเองและ 
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บุคคลากรในสถานศึกษา ตลอดจนผู้มสี่วนเกี่ยวข้องในการรว่มดำเนินการบรหิารสถานศึกษา 
อย่างเต็มความสามารถ 
   3. สถานศึกษาที่จะนำกลยุทธ์กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ต้องศึกษากลยุทธ์ใหเ้ข้าใจ และต้องสามารถปรับกลยุทธ์ใหส้อดคลอ้ง
เหมาะสมกับบรบิทการบริหารสถานศึกษาของตน รวมทั้งคำนึงถึงความพร้อมของสถานศึกษาด้วย 
 
  3.2.3 ผลการตรวจสอบประเมินกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   ผู้วิจัยได้นำกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (ฉบับร่าง 2) มาตรวจสอบ โดยนำความคิดเห็น 
จากการประชุมสมัมนาองิผูเ้ช่ียวชาญมาปรบัปรุงให้สมบรูณ์ยิ่งขึ้น ซึ่งผลการตรวจสอบประเมินกลยทุธ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ แสดงดังตาราง 54 
 
ตาราง 54 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกล

ยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
ส่วนที่ 1 ส่วนนำ 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่ง
นวัตกรรมและแนวคิดเกี่ยวกับการบรหิาร
เชิงกลยทุธ์ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.56 0.53 มากที่สุด 

1.2 วัตถุประสงค์ของกลยทุธ์การ
พัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 4.56 0.53 มากที่สุด 4.56 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง 54 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
ส่วนที่ 2 เนื้อหา 

2.1 วิสัยทัศน์  4.78 0.44 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 
2.2 พันธกิจ 4.78 0.44 มากที่สุด 4.56 0.53 มากที่สุด 
2.3 เป้าประสงค์ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.56 0.53 มากที่สุด 
2.4 กลยทุธ์ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 4.89 0.33 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 
2.5 กลยทุธ์ด้านโครงสร้างองค์กร 4.78 0.44 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 
2.6 กลยทุธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร 4.89 0.33 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 
2.7 กลยทุธ์ด้านการพฒันาบุคลากร 4.56 0.53 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 
2.8 กลยทุธ์ด้านการสื่อสารองค์กร 4.78 0.44 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

ส่วนที่ 3 การประเมินผลการดำเนินงาน 4.56 0.53 มากที่สุด 4.56 0.53 มากที่สุด 
ส่วนที่ 4 เงื่อนไขสู่ความสำเรจ็ 4.56 0.53 มากที่สุด 4.56 0.53 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.71 0.46 มากที่สุด 4.63 0.51 มากที่สุด 

  
 จากตาราง 54 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวม 
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาในแตล่ะส่วน พบว่าทกุส่วนมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุด 
และผลการประเมินความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  
เมื่อพจิารณาในแต่ละส่วน พบว่า ทุกส่วนมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
 
 ระยะที่ 4 ศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
  ผู้วิจัยนำกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ ณ โรงเรยีนที่สมัครใจ จำนวน 1 โรงเรียน คือ 
โรงเรียนบ้านนาคูพัฒนา “กรป.กลางอปุถัมภ์” สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ  
เป็นเวลาหนึ่งภาคเรียน โดยนำกลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการ 
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จำเป็นสูงสุดมาใช้ในการพัฒนาในครัง้นี้ ซึ่งผลจากการนำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ พบว่า 
สถานศึกษาเกิดนวัตกรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา ดังนี้ 
  นวัตกรรมการบรหิารจัดการศึกษาของสถานศึกษา ซึ่งเป็นรปูแบบในการดำเนินการ
พัฒนา การจัดการศึกษาสู่มาตรฐานการศึกษาของชาติ มีกรอบการดำเนินการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษา ตามการบริหารจัดการศึกษา “NKP SMART” Model คือ การพฒันา
ผู้เรียนให้เป็นคน “ดี เก่ง มีความสุข” ภายใต้การบรหิารจัดการเชิงระบบโดยใช้เทคนิคกระบวนการ
วงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA ในกระบวนการดำเนินงานอย่างเป็นข้ันตอน ดังนี้  
   N: Needs (ความต้องการของสถานศึกษา) หมายถึง การสำรวจความต้องการและ
สภาพปัญหาของการจัดการศึกษาจากผูท้ี่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพฒันาการจัดการศึกษา  
   K: Knowledge (การพัฒนาศูนย์รวมความรู้) หมายถึง โรงเรียนเป็นศูนย์รวมความรู้ 
ดำเนินการจัดการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระฯ และกิจกรรมพฒันาผู้เรียนพื้นที่แหง่การเรียนรู้เป็นการบรหิาร
จัดกระบวนการเรียนรู้นำร่อง โครงงานฐานวิจัย (RBL) “นวัตกรรมเพาะพันธ์ุปัญญา” การบูรณาการ
ศาสตร์ วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยี (SMT) แหลง่เรียนรู้เกษตรมีชีวิต สืบสานวัฒนธรรม 
ก้าวไกลการกีฬา นวัตกรรมก้าวหน้า พัฒนาเกษตรอินทรีย์สูวิ่ถีความพอเพียง 
   P: Participation (การมสี่วนร่วมในการบริหารจัดการ) หมายถึง การบริหารจัด
การศึกษาโดยการมีส่วนร่วมพัฒนาสถานศึกษาโดยมีชุมชน บ้าน วัด โรงเรียน ด้วยพลัง บวร สู่ความ
เข้มแข็ง หน่วยงานของรัฐภาคเอกชน ภาคเครือข่าย ผ่านกจิกรรมพัฒนาผู้เรียน และการจัดการเรียนรู้
โรงเรียนคุณธรรม สถานศึกษาพอเพียง สถานศึกษาแบบอยา่งการจัดการเรียนรู้ตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกจิพอเพียงสร้างพลเมืองทีเ่ข้มแข็ง  
   S: Sufficiency (การนำหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียงมาบูรณาการ) หมายถึง 
การน้อมนำ หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและศาสตรพ์ระราชาลงสู่การปฏิบัติที่ถูกต้อง 
ตั้งแต่ผู้บริหาร คณะครู นักเรียน และชุมชน เพือ่พัฒนาผู้เรียนให้มีองค์ความรู้ในการนำหลัก 2-3-4 
ของหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียง ไปใช้ในชีวิตประจำวัน สู่การพฒันาคุณภาพชีวิต รวมทั้ง
ส่งเสริมและอนุรกัษ์ไว้ซึ่งศิลปะ วัฒนธรรม ภูมิปัญญาวิถีชาวบ้าน    
   M: Management (การบรหิารจัดการองค์กร) หมายถึง โรงเรียนมีการจัดการ
บรหิารองค์กรแบบมสี่วนร่วม โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในการบรหิารงาน 4 กลุม่งาน ทั้งด้านการบรหิาร
วิชาการ งบประมาณและแผนงาน งานบุคคล และการบรหิารทั่วไป กลุม่สาระการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระ
การเรียนรู้ และร่วมมือกับองค์กรภายนอกและภาคีเครอืข่าย  
   A: Activities (กิจกรรมสร้างสรรค์ หลากหลาย) หมายถึง การจัดกจิกรรมโครงการ
ต่าง ๆ ที่หลากหลายและสร้างสรรค์ ทั้งกิจกรรมการเรียนรู้ในห้องเรียนและนอกห้องเรียน ส่งเสริมให้มี
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การเรียนรู้นอกสถานที่ แหล่งเรียนรู้ในชุมชน รวมถึงการทัศนศึกษา โดยให้ผู้เรียนได้เรียนรูจ้ากการ
ปฏิบัติจริงจากครผูู้สอน ผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน และปราชญช์าวบ้าน ซึ่งโรงเรียนได้จัดกจิกรรมที่
ตอบสนองความต้องการของผู้เรียน พัฒนาการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เสรมิสมรรถนะ เสริมความเป็น
ผู้นำ พัฒนาทักษะการอ่าน การเขียน ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทักษะชีวิตและ
ทักษะอาชีพ รวมทัง้สง่เสริมการเรียนรู้และความสามารถพเิศษเฉพาะด้าน ทั้งด้านวิชาการ ดนตรี 
กีฬา ภาษา ตามความถนัด และความสนใจของผู้เรียน 
   R: Research Base Learning (การเรียนรูโ้ดยใช้โครงงานฐานวิจัย) หมายถึง การจัด 
การเรียนสอนโดยใช้โครงงานฐานวิจัย (RBL) ด้วยนวัตกรรมเพาะพันธ์ุปัญญาและโรงเรียนคุณภาพ
วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยี (SMT) การบรหิารจัดการกระบวนการเรียนรู้สูผู่้เรียน 
ร่วมสร้างสรรค์นวัตกรรม และเป็นพลเมืองที่เข็มแข็ง โดยบูรณาการจัดกระบวนการเรียนรูเ้ชิงรุก 
(Active Learning) ทกุรายวิชาและทกุกล่มสาระการเรียนรู้  
   T: Technology (การใช้เทคโนโลยีอย่างมปีระโยชน์) หมายถึง การจัดการเรียนให้
รู้จักใช้เทคโนโลยีอย่างปลอดภัยและมีประโยชน์ต่อการจัดการเรียนรู้ เป็นการบรหิารจัดการกระบวน 
การเรียนรู้ ใหผู้้เรียนรู้มีความฉลาดดจิิทลั มีทักษะการคิดสรา้งสรรค์ มีทักษะในศตวรรษที่ 21 
ผู้มีทกัษะทางปัญญาและสร้างความปลอดภัยต่อสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
  การดำเนินงานโดยใช้กระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA  
   การดำเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามกระบวนการ “NKP SMART” Model 
โรงเรียนไดม้ีการดำเนินงานโดยใช้เทคนิคกระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA เพื่อให้การ
ดำเนินงานมปีระสิทธิภาพ เป็นระบบ มีขั้นตอนการดำเนินงานอย่างชัดเจน ทำให้เห็นข้อบกพร่อง 
ในการดำเนินงาน จุดที่ต้องปรบัปรุงแก้ไข ส่งผลให้การดำเนนิงานได้รับการพฒันาและปรบัปรุงอย่าง
ต่อเนื่องจนเกิดประสทิธิภาพในการดำเนินงานและเป็นแบบอย่างได้ ตามกระบวนการต่อไปนี้  
    P: Plan หมายถึง โรงเรียนมีการวางแผนการดำเนินงานจากการสอบถามข้อมลู
เบื้องต้นโดยการสอบถามความคิดเห็นและความต้องการของผู้มสี่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย มีการศึกษา
สภาพปัญหาทีเ่กิดข้ึนทั้งในอดีตและปจัจุบัน วิเคราะห์นโยบายการศึกษา เพื่อใหก้ารดำเนินงานมี
ความทันสมัย สอดคล้องกับนโยบายของต้นสังกัด ตอบสนองความต้องการของผูเ้รียน ผูป้กครองและ
ชุมชน นอกจากนี้ยังข้อมลูสารสนเทศพื้นฐานของปกีารศึกษาที่ผ่านมา ประกอบการวิเคราะห์ข้อมลู 
มีการกำหนดเป้าหมายความสำเรจ็ร่วมกัน และร่วมกันวางแผนการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ รัดกุม 
มีการวิเคราะห์ความเป็นไปได้และความสำเรจ็ทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคต รวมถึงคาดการณ์ปัญหาทีจ่ะ
เกิดข้ึนเพื่อวางแผนปอ้งกันและแก้ไข เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการดำเนินงาน และบังเกิด
คุณภาพสูงสุดกบัผู้เรียน โรงเรียน ตลอดจนชุมชน 
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    D: Do หมายถึง โรงเรียนมีการดำเนินงาน โครงการ กิจกรรม และจัดการเรียน 
การสอนตามข้ันตอนในแผนงานที่กำหนดไว้อย่างเป็นระบบ รัดกุม และมีความต่อเนื่องโดยใช้ระบบ
สารสนเทศเป็นฐานในการดำเนินงาน มีการประสานความรว่มมือกับทุกภาคส่วนทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาอย่างกว้างขวางในลกัษณะภาคีเครือข่าย เพื่อร่วมมอืกันในการดำเนินงาน
โครงการ กิจกรรม หรอืการจัดการเรียนการสอนใหม้ีคุณภาพ ตลอดจนทำบันทึกข้อตกลง (MOU)  
กับมหาวิทยาลัย สถาบันการศึกษา สถานประกอบการต่าง ๆ ในการนำนักเรียนเข้าศึกษาเรียนรู้และ
ฝึกปฏิบัตกิารในสถานที่จริง อีกทั้งมกีารส่งเสริมให้ครูและบคุลากรทางการศึกษาเข้ารบัการอบรม 
ศึกษาดูงานเพื่อพฒันาตนเองและนำความรู้ ทักษะ ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ มาใช้ในการดำเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อพฒันาโรงเรียนและยกระดับคุณภาพผูเ้รียนสู่มาตรฐานการศึกษาชาติ 
    C: Check หมายถึง โรงเรียนมีการตรวจสอบผลการดำเนินงานในแต่ละข้ันตอน
ของโครงการหรือกิจกรรมที่กำหนดไว้ในแผนงาน รวมทั้งมีการตรวจสอบและประเมินผล 
การดำเนินงานทั้ง 4 ฝ่าย อย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง และเป็นปัจจุบัน โดยตรวจสอบว่าในการ
ดำเนินงานแต่ละข้ันตอนมีปัญหาอะไรเกิดข้ึน และจำเปน็ต้องเปลี่ยนแปลงหรอืแก้ไขแผนงานใน
ข้ันตอนใดบ้าง หรือการดำเนินงานนั้นมปีระสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด ซึง่ในการตรวจสอบและ
ประเมินการดำเนินงานนั้นโรงเรียนได้เปิดโอกาสใหผู้้ทีเ่กี่ยวข้องและผู้มสี่วนได้ส่วนเสียจาก 
ทุกภาคส่วนเข้าร่วมตรวจสอบและประเมินผลทกุครั้ง เพื่อให้ได้ผลการประเมินที่ถูกต้อง โปร่งใส 
และเที่ยงธรรมมากที่สุด 
    A: Act หมายถึง โรงเรียนมีการแก้ไขส่วนที่มีปญัหา โดยใช้ข้อมูลสารสนเทศจาก
การตรวจสอบและประเมินผลเป็นฐานข้อมลูในการปรบัปรุงพัฒนาหรือแก้ไข โดยประสาน 
ความร่วมมือกบัทุกภาคส่วนทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษาภาครัฐ ภาคเอกชน และ 
ภาคประชาสังคม ในการปรับปรงุแก้ไขดังกล่าว ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดประสิทธิภาพสงูสุดในการดำเนินงาน 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนเป็นสำคัญ หากโครงการหรือกจิกรรมใดไม่มปีัญหาในการดำเนินงาน 
ผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ดี การดำเนินงานมปีระสิทธิภาพเกิดประสทิธิผล โรงเรียนจะนำไปเป็น
มาตรฐานในการดำเนินงานต่อไป 
  จากการดำเนินงานโดยใช้นวัตกรรมการบริหารจัดการสถานศึกษา “NKP SMART” 
Model ภายใต้เทคนิคกระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA ทำให้เกิดผลพัธ์ต่อผูบ้รหิาร ครู ผู้เรียน 
และชุมชน ดังนี้ 
   ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับผู้บริหาร 
    1. ผู้บรหิารมีความรู้ความสามารถบริหารจัดการศึกษาสู่แนวการปฏิบัติตาม
มาตรฐานการศึกษาของชาติ ที่มีคุณลักษณะในการสร้างผู้เรยีนสู่ผลลพัธ์ที่พึงประสงค์ 
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    2. ผู้บรหิารมีการบรหิารจัดการศึกษา โดยนำนวัตกรรมการจัดการหรอืรปูแบบ
การบริหารการศึกษาของสถานศึกษา มาขับเคลื่อนพฒันานกัเรียน ด้วยการบริหารแบบมสี่วนร่วม 
    3. ผู้บรหิารมีการพัฒนาตนเองและวิสัยทัศนท์ี่ดี มีความรู้ความสามารถในการ
บรหิารจัดการทำให้จัดการศึกษา ได้สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงของโลกในปจัจบุัน 
    4. ผู้บรหิารแสดงบทบาทเป็นผู้นำทางการศึกษาได้จากการทำงานร่วมกบัผู้อื่น 
    5. ผู้บรหิารแสดงภาวะผู้นำในการทำงานร่วมกบัผู้อื่น และโดยผู้อื่นจะช่วยสร้าง
วัฒนธรรมในการทำงานของโรงเรียนสู่ความเป็นองค์กรนวัตกรรม 
    6. ผู้บรหิาร ส่งเสริม กระจายอำนาจ สร้างผู้นำ ผู้ตามในการปฏิบัติงาน 
การมสี่วนร่วมในการร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานและร่วมรบัผิดชอบในการพฒันางาน 
   ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับคร ู
    1. ครูใช้นวัตกรรมในการจัดการศึกษาทำใหม้ีกระบวนการทำงานอย่างเป็นระบบ 
    2. ครูมีการปฏิบัติงานตามค่าเป้าหมายใหเ้กิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ของผู้เรียนรู้  
ผู้ร่วมสร้างสรรค์นวัตกรรม และพลเมอืงทีเ่ข้มแข็งได้ 
    3. ครูสามารถประเมินและติดตามผลลัพธ์ที่พงึประสงค์ของผู้เรียนรู้ผูร้่วม
สร้างสรรค์นวัตกรรม พลเมอืงทีเ่ข้มแข็งได้ และนำค่าเป้าหมายมาส่งเสริม สนบัสนุน และปรับปรงุ
แก้ไขได้ 

    4. ครูเข้าใจในการจัดการเรียนรู้ของแตล่ะหน่วยการเรียนรู้ นำรูปแบบวิธีการสอน 
เทคนิคหรอืนวัตกรรมบรหิารจัดการเรียนรู้ให้เกิดผลลพัธ์ที่พงึประสงค์ต่อผู้เรียน 
    5. ครูเข้าใจบทบาทหน้าที่ในการบรหิารงานการจัดการเรียนรู้ มีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ ทำใหก้ารกำหนดนโยบายและแผนงานสอดคล้องกบัเวลาและศักยภาพของครู
ได ้
    6. ครูมีระบบการนำนโยบายไปปฏิบัติที่ดี มสี่วนช่วยในการขับเคลื่อนจุดมุง่หมาย 
และนโยบายของโรงเรียนนำไปปฏิบัติได้ มีส่วนร่วมช่วยลดปญัหาความขัดแย้งในองค์กร 
    7. ครูสร้างคุณค่าให้บทเรียน กิจกรรมการเรียนรู้มีความสอดคล้องทกัษะ 
การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ทำใหผู้้เรียนมีความผูกพันกับการเรียนรู้ได้ทุกทีทุ่กเวลา เช่ือมโยงกบั 
ชีวิตจริง 
   ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับผู้เรียน 
    1. ผู้เรียนได้รบัความรู้จากการเรียนรู้จักตนเอง กล้าพูด กล้าคิดกล้าแสดงออก  
มีสมรรถนะการสื่อสารที่ดี การคิดอย่างเป็นระบบการทำงานเป็นทมี การจัดการตนเอง เป็นพลเมอืง 
ที่เข้มแข็ง มีความเป็นผู้นำ และผู้ตามที่ดี เป็นคนมุง่มั่นในการทำงานให้สำเร็จ 
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    2. ผู้เรียนสร้างสรรค์ผลงานได้สำเรจ็ มีประสบการณ์การออกแบบ 
มีความภูมิใจต่อผลงานและนำความรู้ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจำวัน 
    3. ผู้เรียนมสีมรรถนะและทกัษะในศตวรรษที่ 21 ได้รับการพัฒนาคุณลักษณะ 
อันพึงประสงค์ และพฒันาด้านวิชาการตามหลักสูตรของโรงเรียน 
    4. ผู้เรียนได้รบัการพัฒนา สง่เสรมิ สนับสนุน เรียนรู้ ฝึกปฏิบัติผ่านกระบวนการ
เรียนรู้ ในรปูแบบการจัดการเรียนรู้ นวัตกรรม เทคนิคหรือวิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ทีห่ลากหลาย 
    5. ผู้เรียนได้รบัการฝึกให้มีความเข้าใจและมีทักษะการอยูร่่วมกันในสังคมที่มี
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
    6. ผู้เรียนมทีักษะพื้นฐานสำคัญในการประกอบอาชีพ ทักษะในการเรียนรู้ ทักษะ
ในการคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมทำให้เกิดแนวคิดหรือวิธีการใหม่ในการทำกิจกรรมต่าง ๆ อยู่เสมอ 
   ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับชุมชน 
    1. ชุมชนมีส่วนร่วมในการทำหน้าทีเ่ป็นคณะกรรมการผูป้กครอง เครือข่าย 
ปฏิบัติงานควบคุมดูแล และแจง้ความประพฤติของนักเรียนในชุมชนของตนเอง 
    2. ชุมชนมีโอกาสให้ข้อเสนอแนะและความต้องการของชุมชนต่อโรงเรียน 
ในการร่วมกันพัฒนาผู้เรียน 
    3. ชุมชนมีการสร้างระบบความรู้และนำมาใช้กับผู้เรียนในการสร้างองค์ความรู้ 
รวมทั้งนำความรู้ที่มีอยูม่าใช้ในการพฒันาด้านต่าง ๆ ผู้เรียนอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 
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บทท่ี 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การนำเสนอสรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน ตามลำดับข้ันตอนดังนี ้
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล  
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. เพื่อศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความตอ้งการจำเป็นของการพฒันา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
 3. เพื่อออกแบบ สร้าง และประเมินกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 4. เพื่อศึกษาผลการใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
สรุปผล 
 
 สรปุผลการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิจัยตาม 
ความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี ้
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบตัวบง่ช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรม 
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ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 2) ด้านโครงสร้างองค์กร 3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
4) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ 5) ด้านการสื่อสารองค์กร ผลการประเมินความเหมาะสมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด (X̅ = 4.64) 
  2. ผลการศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความต้องการจำเป็นของ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพปจัจบุัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.05)  
สภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.72) และความต้องการจำเป็นของ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ปรากฏว่า ดัชนีความต้องการจำเป็น (PNImodified) อยูร่ะหว่าง 0.506 - 0.587 
เรียงลำดับความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร (PNImodified = 
0.587) ด้านการสื่อสารองค์กร (PNImodified = 0.571) ด้านการพัฒนาบุคลากร (PNImodified = 0.559) 
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร (PNImodified = 0.518) และ ด้านโครงสร้างองค์กร (PNImodified = 0.506) 
  3. การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงาน คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วยกลยุทธ์ 5 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 1  
ด้านวิสัยทัศน์องค์กร: เพิ่มประสทิธิภาพการบริหารจัดการศึกษาพัฒนาด้วยวิสัยทัศน์และนวัตกรรม  
กลยุทธ์ที่ 2 ด้านโครงสร้างองค์กร: ปรับโครงสร้างการบรหิารงานใหม้ีความยืดหยุ่นทันสมัยรองรับการ 
เปลี่ยนแปลง กลยทุธ์ที่ 3 ด้านวัฒนธรรมองค์กร: สร้างวัฒนธรรมการทำงานและปฏิบัติตามค่านิยม
ขององค์กร กลยุทธ์ที่ 4 ด้านการพฒันาบุคลากร: เสริมสร้างศักยภาพครูและบุคลากรในการใช้สือ่
เทคโนโลยีดิจิทลัและการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ กลยุทธ์ที่ 5 ด้านการสื่อสารองค์กร: พฒันาสื่อ
เทคโนโลยีนวัตกรรมการสื่อสารและการบรหิารจัดการองค์กรอย่างเป็นระบบ ผลการประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า มีความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้อยู่ในระดบัมากที่สุดทุกด้าน 
  4. ผลการศึกษาการนำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ พบว่า เกิดนวัตกรรมการบรหิาร 
จัดการสถานศึกษาซึ่งเป็นรูปแบบในการดำเนินการพัฒนาจดัการศึกษาสู่มาตรฐานการศึกษาของชาติ  
มีกรอบในการดำเนินการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา “NKP SMART” Model ภายใต้ 
การบริหารจัดการเชิงระบบโดยใช้เทคนิคกระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA 
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อภิปรายผล 
 
 การอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยแบ่งการนำเสนอการอภิปรายผลออกเป็น 4 ส่วน 
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี ้
  1. องค์ประกอบตัวบง่ช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์องค์กร  
2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรมองค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การสือ่สารองค์กร ผลการ 
ประมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ อยู่ในระดบัมากทีส่ดุ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้วิจัยได้ศึกษา 
วิเคราะห์ สงัเคราะหเ์อกสารงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์กรแห่งนวัตกรรมมากำหนดเป็นองค์ประกอบ 
แล้วนำเสนอผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อพจิารณาประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ซึ่งองค์ประกอบของ 
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา เป็นสิ่งสำคัญที่ช่วยให้การบริหารการศึกษามี 
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกบั วชิน อ่อนอ้าย (2558) ที่มีความสอดคล้อง 
กันในบางองค์ประกอบตามผลการวิจัย จากศึกษารูปแบบการพัฒนาโรงเรียนเอกชนสู่ความเป็นองค์กร 
แห่งนวัตกรรม พบว่า องค์ประกอบสำคัญของการพฒันาโรงเรียนเอกชนสู่ความเป็นองค์กรแหง่ 
นวัตกรรม มี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การจัดโครงสร้างแบบยืดหยุ่น 2) การสร้างกลยทุธ์เชิง
นวัตกรรม 3) การจัดระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการสื่อสารทีเ่อื้อต่อการสร้างนวัตกรรม  
4) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศทีเ่อื้อต่อการสร้างนวัตกรรม 5) ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม
ของผู้บรหิารสถานศึกษา 6) การสร้างทมีงานเฉพาะกิจ และ 7) เครือข่ายความร่วมมือทีห่ลากหลาย 
และสอดคล้องกับองค์ประกอบบางประการของ ขวัญชนก แสงท่านัง่ (2563) ที่ได้ศึกษารูปแบบ 
การพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมสำหรบัสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบ
องค์กรแห่งนวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 11 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ 
เป้าหมาย องค์กรนวัตกรรม 2) โครงสร้างองค์กร 3) วัฒนธรรม ค่านิยมองค์กร 4) บรรยากาศองค์กร 
5) ผู้นำองค์กรนวัตกรรม 6) ทักษะบุคลากร 7) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ 8) การสนบัสนุน
ทรัพยากร 9) การใหร้างวัลความสำเร็จ 10) การจัดการความรู้และข้อมลูข่าวสาร และ  
11) การประเมินผลนวัตกรรม และยงัสอดคล้องกับองค์ประกอบบางประการของรัตนาวดี โมลากลุ 
(2560) ที่ได้ศึกษา การพัฒนารปูแบบองค์การแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า 
องค์ประกอบรปูแบบองค์การแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษามี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้นำ 
2) โครงสร้างองค์การ 3) การทำงานเป็นทมี 4) การบรหิารเชิงกลยุทธ์ 5) การจัดการความรู้ 
6) วัฒนธรรมองค์การ และ 7) บรรยากาศองค์การ 
  2. การศึกษาสภาพปจัจบุัน สภาพที่พงึประสงค์ และความตอ้งการจำเป็นของ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
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การศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพปจัจบุันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พงึประสงค์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด และความต้องการจำเป็นของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เรียงลำดับ
ตามความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการสื่อสารองค์กร 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านวิสัยทัศน์องค์กร และด้านโครงสร้างองค์กร ตามลำดับ แสดงใหเ้ห็นว่า
ผู้บริหารและครูผูส้อนเห็นว่าสถานศึกษาต้องมีการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม สอดคล้อง
กับ อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี (2561) ที่ศึกษาการพฒันารปูแบบองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง และสอดคลอ้งกบัขวัญชนก แสงท่านัง่ (2563) ที่ได้ศึกษารูปแบบการพฒันา
สถานศึกษาสู่องค์กรแหง่นวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพการพัฒนาสถานศึกษา
สู่องค์กรแหง่นวัตกรรมสำหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐานยังไม่ชัดเจน และยังไม่นำมาสู่การปฏิบัติอย่าง
เป็นรปูธรรม สถานศึกษายังไม่ดำเนินการจัดต้ังฝ่ายงานทีท่ำหน้าที่ในการรับผิดชอบเกี่ยวนวัตกรรม
เป็นศูนย์กลางการวิจัยและคิดค้นพัฒนานวัตกรรม สถานศึกษามีระบบการจัดการความรู้และข้อมลู
ข่าวสารอยู่ในระดบัน้อยและไม่เกิดระบบการประเมินนวัตกรรมอย่างชัดเจน ส่วนด้านปญัหาของ 
การพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมสำหรบัสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับน้อย สอดคล้องกับ สรรเพชญ โทวิชา (2560) ที่ได้ศึกษาการพัฒนากลยุทธ์การบริหาร
สถานศึกษาสมรรถนะสูง สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ด้านวัฒนธรรมองค์กร มกีารทำงาน 
เป็นทมี เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ยึดหลักธรรมาภิบาล เปน็องค์กรคุณภาพ ด้านทรัพยากรสินทรพัย์ 
ดำเนินการ โปร่งใส ตรวจสอบได้ ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากชุมชน ด้านบุคลากร 
มีการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะการทำงานให้บุคลากรอย่างต่อเนื่องและมีการสร้างขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัตงิาน ด้านวัสดุอุปกรณ์ สื่อเทคโนโลยี มีความทันสมัยและเพียงพอต่อ 
ความต้องการด้านการบริหารจัดการ มีขั้นตอนการปฏิบัตงิานที่ชัดเจนและเป็นไปตามแผนปฏิบัตกิาร
ประจำปี ด้านนโยบาย มีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายดำเนินงานชัดเจน 
และสอดคล้องกับหน่วยงานต้นสงักัด ด้านผลผลิตและการให้บริการ นักเรียนมผีลการทดสอบ
ระดับชาติสงูกว่าระดบัประเทศ มีระบบการประกันคุณภาพที่มีประสทิธิภาพ สภาพปัญหาของ
สถานศึกษา พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กรขาดการดำเนินงานที่ต่อเนื่องและยัง่ยืน ขาดการทำงานที่
มุ่งเน้น ความสำเร็จ ขาดความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กร ด้านทรัพยากรสินทรัพย์ งบประมาณ 
ไม่เพียงพอ ด้านบุคลากร จำนวนบุคลากรในบางสาขาไมเ่พยีงพอ และครมูีภาระงานนอกเหนือจาก 
งานสอน ด้านวัสดุอปุกรณ์ ห้องปฏิบัติการและอปุกรณ์บางอย่างไม่เพียงพอ ด้านการบรหิารจัดการ  
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การมอบหมายงานไม่ตรงสายงาน และขาดการกำกับการนเิทศติดตามผลงานประเมินผล 
ด้านนโยบาย ไม่สามารถดำเนินงานตามนโยบายได้ครบทุกดา้น ด้านผลผลิตและการให้บริการ 
นักเรียนขาดความสนใจในการใช้แหล่งเรียนรู้ และขาดระบบการบริหารจัดการสารสนเทศ สอดคล้อง
กับ สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2560) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการกลุ่มเครือข่ายเพือ่พัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขนาดเลก็ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
พบว่า สภาพที่พึงประสงค์การดำเนินงานกลุ่มเครือข่ายเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบงึกาฬ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
  3. กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัด 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วยกลยุทธ์ 5 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ด้าน
วิสัยทัศน์องค์กร กลยุทธ์ด้านโครงสร้างองค์กร กลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร กลยทุธ์ด้านการพฒันา
บุคลากร และกลยุทธ์ด้านการสื่อสารองค์กร ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทีสุ่ด
ทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่ากระบวนการในการจัดทำกลยทุธ์การพัฒนาพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดำเนินการ
อย่างเป็นระบบตามขั้นตอน เริ่มตั้งแต่การศึกษาองค์ประกอบองค์กรแหง่นวัตกรรม การศึกษา 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรม และยกร่างกลยุทธ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม โดยการศึกษาองค์ประกอบและการศึกษาสภาพปจัจบุัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม จากนั้น 
จึงได้ยกร่างกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม ผ่านการตรวจสอบยืนยันและเสนอแนะ
จากผูท้รงคุณวุฒิ ทำให้ได้กลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ การศึกษาข้ันพื้นฐาน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่
ในระดับมากทีสุ่ด ซึ่งมีกลยุทธ์ที่นำมาอภิปรายผล ดังนี้ 
   กลยุทธ์ด้านวิสัยทัศน์องค์กร สถานศึกษาต้องมีการกำหนดแนวทางพัฒนาองค์กรว่า
จะพัฒนาไปอย่างไร เพือ่ให้องค์กรมีศักยภาพและความสามารถในการแข่งขัน ด้วยวิธีการหรือ
แผนงานระยะยาวที่องค์กรกำหนดข้ึนเพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์กร อันเกิดจากการตัดสินใจที่สัมพันธ์กับการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของ 
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กร โดยทำการวิเคราะห์ SWOT เพื่อสำรวจบริบทของ
ตนเองร่วมกับครู นักเรียน และบุคลากรในสถานศึกษาซึ่งผู้บริหาร ครู และบุคลากรร่วมกันกำหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา โดยมีกรอบแนวคิดพื้นฐานในการออกแบบวิสัยทัศน์ กลยทุธ์ และเป้าหมาย
การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ มีการประสานความร่วมมอืกับชุมชนหรือ
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บุคคลภายนอกสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดแผนกลยทุธ์ของสถานศึกษา เพื่อการ
บรหิารจัดการแบบมสี่วนร่วมมีความสอดคลอ้งรับกบัการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดข้ึนในสงัคมและชุมชน 
สร้างความรับรู้ ความเข้าใจใหก้ับครูและบุคลากร ในการจัดทำแผนกลยุทธ์ทีส่อดคล้องกับแผนปฏิบัติ
การของสถานศึกษา สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในองค์กร พัฒนาและปรับปรุงนวัตกรรมองค์กร 
กำหนดกรอบแนวทาง ระเบียบวิธี และกำหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและประเมินผล 
สอดคล้องกบั ฐิติมน ฉัตรจรัลรัตน์ (2556) ซึ่งพบว่า การบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเลก็ 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อเข้าสูป่ระชาคมอาเซียนนั้นมีองค์ประกอบทีส่ำคัญ คือ การกำหนด
วิสัยทัศน์ จัดทำพันธกิจ และแผนพฒันาคุณภาพของโรงเรียน ร่วมกับชุมชนในการระดมทรัพยากร 
พัฒนาครู นิเทศติดตามการดำเนินงานการจัดและจัดหาสื่อและแหล่งเรียนรู้ภายในและภายนอก 
ในการจัดการเรียนรู้ นอกจากนี้ยังสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ประทีป ศรีเพชรเจริญ (2558) ที่กล่าวว่า
แนวทางการบรหิารสถานศึกษาสู่ความเป็นมาตรฐานสากล ในประเด็นการจัดกระบวนการซึง่มีความ
เช่ือมโยงกับการวางแผนกลยุทธ์ไว้ว่า ผู้บริหารควรมีการแลกเปลี่ยนกลยทุธ์ที่ประสบความสำเรจ็ทั่วทั้ง
องค์กร เพือ่ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรม 
   กลยุทธ์ด้านโครงสร้างองค์กร สถานศึกษาต้องมีการจัดการองค์กรรวมถึงรปูแบบ 
การทำงาน ระบบการติดต่อ สื่อสาร และอำนาจบงัคับบญัชา ในการบรหิารจัดการสถานศึกษาที่
สอดคล้องกบัความต้องการของสถานศึกษา มีความยืดหยุ่น สอดคล้องกบัเป้าหมายด้านนวัตกรรม 
มีการจัดฝ่ายงานที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม 
และโอกาสทีจ่ะเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา มโีครงสร้างแบบการกระจายอำนาจ มีการกระจายอำนาจ 
การตัดสินใจโดยใช้การมีส่วนร่วมของบุคคลในการตัดสินใจ สามารถนำพาสถานศึกษาไปสู่องค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้ โดยทำการจัดโครงสร้างการบรหิารงานใหม้ีความยืดหยุ่น ทันสมัย รองรับ 
การเปลี่ยนแปลง กำหนดบทบาทครูและบุคลากรเพื่อร่วมกนัรับผิดชอบและพัฒนาให้มีการบริหารงาน
ตามภารกิจในด้านวิชาการ งบประมาณ งานบุคคล และบรหิารทั่วไป อย่างเป็นระบบรอบด้าน รวมทั้ง
สร้างบรรยากาศและสร้างความสมัพันธ์ที่ดีต่อครูและบุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง และผู้มสี่วนได้ 
ส่วนเสีย เพื่อการบริหารจัดการสูก่ารเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมอย่างยัง่ยืน กำหนดรายละเอียดของ
งานและมอบหมายงานที่เหมาะสมกบัสถานการณ์ กระตุ้นและให้กำลังใจ ตลอดจนสนับสนุนด้าน
ทรัพยากร และกำกับติดตามงานเป็นระยะ ทัง้นี้สถานศึกษาต้องปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอย่างเป็นข้ันตอนและเป็นระบบ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ นรวัตฒ์ ชุติวงศ์ (2554) ที่ได้เสนอแนะว่า องค์กรทีจ่ะเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมได้ 
ควรมีลักษณะโครงสร้างแบบ Organic structure กล่าวคือ เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น ไม่ยึดติดกับ
ข้ันตอนเดิม ๆ หรอืมีกฎเกณฑ์มากเกินไปมีการปรบัตัวได้ตามสภาพแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนไป มีการ
กระจายอำนาจในการบริหาร การตัดสินใจ พนักงานมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ สื่อสารกันได้ 
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ในทุกระดบั สอดคลอ้งกบั Christiansen (2000) ที่ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรสามารถทำให้เกิด
ความแตกต่างของความสามารถทางด้านนวัตกรรมขององค์กร เนื่องจากโครงสร้างองค์กรสง่ผลต่อ
ส่วนต่าง ๆ ที่สำคัญคือการทำงานขององค์กร และยังสอดคล้องกบั สำนักงานนวัตกรรมแหง่ชาติ 
(2553) ที่กล่าวว่า การวางโครงสร้างองค์กรควรมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการพัฒนานวัตกรรม 
ในองค์กร เพือ่ให้การพัฒนานวัตกรรม สามารถทำได้ง่ายและไม่เกิดการจำกัดทางด้านความคิดของ
พนักงานในองค์กร 
   กลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร สถานศึกษาต้องปลูกฝังความเช่ือ ค่านิยม ระเบียบ 
แบบแผน ความประพฤติและการปฏิบัติ ความเข้าใจว่าสิง่ใดควรกระทำและสิ่งใดที่ไม่ควรกระทำ 
ในการปฏิบัตงิาน และมีการถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นวิถีชีวิตของบุคคลซึ่งทำงานร่วมกันในองค์กร 
ถือเป็นพื้นฐานสำคัญของแนวทางในการดำเนินงานขององค์กร และการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
ทั้งองค์กร โดยการปลูกฝงัค่านิยมบุคลากรที่ดีและสนบัสนุนการบรรลุเป้าหมายทีส่อดคล้องตาม
วิสัยทัศน์องค์กรนั้น โดยนำเอาหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
และสง่เสรมิการทำงานเป็นทมี กำหนดข้อตกลง วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายในการทำงานเพือ่พัฒนา
สถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรม ให้การสนบัสนุนการทำงานร่วมกันระหว่างครู ผูป้กครอง และ
ผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องเข้ามามสี่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรมนำมาใช้ในการพัฒนาการเรียนสอน 
ให้กำลงัใจ ยกย่อง บุคลากรทีพ่ร้อมเปลี่ยนแปลงและพฒันางานอย่างเตม็กำลงัความสามารถ หาทาง
ปฏิบัติที่ดีทีสุ่ดในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ นอกจากนี้ต้องประสานความร่วมมอืกับทุกฝ่าย
แลกเปลี่ยนแนวคิด และประสบการณ์ในการทำงานร่วมกัน สอดคล้องกบัการศึกษาของ Kalanit 
(2014) ที่ศึกษาผลกระทบทางตรงและทางอ้อมของวัฒนธรรมนวัตกรรม พบว่า การสนับสนุน 
การเปลี่ยนแปลงบางอย่างทีม่ีผลกระทบทีเ่กิดข้ึนในองค์กร ทั้งนี้ วัฒนธรรมนวัตกรรมเป็นสิง่ที ่
แสดงถึงผลกระทบที่แข็งแกรง่และยัง่ยืนทีส่ามารถแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโน้มทีจ่ะสร้างสรรค์สิง่ใหม่ ๆ 
ในองค์กรทีจ่ะนำไปสูผ่ลการดำเนินงานในระดบัทีสู่งข้ึน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Baird และคณะ 
(2007) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นค่านิยมพื้นฐาน และเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัตงิาน 
รวมทั้งพฤตกิรรมของสมาชิกในองค์กร ซึง่มีความสำคัญและมีอิทธิพลในระดับบุคคลต่อการปฏิบัติงาน
ในกระบวนการต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในระดบัองค์กร รวมทัง้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Manoha และ Pandit (2014) ได้ตรวจสอบบทบาทของค่านิยมหลักและ
ความเช่ือที่มีผลกระทบต่อความสมัพันธ์ของบุคลากรและองค์กรและวิธีการที่สร้างความร่วมมือ และ
สนับสนุนการนำไปสูส่ิ่งที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมต่าง ๆ ซึ่งพบว่า ค่านิยมหลักและความเช่ือขององค์กร
มีผลกระทบที่สำคัญตอ่วัฒนธรรมนวัตกรรม องค์กรนวัตกรรมที่มีการกำหนดค่านิยมหลักทั่วไปและ
ความเช่ือที่แสดงถึงความรับผิดชอบที่นำไปสู่ความสำเรจ็ในนวัตกรรมและความสำเร็จในนวัตกรรม
ขององค์กรในระดบัทีสู่ง ข้ึนอยู่กับค่านิยมหลักและความเช่ือขององค์กร 
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   กลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร สถานศึกษาต้องมกีระบวนการหรือวิธีการทีมุ่่ง
ส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถดำเนินการพฒันาความรู้ ความชำนาญ ทักษะ ประสบการณ์ 
ทัศนคติ และค่านิยมของบุคลากรในองค์กรให้มสีมรรถภาพที่ดีข้ึน มีเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
ส่งเสริมความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรทีม่ีผลใหก้ารปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการสนบัสนุนงบประมาณเพื่อสง่เสรมิความก้าวหน้าของครู 
จัดหาสื่อสือ่เทคโนโลยีดิจิทลัและนวัตกรรมเพื่อใช้ในการเรียนการสอน การวิจัย และหาวิธีการในการ
สร้างความรู้ ความเข้าใจ เทคนิค กระบวนการในการบรหิารและจัดการเรียนการสอนของครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา โดยใช้ระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยพฒันาส่งเสริมและสนับสนุนใหม้ีการจัด
ประกวดนวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ที่รปูแบบหรือแนวทางการบรหิารให้เหมาะสมกับสถานศึกษา 
มากที่สุด ทัง้นี้ควรมีการนิเทศ กำกับ ติดตาม และประเมินสมรรถนะและศักยภาพของครูอย่าง
ต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Peter Ducker ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดที่กล่าวไว้ว่า 
“Innovation requires knowledge, ingenuity, and above all else, focus.” (Ducker, 2002 
อ้างถึงใน องค์อร ประจันเขต์, 2557) หมายความว่า การมีความรู้ความสามารถแล้วเหนือสิง่อื่นใดคือ
ต้องมีความมุ่งมั่นทีจ่ะสร้างนวัตกรรมใหส้ำเรจ็ และยังสอดคล้องกบั กุศล ทองวัง (2553) ที่ได้กล่าว 
ไว้ว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม คือ องค์กรที่มกีารสนับสนุนบุคลากรในทุกระดับให้ใช้พลังความคิดในการ
สร้างสร้างสรรค์ คิดค้น และสร้างนวัตกรรมในองค์กร สอดคล้องกบั วสันต์ สุทธาวาศ และพิทักษ์  
ศิริวงศ์ (2558) ที่กล่าวว่า นวัตกรทางการศึกษาข้ันพื้นฐานในภาครัฐ คือ ผู้ที่ริเริม่ ประดิษฐ์คิดค้น 
สร้างสรรค์และสนบัสนุนให้เกิดเทคนิค วิธีการ รูปแบบ เครือ่งมือ กระบวนการ หรอืผลงาน ทีเ่ป็น
นวัตกรรมสำหรับใช้ในการปฏิบัตงิานของตนเอง องค์การ และสง่มอบไปยังระบบการจัดการศึกษา 
ซึ่งมปีระโยชน์มีคุณค่า และเหมาะสมต่อการพัฒนาและแกป้ญัหาทางการศึกษาข้ันพื้นฐานในภาครัฐ 
ดังนั้น บุคลากรทางการศึกษาที่มีศักยภาพหรอืเป็นนวัตกรทางการศึกษาจะนำไปสูก่ารพฒันา
การศึกษาที่มีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
   กลยุทธ์ด้านการสื่อสารองค์กร สถานศึกษาต้องมกีารจัดระบบฐานข้อมลูสารสนเทศ
ตามความคาดหวังของนักเรียน ผู้ปกครอง และผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องให้ครอบคลุมครบถ้วนในด้าน 
การบริหารจัดการสถานศึกษาอย่างสม่ำเสมอ และสนบัสนุนการเรียนการสอนด้วยการใช้เทคโนโลยี
นวัตกรรมและการสือ่สาร โดยพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร และ
ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารในการบรหิารจัดการ และร่วมมือกับเครือข่ายผูป้กครอง 
สมาคม ชมรม รวมทั้งจัดกจิกรรมส่งเสริมให้ผูป้กครอง ชุมชน ได้รับความรู้และการมสี่วนร่วมที่
เกี่ยวกับการจัดการสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม นอกจากนี้ยังต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในการสื่อสารของทมีงานเพื่อความเข้าใจตรงกัน เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร ที่ถูกตอ้งชัดเจนทันเหตกุารณ์ 
สร้างเครือข่ายและพันธมิตรทางการเรียนรูก้ับองค์กรอื่น ทัง้ภาครัฐ และเอกชน เพื่อพัฒนาคุณภาพ
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การศึกษา และการสนบัสนุนงบประมาณในการนำเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบเครอืข่ายให้เข้ามาใช้
ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Tidd, Bessant และ Pavitt (2001) 
ที่ว่า องค์การนวัตกรรมควรมีช่องทางการสื่อสารทีห่ลากหลาย ปรับปรุงการสื่อสารใหม้ีความชัดเจน
และมีความถ่ีในการสื่อสารข้ามหน่วยงานและระหว่างองค์การให้มากขึ้น เพราะจะส่งผลดีต่อ 
การเกบ็รวบรวมความแตกต่างทางความคิด และสอดคล้องกับแนวคิดของ Christiansen (2000)  
ที่แบ่งการสือ่สารเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) การสื่อสารภายในองค์กรทีมุ่่งเน้นการสื่อสารระหว่างหัวหน้า
งานและพนกังาน เพื่อให้ได้มาซึ่งทรพัยากรที่มีความจำเป็นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ 
การสือ่สารระหว่างผู้สร้างนวัตกรรมด้วยกันเอง เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดใหม่ ๆ ในหมู่
ผู้เช่ียวชาญ และ 2) การสือ่สารภายนอกองค์กร เป็นการสื่อสารเกี่ยวกับลูกค้า องค์กรต้องให้
ความสำคัญเพราะจะทำให้ได้รบัข้อมลูทีส่ำคัญสำหรับการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
  4. การนำกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ ทำให้เกิดนวัตกรรมการบรหิารจัดการ
สถานศึกษา ซึ่งเป็นการจัดระบบการบรหิารใหม่ ๆ ที่จะเอือ้ให้การดำเนินงานพฒันาการศึกษา 
ในระดับสถานศึกษาเกิดผลลัพธ์ที่ดีกบัผู้เรียนซึง่เป็นเป้าหมายทางการศึกษา มีกรอบการดำเนินการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา “NKP SMART” Model ภายใต้การบริหารจัดการ 
เชิงระบบโดยใช้เทคนิคกระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA เพื่อให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพ
เป็นระบบ มีขั้นตอนการดำเนินงานอย่างชัดเจน ทำให้เห็นข้อบกพร่องในการดำเนินงาน จุดที่ต้อง
ปรับปรงุแก้ไข ส่งผลให้การดำเนินงานได้รบัการพัฒนาและปรับปรงุอย่างตอ่เนื่อง จนเกิด
ประสิทธิภาพในการดำเนินงาน และเป็นแบบอย่างได้ในการสร้างนวัตกรรมการบริหารจัดการ
สถานศึกษาเป็นสิ่งจำเป็นที่ต้องทำไปพร้อม ๆ กบัการสร้างนวัตกรรมการเรียนการสอนในห้องเรียน 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงในห้องเรียนจะสำเรจ็ได้ต้องอาศัยภาวะผู้นำและระบบการบรหิารที่
เอื้ออำนวย ส่งเสริมและสนับสนุนการบรหิารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-based 
Management-SBM) เพื่อให้สถานศึกษามีความเป็นอสิระและคล่องตัวในการบรหิารและ 
จัดการศึกษา โดยมเีป้าหมายสงูสุดคือคุณภาพผูเ้รียน ซึง่เปน็ผลผลิตของการจัดการศึกษาน่ันคือ 
เป็นคนดี มีคุณธรรม ยึดค่านิยมร่วมของสังคม เป็นฐานในการพัฒนาตนให้เป็นบุคคลทีม่ีคุณลักษณะ 
3 ด้าน คือ ผู้เรียนรู้ (Learner Person) ผูร้่วมสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovative Co-creator) และ 
พลเมืองที่เข้มแข็ง (Active Citizen) โดยผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ 3 ด้าน เหมาะสมตามช่วงวัยที่มีความ
ต่อเนื่อง เช่ือมโยงและสะสมตั้งแต่ระดบัปฐมวัย การศึกษาข้ันพื้นฐาน การอาชีวศึกษา จนถึง
ระดับอุดมศึกษา ซึ่งเป็นการสร้างคนใหม้ีคุณภาพพร้อมเผชิญกับความท้าทายของทัง้โลกปจัจบุันและ
โลกอนาคตในศตวรรษที่ 21 นอกจากนี้การพัฒนาครูให้มีความพร้อมทั้งด้านหลกัสูตร การจัดการ
เรียนการสอน การวิจัย และการบริหารวิชาการ เพื่อยกระดบัคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียน 
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ให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ สอดคล้องกับแนวคิดของ Byrd และ Brown (2003) 
ที่กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นกระบวนการที่สร้างความคิด หรือสิง่ประดิษฐ์ที่ตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภคในกลุ่มคนบางกลุ่ม หรือบางสิ่งบางอย่าง จะสามารถเพิ่มความต้องการทีเ่พิ่มข้ึนของผูบ้ริโภค 
โดยมีการเปลี่ยนแปลงการจัดการรูปแบบใหม่ขององค์กร เพือ่รองรับนวัตกรรมทีจ่ะเกิดข้ึน เหตุผล
ของการสร้างนวัตกรรมใหเ้กิดข้ึนในองค์การได้กลายเป็นที่นยิมจากการศึกษาทีผ่่านมาจากสภาพสังคม 
เศรษฐกจิ การเมืองและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง องค์กรต้องคิดค้นรปูแบบการจัดการ 
รูปแบบใหม่ เพื่อรองรับการมีนวัตกรรมในองค์กรเพือ่ความอยู่รอด และรักษาความได้เปรียบในการ
แข่งขัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Cummings และ Worley (2005) ที่กล่าวว่า การพัฒนาองค์กร
แตกต่างจากความพยายามในการจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบดั้งเดิม การพัฒนาองค์กรที่สำคัญ 
ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรที่มีคุณค่า การมทีีมงานที่สามารถสร้างความสำเรจ็ใหเ้กิดข้ึนได้ 
การเปิดกว้างในวัฒนธรรมองค์กร การมสี่วนร่วมของบุคลากรในการเปลี่ยนแปลง การเพิ่ม 
ขีดความสามารถของบุคลากรในการทำงาน โครงสร้างทีม่ีความยืดหยุ่นขององค์กร และความสามารถ
ในการแก้ปญัหาทีเ่กิดข้ึนกบัลกูค้าที่ไม่สามารถควบคุมได้ การพัฒนาองค์กรเป็นการสนับสนุน 
การปรับปรงุองค์กรอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับ Haelermans และ De Witte (2011) ที่ได้ศึกษา
บทบาทของนวัตกรรมที่มีต่อประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า นวัตกรรมมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกบัประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา สอดคล้องกับ Chen และคณะ (2013) ที่กล่าวว่า 
ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์กรเป็นตัวช้ีวัดสำคัญทีส่ง่ผลต่อประสิทธิภาพของโรงเรียน ดังนั้น
จึงอาจกล่าวได้ว่า การสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนภายในสถานศึกษามีผลตอ่ประสทิธิภาพของโรงเรียน 
ซึ่งผูท้ี่มสี่วนสำคัญในการผลักดันให้มีการสร้าง พัฒนา หรือนำนวัตกรรมมาใช้กับการศึกษาก็คือ 
ผู้นำหรือผูบ้รหิารสถานศึกษา การบรหิารการศึกษาน้ันต้องอาศัยความร่วมมือจากครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อขับเคลื่อนผลลัพธ์ด้วยกระบวนการจัดการความรู้ จนทำให้สถานศึกษากลายเป็น 
“องค์การแห่งนวัตกรรม” (innovative organization) โดยผลลัพธ์ดังกล่าวก็คือ คุณภาพผู้เรียน   
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   ผลจากการศึกษาสภาพปจัจบุันของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และเมื่อนำมาจัดลำดับความต้องการจำเป็นปรากฏว่ามีความต้องการจำเป็น 
อยู่ลำดับที่ 1 แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อองค์กร สง่ผลต่อการดำเนินงาน 
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ขององค์กรที่ก่อให้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลของการดำเนินงานในองค์กร ดังนั้น ผู้บรหิาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ควรนำไปพัฒนาและกำหนด
เป็นนโยบายการบรหิารให้ชัดเจนย่ิงข้ึน 
  1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
   1.2.1 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ควรให้ความสำคัญกบัการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
สร้างบรรยากาศการทำงานที่เปิดเผย โปรง่ใส เป็นธรรม เพือ่ให้บุคลากรสามารถเปิดใจเรียนรูร้่วมกัน 
มีความสุขในการทำงาน 
   1.2.2 ควรนำเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้เพื่อการสื่อสารองค์กรและสนบัสนุน 
การปฏิบัตงิานตามภารกจิของสถานศึกษาให้สำเรจ็ ราบรื่น ตามเป้าหมาย 
   1.2.3 ควรให้ความสำคัญกับการพฒันาบุคลากรให้สามารถปรับวิธีคิดและ 
วิธีปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง และสามารถทำงานที่ยุ่งยากซับซ้อนได้สำเร็จตาม
เป้าหมาย 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
  2.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจบุันของการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยทีส่ดุ ควรมีการศึกษาวิจัยครั้งตอ่ไปในเชิงลึก 
เพื่อพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กรให้มีการพัฒนา 
ในทางที่ดีข้ึน อาจเป็นการวิจัยในเชิงแนวทาง รูปแบบ หรือโปรแกรมที่ใช้ในการพัฒนา 
  2.2 ผลจากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยสงูสุด และความสำคัญเป็นลำดับที่ 1 ควรแก่การ
นำกลยุทธ์ดังกล่าวไปใช้เป็นแนวทางพัฒนาในประเด็นวัฒนธรรมองค์กร เพื่อนำไปสู่การพัฒนา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมและเป็นองค์กรทีม่ีประสทิธิภาพมากยิ่งข้ึนต่อไป 
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       สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
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ผู้ทรงคุณวุฒิการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 

กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

************************** 
 

1. รศ.ดร.กชพร นำนาผล  อาจารยป์ระจำคณะครุศาสตร ์
       สาขาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
2. ผศ.ดร.ธัชชัย จิตรนันท ์  หัวหน้าภาควิชาการบรหิารการศึกษา 
       คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
3. ดร.สมหวัง พันธะล ี   อาจารยป์ระจำหลักสูตร สาขาหลกัสูตรและนวัตกรรมการเรยีนรู้  
       มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตขอนแก่น 
4. ดร.สุรเชต น้อยฤทธ์ิ     อาจารยป์ระจำคณะศึกษาศาสตร ์
       สาขาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
5. ดร.จรญั น่วมมะโน   อดีตผู้อำนวยการกลุ่มนเิทศติดตามและประเมินผล 
       สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
6. ดร.เทอดเกียรติ ขันธ์พิมูล อดีตผู้อำนวยการโรงเรียนกาฬสินธ์ุพทิยาสรรพ์ 
       สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
7. ดร.จารุวรรณ รัตนมาล ี  ผู้อำนวยการโรงเรียนกาฬสินธ์ุพิทยาสรรพ์ 
       สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
8. ดร.วิญญู อุตระ    ผู้อำนวยการกลุ่มนเิทศติดตามและประเมินผล 
       สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
9. ดร.จุมพล วงษ์ศร    รองผู้อำนวยการโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัยกาฬสินธ์ุ 
       สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 
1. รศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน รองคณบดี คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      (ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัย) 
2. ดร.สุรเชต น้อยฤทธ์ิ  อาจารยป์ระจำคณะศึกษาศาสตร ์
      สาขาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      (ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัย) 
3. ดร.วรุตม์ เขจรสัตย์  ผู้อำนวยการโรงเรียนกมลาไสย 
      สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
      (ผู้เช่ียวชาญด้านการบรหิารการศึกษา) 
4. ดร.จารุวรรณ รัตนมาล ี ผู้อำนวยการโรงเรียนกาฬสินธ์ุพิทยาสรรพ์ 
      สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
      (ผู้เช่ียวชาญด้านการบรหิารการศึกษา) 
5. ดร.รุ่งทิวา ปุณะตุง  หัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการ โรงเรียนบ้านนาคูพัฒนาฯ 
      สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธ์ุ 
      (ผู้เช่ียวชาญด้านการวัดและประเมินผล) 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ 

สำหรับการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
คำชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้ใช้สำหรับประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. แบบประเมินนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบง่ช้ีองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3. ท่านสามารถสแกน QR Code เพือ่ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ี
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 

*********************************** 
นายเฉลิมพล สปุัญญาบุตร 

นิสิตปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
คำชี้แจง 
 โปรดพจิารณาเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบง่ช้ีองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แล้วทำเครื่องหมาย  ลงในช่อง
ระดับความเหมาะสมของแต่ละข้อ โดยกำหนดระดับเกณฑค์ะแนน ดังนี้ 
  5 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัน้อย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 
 

องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ระดับความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

1.ด้านวิสัยทัศน์องค์กร      
1.1 วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม      
1.2 การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม      
1.3 ค่านิยมร่วมนวัตกรรม        
1.4 การติดตามและประเมินผล      
2. ด้านโครงสรา้งองค์กร      
2.1 การจัดโครงสร้างองค์กร      
2.2 การมอบหมายงาน      
2.3 การทำงานเป็นทมี      
3. ด้านวัฒนธรรมองค์กร      
3.1 ค่านิยมหลัก      
3.2 การทำงานร่วมกัน        
3.3 การสร้างแรงจงูใจ      
4. ด้านการพัฒนาบุคลากร      
4.1 การเรียนรู้ร่วมกัน      
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องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ระดับความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

4.2 ผู้นำนวัตกรรม      
4.3 เครอืข่ายนวัตกรรม      
4.4 ผูส้นับสนุนนวัตกรรม      
5. ด้านการสื่อสารองค์กร      
5.1 ช่องทางการสื่อสาร      
5.2 ทักษะการสื่อสาร      
5.3 นวัตกรรมการสื่อสาร      
 

ตอนท่ี 2 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ ์
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ด้านโครงสร้างองค์กร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ด้านการพัฒนาบุคลากร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ด้านการสื่อสารองค์กร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

     ลงช่ือ.............................................................ผู้ประเมิน 
       (..............................................................) 
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แบบสอบถามสภาพปัจจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สำหรับการวิจัย 

   
เรื่อง  กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
คำชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลกัสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา 
การบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เรื่อง กลยุทธ์ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาจงึขอความกรุณาให้ท่านให้ข้อมลูที่ตรงกบัความจรงิ
มากที่สุด 
 2. แบบสอบถามฉบบันี้ประกอบด้วย 2 ตอน ดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ข้อคำถามเกี่ยวกับสภาพปจัจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ของการเป็นองค์กร 
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
   
  

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 

*********************************** 
 

นายเฉลิมพล สปุัญญาบุตร 
นิสิตปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 



 

 

  300 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หน้าข้อความทีต่รงกบัความเป็นจรงิของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
  (  ) ผู้บรหิาร  (  ) ครู 
 เพศ   
  (  ) ชาย    (  ) หญิง 
 ประสบการณ์การทำงาน 
  (  ) น้อยกว่า 10 ปี    (  ) 11-19 ปี  (  ) 20-29 ปี  (  ) 30 ปีข้ึนไป 
 ระดับการศึกษา 
  (  ) ต่ำกว่าปริญญาตรี   (  ) ปริญญาตรี  (  ) ปริญญาโท  (  ) ปริญญาเอก 
  
ตอนท่ี 2 ข้อคำถามถามเกี่ยวกับสภาพปจัจบุันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแหง่

นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อคำถามแต่ละข้อโดยละเอียด แล้วพิจารณาว่าสภาพปัจจุบันและสภาพ 
ที่พึงประสงค์ของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนท่าน อยู่ในระดับใดแล้วตัดสินใจทำ 
เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความเป็นจรงิเพียงช่องเดียว โดยพิจารณาจากเกณฑ์ต่อไปนี้  
  ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
  ระดับ 4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พงึประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ องค์กรแห่งนวัตกรรม 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ ์           
1 บุคลากรมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม  
          

2 มีการกำหนดวิสัยทัศน์นวัตกรรมที่
เช่ือมโยงสนับสนุนการสร้างความเตบิโต
อย่างยั่งยืนใหก้ับองค์กร 

          

3 มีการนำวิสัยทัศน์มากำหนดกลยทุธ์
นวัตกรรมที่เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์นวัตกรรม 

          

4 มีการสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรมให้
บุคลากรรบัรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน 

          

5 มีการสร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากร
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

          

6 มีการพฒันาและปรบัปรุงนวัตกรรม
องค์กร 

          

7 มีการจัดกิจกรรม/โครงการ ที่สง่เสรมิให้
บุคลากรได้ร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรม 

          

8 มีการสร้างค่านิยมทีส่นับสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมใหก้ับ
บุคลากรอย่างทั่วถึง 

          

9 มีการกำหนดแนวทางการดำเนินงาน 
ที่สอดคลอ้งกบัเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรม 

          

10 มีการสนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์ 
กลยุทธ์นวัตกรรม 

          

11 มีการติดตามความก้าวหน้าในการ
ดำเนินงาน 
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ข้อ องค์กรแห่งนวัตกรรม 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (ต่อ)           
12 มีการประเมินผลความสำเรจ็ตาม

เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างชัดเจน 
          

13 มีแนวทางรปูแบบการตัดสินใจเพื่อพฒันา
ด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง 

          

14 มีการปรบัปรุงการดำเนินงานด้าน
นวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง 

          

ด้านโครงสรา้งองค์กร            
15 มีการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

และทรัพยากรเพื่อให้องค์กรบรรลผุล
สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

          

16 มีโครงสร้างองค์ที่ยืดหยุ่นเพื่อปรับตัวให้
เข้ากับสภาพ แวดล้อมการเปลี่ยนแปลง 

          

17 มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ 
ให้แก่บุคลากร 

          

18 มีการทำงานแบบทีมงานในการสร้าง
นวัตกรรม 

          

19 มีการกำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงาน หรือ 
ส่วนงานตามโครงสร้างองค์กรที่มบีทบาท
หน้าที่ชัดเจน 

          

20 มีการการขับเคลื่อนนวัตกรรมองค์กร 
ในลักษณะต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

          

21 มีการกำหนดผูร้ับผิดชอบโครงการ
นวัตกรรมที่ชัดเจน 

          

22 มีการกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน           
23 มีการวางแผนงานตลอดจนวางระบบ 

การทำงานที่ดี รู้ภาระหน้าที่ของตนเอง 
          

 



 

 

  303 

ข้อ การจัดการเรียนรู้เชิงรุก 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านโครงสรา้งองค์กร (ต่อ)           
24 มีแรงผลกัดันร่วมกันมุ่งมั่นที่จะทำภารกจิ

ให้สำเร็จเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร 
          

25 มีการประเมินผลและแก้ไขปญัหาใหก้าร
ทำงานผิดพลาดน้อยทีสุ่ดเพื่อผลสำเร็จที่
เป็นภาพรวมของทีม 

          

ด้านวัฒนธรรมองค์กร           
26 องค์กรให้ความสำคัญกบัการปลูกฝังค่านิยม

การพัฒนาปรบัปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 
          

27 เปิดโอกาสให้บุคลากรมีความสงสัยใครรู่้ 
ค้นหาข้อมูล กล้าทดลองและหาวิธีการ
เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน 

          

28 องค์กรให้ความสำคัญกบัการปลูกฝัง
ค่านิยมการปฏิบัตงิานที่มีความ
กระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาส 

          

29 มีความอดทนในความไม่แน่นอน 
ต่อผลลัพธ์ทีจ่ะเกิดข้ึน 

          

30 มีการใช้แนวทางรวมกลุม่การทำงาน
ร่วมกันภายใน หรือข้ามสายงานเพื่อ 
แก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร 

          

31 มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ในการทำงานร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง 

          

32 มีการแบง่ปันทรัพยากรทีจ่ะนำไปสู ่
การแก้ปญัหาที่ท้าทายได้สำเรจ็ 

          

33 มีการส่งเสริมและกระตุ้นใหบุ้คลากร 
ร่วมสร้างสรรค์ความคิด 

          

 
 



 

 

  304 

ข้อ การจัดการเรียนรู้เชิงรุก 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ)           
34 มีการพฒันานวัตกรรมทีเ่ช่ือมโยงกจิกรรม

ในลักษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ 
          

35 มีการสนับสนุนการจัดสรรสิง่จงูใจให้กบั
บุคลากรที่ทุม่เทให้กบัการพัฒนานวัตกรรม 

          

ด้านการพัฒนาบุคลากร           
36 มีการเรียนรูร้่วมกันโดยอาศัยการ

แลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ซึง่และกันอย่างสม่ำเสมอ
และต่อเนื่อง 

          

37 มีการพฒันาความรู้ความสามารถในการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ วิธีการใหม่ ใหเ้กิดเป็น
นวัตกรรม 

          

38 มีการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้เกิดเป็นรูปธรรมนำไปสู่ 
การเพิม่ประสิทธิภาพในการทำงาน 
ขององค์กร 

          

39 ผู้นำองค์กรมสีมรรถนะ บุคลิกภาพ 
บทบาท ความสามารถ และความเข้าใจต่อ
นวัตกรรม 

          

40 ผู้นำองค์กรมบีทบาทนำและมีส่วนร่วม 
ในกลยุทธ์นวัตกรรม 

          

41 ผู้นำองค์กรมบีทบาทในการให้คำปรกึษา
แนะนำที่เกี่ยวข้องกบักระบวนการ
นวัตกรรม 

          

42 ผู้นำองค์กรให้การสนับสนุนต่อการแสดง
ความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ของบุคลากร 
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ข้อ การจัดการเรียนรู้เชิงรุก 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านการพัฒนาบุคลากร (ต่อ)           
43 มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมลู 

ด้านนวัตกรรมระหว่างกัน 
          

44 มีการทำกิจกรรมร่วมกันเพือ่นำไปสู ่
ความร่วมมือ การเช่ือมโยงและการร่วม
สร้างสรรค์ทีก่่อใหเ้กิดการต่อยอด 
องค์ความรู ้

          

45 มีการพฒันาความสามารถรวมถึง 
เพิ่มประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ 

          

46 มีแหลง่เรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพื่อ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน 
ในองค์กร 

          

ด้านการพัฒนาบุคลากร (ต่อ)           
47 เปิดโอกาสให้บุคลากรทีม่ีศักยภาพ 

แสดงบทบาทการขับเคลื่อนด้าน 
ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 

          

48 มีการปฏิสัมพันธ์กบับุคลากรเพื่อกระตุ้น
และผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม 

          

40 มีการสนับสนุนสร้างการยอมรบัแก่
บุคลากรให้มบีทบาทขับเคลื่อนนวัตกรรม 

          

50 มีการสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์
และพัฒนานวัตกรรม 

          

ด้านการสื่อสารองค์กร           
51 มีช่องทางที่ใช้เผยแพร่การสื่อสารรวมทัง้

สื่อที่ใช้ในนวัตกรรมการสื่อสาร 
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ข้อ การจัดการเรียนรู้เชิงรุก 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านการสื่อสารองค์กร (ต่อ)           
52 มีการเผยแพร่ความรู้ ข้อมลูข่าวสาร 

ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัติงาน 
          

53 มีการบริการข้อมลูข่าวสารผ่านช่องทาง 
ที่หลากหลาย 

          

54 มีความสามารถในการใช้คำพูด ภาษา 
ท่าทาง อย่างเหมาะสมกับสภาพ
วัฒนธรรมและสถานการณ์ 

          

55 มีความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อ
ประสานงานระหว่างบุคคลและหน่วยงาน 

          

56 มีทักษะการใช้นวัตกรรมการสื่อสาร 
สามารถตัดสินใจและแกป้ัญหาต่าง ๆ ได้ 

          

57 มีกระบวนการสื่อสารทีผ่่านการศึกษา
วิเคราะห์อย่างลกึซึ้งรอบด้านในทุกมิต ิ

          

58 มีกระบวนการสื่อสารทีง่่ายและสะดวก 
ต่อการเข้าถึงข้อมูล 

          

59 มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถใช้สือ่
เทคโนโลยีและนวัตกรรมการสื่อสาร 
ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน 

          

60 มีการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและ
นวัตกรรมการสื่อสาร มาใช้เพื่อพฒันา 
การบริหารจัดการ 
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แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
สำหรับการวิจัย 

เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
คำชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนีม้ีความมุ่งหมายเพื่อต้องการทราบการพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2. แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ใหส้ัมภาษณ์ 
   ตอนที่ 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านด้านวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์ 2) ด้านโครงสร้างองค์กร 3) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 4) ด้านการพฒันาบุคลากร 
5) ด้านการสื่อสารองค์กร  
 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนีเ้ป็นการศึกษาเพื่อมุง่เน้นประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น ซึ่งไมม่ี
ผลกระทบหรือเกิดความเสียหายต่อหน่วยงานหรือบุคคลที่ให้สัมภาษณ์แต่อย่างใด จึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการสมัภาษณ์ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิง่ว่าจะได้รบัความ
อนุเคราะห์จากท่านในการสัมภาษณ์ครั้งนีเ้ป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสงู 
มา ณ โอกาสนี ้
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงู 
นายเฉลิมพล สปุัญญาบุตร 

  นิสิตปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพฒันาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สมัภาษณ์ 
คำช้ีแจง ขอความกรุณาท่านใหส้ัมภาษณ์ตามหัวข้อต่อไปนี ้
 1. ช่ือ-นามสกลุ...................................................................................................................... . 
 2. วุฒิการศึกษาสูงสุด........................................................................................................... .. 
  สาขาวิชา..................................................................................................................... ...... 
 3. ตำแหน่งปัจจุบัน.............................................................................................................. ... 
 4. สถานที่ทำงาน................................................................................................................. ... 
เรื่องท่ีสัมภาษณ์ การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ผู้สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล สุปญัญาบุตร 
สถานท่ี............................................................................................................................. ...................... 
วันที่..........เดือน......................................พ.ศ. .......................เริ่มเวลา...................น. ถึง.... ...............น. 
 
ตอนท่ี 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในฐานะที่ท่านเป็นผูม้ีความรู้ ความสามารถ 
และมีประสบการณ์ทางด้านการบรหิารสถานศึกษาท่านมีกลยุทธ์ในการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนท่าน ตามประเด็นทีก่ำหนดใหอ้ย่างไร 
 1. ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
  1.1 การติดตามและประเมินผล มกีลยุทธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  1.2 การสื่อสารวิสัยทัศน์นวัตกรรม มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  1.3 ค่านิยมร่วมนวัตกรรม มกีลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  1.4 วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม มีกลยุทธ์การพัฒนาอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2. ด้านโครงสร้างองค์กร 
  2.1 การทำงานเป็นทมี มีกลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  2.2 การมอบหมายงาน มีกลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  2.3 การจัดโครงสร้างองค์กร มกีลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
  3.1 การสร้างแรงจูงใจ มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  3.2 การทำงานร่วมกัน มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
  3.3 ค่านิยมหลัก มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 4. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
  4.1 ผู้นำนวัตกรรม มกีลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
  4.2 ผู้สนับสนุนนวัตกรรม มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
  4.3 การเรียนรู้ร่วมกัน มกีลยุทธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
  4.4 เครือข่ายนวัตกรรม มีกลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 5. ด้านการสื่อสารองค์กร 
  5.1 ช่องทางการสื่อสาร มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  5.2 นวัตกรรมการสื่อสาร มกีลยทุธ์การพฒันาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  5.3 ทักษะการสื่อสาร มีกลยุทธ์การพัฒนาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณอย่างสงูยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ 
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แบบประเมนิกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
คำชี้แจง 
 1. เครื่องมอืที่ใช้ในครั้งนีเ้ป็นแบบประเมินกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในประเด็น 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่  
 2. โปรดพจิารณาแบบประเมินกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้ครบทกุด้าน 
 3. โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นแตล่ะช่อง โดยกำหนดคะแนน ดังนี ้
  5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนเุคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบพระคุณ 
เป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสนี ้
 

นายเฉลิมพล สปุัญญาบุตร 
นิสิตหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารและพฒันาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทร.064-3191551, อีเมล์ : lexnkp@gmail.com 
 

mailto:lexnkp@gmail.com
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รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ส่วนที่ 1 ส่วนนำ 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรม  
และแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยทุธ์ 

          

1.2 วัตถุประสงค์ของกลยทุธ์การพฒันา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

          

ส่วนที่ 2 เนื้อหา 
2.1 วิสัยทัศน ์           
2.2 พันธกิจ           
2.3 เป้าประสงค์           
2.4 กลยทุธ์ด้านวิสัยทัศน์องค์กร           
2.5 กลยทุธ์ด้านโครงสร้างองค์กร           
2.6 กลยทุธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร           
2.7 กลยทุธ์ด้านการพฒันาบุคลากร           
2.8 กลยทุธ์ด้านการสื่อสารองค์กร           

ส่วนที่ 3 การประเมินผลการดำเนินงาน           
ส่วนที่ 4 เงื่อนไขสู่ความสำเรจ็           
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสงูยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ค 
คุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 55 แสดงค่า IOC ของผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามสภาพปจัจบุัน
และสภาพทีพ่ึงประสงค์ของการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม  

 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

(R) 

เฉลี่ย 
IOC แปรผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1.ด้านวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
1 0 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 +1 0 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 0 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. ด้านโครงสร้างองค์กร 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 55 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

(R) 

เฉลีย่ 
IOC แปรผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
3. ด้านวฒันธรรมองค์กร 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
39 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 
40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
46 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
48 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 55 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ ผลรวม 

(R) 

เฉลี่ย 
IOC 

แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

5. ด้านการสื่อสารองค์กร 
51 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
52 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
53 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
54 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
55 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
56 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
57 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
58 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
59 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
60 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 
 จากตาราง 55 พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.80 – 1.00 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกรายข้อโดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ตามวิธี Item Total Correlation 
และ ผลการวิเคราะหห์าค่าความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) 

ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 96.8 

Excludeda 1 3.2 

Total 31 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

a1 164.60 673.076 .844 .992 
a2 164.53 677.844 .752 .992 
a3 164.67 686.782 .483 .993 
a4 164.67 686.782 .483 .993 
a5 164.67 686.782 .483 .993 
a6 164.60 673.076 .844 .992 
a7 164.67 686.782 .483 .993 
a8 164.67 686.782 .483 .993 
a9 164.67 686.782 .483 .993 
a10 164.47 696.189 .343 .993 
a11 164.67 686.782 .483 .993 
a12 164.67 686.782 .483 .993 
a13 164.67 693.471 .344 .993 
a14 164.67 686.782 .483 .993 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.992 60 
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b1 164.67 686.782 .483 .993 
b2 164.63 673.206 .894 .992 
b3 164.70 675.734 .845 .992 
b4 164.73 675.375 .937 .992 
b5 164.70 675.183 .977 .992 
b6 164.70 675.183 .977 .992 
b7 164.70 675.183 .977 .992 
b8 164.73 675.375 .937 .992 
b9 164.73 675.375 .937 .992 
b10 164.70 675.183 .977 .992 
b11 164.67 675.057 .896 .992 
c1 164.67 674.437 .918 .992 
c2 164.70 675.183 .977 .992 
c3 164.67 675.057 .896 .992 
c4 164.70 675.183 .977 .992 
c5 164.70 675.183 .977 .992 
c6 164.67 676.161 .857 .992 
c7 164.70 677.390 .891 .992 
c8 164.70 678.010 .867 .992 
c9 164.70 677.390 .891 .992 
c10 164.70 678.493 .848 .992 
d1 164.67 675.057 .896 .992 
d2 164.63 676.999 .860 .992 
d3 164.70 675.183 .977 .992 
d4 164.70 677.390 .891 .992 
d5 164.63 677.482 .842 .992 
d6 164.63 673.826 .873 .992 
d7 164.70 675.183 .977 .992 
d8 164.70 675.183 .977 .992 
d9 164.67 675.057 .896 .992 
d10 164.67 674.437 .918 .992 
d11 164.67 675.057 .896 .992 
d12 164.67 674.437 .918 .992 
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d13 164.73 675.375 .937 .992 
d14 164.70 675.183 .977 .992 
d15 164.70 675.183 .977 .992 
e1 164.67 674.437 .918 .992 
e2 164.70 675.183 .977 .992 
e3 164.73 675.375 .937 .992 
e4 164.63 674.309 .857 .992 
e5 164.70 675.183 .977 .992 
e6 164.67 673.954 .936 .992 
e7 164.70 675.183 .977 .992 
e8 164.73 675.995 .914 .992 
e9 164.67 673.954 .936 .992 
e10 164.73 676.478 .896 .992 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกรายข้อโดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ตามวิธี Item Total Correlation 
และ ผลการวิเคราะหห์าค่าความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) 

ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 96.8 

Excludeda 1 3.2 

Total 31 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

a1 279.17 567.868 .276 .996 
a2 279.03 561.068 .629 .995 
a3 279.03 561.068 .629 .995 
a4 279.03 561.068 .629 .995 
a5 279.03 561.068 .629 .995 
a6 279.17 563.868 .446 .996 
a7 279.03 561.068 .629 .995 
a8 279.03 561.068 .629 .995 
a9 279.00 569.793 .228 .996 
a10 279.03 561.068 .629 .995 
a11 279.03 561.068 .629 .995 
a12 279.03 561.068 .629 .995 
a13 279.03 561.068 .629 .995 
a14 279.03 561.068 .629 .995 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.995 60 
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b1 279.03 553.689 .982 .995 
b2 279.03 553.689 .982 .995 
b3 279.03 553.689 .982 .995 
b4 279.03 553.689 .982 .995 
b5 279.03 553.689 .982 .995 
b6 279.03 553.689 .982 .995 
b7 279.03 553.689 .982 .995 
b8 279.03 553.689 .982 .995 
b9 279.03 553.689 .982 .995 
b10 279.03 553.689 .982 .995 
b11 279.03 553.689 .982 .995 
c1 279.03 553.689 .982 .995 
c2 279.03 553.689 .982 .995 
c3 279.03 553.689 .982 .995 
c4 279.03 553.689 .982 .995 
c5 279.03 553.689 .982 .995 
c6 279.03 553.689 .982 .995 
c7 279.03 553.689 .982 .995 
c8 279.03 553.689 .982 .995 
c9 279.03 553.689 .982 .995 
c10 279.03 553.689 .982 .995 
d1 279.03 553.689 .982 .995 
d2 279.03 553.689 .982 .995 
d3 279.03 553.689 .982 .995 
d4 279.03 553.689 .982 .995 
d5 279.03 553.689 .982 .995 
d6 279.03 553.689 .982 .995 
d7 279.03 553.689 .982 .995 
d8 279.03 553.689 .982 .995 
d9 279.03 553.689 .982 .995 
d10 279.03 553.689 .982 .995 
d11 279.03 553.689 .982 .995 
d12 279.03 553.689 .982 .995 
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d13 279.03 553.689 .982 .995 
d14 279.03 553.689 .982 .995 
d15 279.03 553.689 .982 .995 
e1 279.03 553.689 .982 .995 
e2 279.03 553.689 .982 .995 
e3 279.03 553.689 .982 .995 
e4 279.03 553.689 .982 .995 
e5 279.03 553.689 .982 .995 
e6 279.03 553.689 .982 .995 
e7 279.03 553.689 .982 .995 
e8 279.03 553.689 .982 .995 
e9 279.03 553.689 .982 .995 
e10 279.03 553.689 .982 .995 
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ภาคผนวก ง 
ตัวอย่างกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  324 

 
 

กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 
 
  

 
 
 
 

อาจารย์ท่ีปรึกษา 
รศ.ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ ์

 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้วิจัย 
นายเฉลิมพล สปุัญญาบุตร 

นิสิตหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบณัฑิต  
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  

มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
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คำนำ 
 

 กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จัดทำข้ึนเพื่อเป็นแนวทางในการการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สาระสำคัญ 
ประกอบด้วย 4 ส่วนด้วยกัน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ส่วนนำ ประกอบด้วย 1) แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่ง
นวัตกรรมศึกษาและแนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารเชิงกลยทุธ์ 2) วัตถุประสงค์กลยุทธ์การพฒันาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ส่วนที่ 2 เนื้อหา ประกอบด้วย กลยทุธ์ของ
องค์ประกอบแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์องค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการสื่อสารองค์กร ส่วนที่ 3 การประเมินผลการดำเนินงาน และ 
ส่วนที่ 4 เงื่อนไขสู่ความสำเร็จ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า กลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จะทำใหผู้้ที่นำไปใช้เกิดความเข้าใจ
ในกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และเป็นแนวทางที่ดีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา
สถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมต่อไป 

 
 

         เฉลิมพล สปุัญญาบุตร 
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บทท่ี 1  
 

หลักการ 
 การพัฒนาประเทศไทยภายใต้แนวคิด ประเทศไทย 4.0 ขับเคลื่อนด้วยความรู้และ
นวัตกรรม ซึง่สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน ประเทศไทยจำเป็นต้องมีการปฏิรปูและ
ปรับเปลี่ยนอย่างเป็นระบบ เพือ่ให้โครงสร้างทางเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศเหมาะสมกับ 
ภูมิทัศน์ใหม่ของโลก ในการนี้ จึงได้มีการจัดทำ “ยุทธศาสตร์ชาติ” เพื่อเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
ประเทศในระยะยาว ซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพของประเทศในทุกภาคส่วนและนำพาประเทศ 
ให้หลุดพ้นจากสภาพปญัหาที่เกิดข้ึนในปจัจบุัน และสามารถเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปพร้อม ๆ กบั
การเปลี่ยนแปลงภูมิทัศน์ใหม่ของโลกโดยกำหนดวิสัยทัศน์ให้ ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน 
เป็นประเทศพฒันาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียง และมียุทธศาสตร์ทีจ่ะ
ใช้เป็นกรอบแนวทางการพฒันาในระยะ 20 ปีต่อจากนี้ไป ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาส ความเสมอภาคและ 
เท่าเทียมกันทางสงัคม ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้ม 
และยุทธศาสตร์ด้านการปรบัสมดุลและพฒันาระบบการบรหิารจัดการภาครัฐ (กระทรวงอุตสาหกรรม
, 2559) สังคมไทยอยู่ในยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ 
สังคมเทคโนโลยี สิ่งนีเ้ป็นแรงขับเคลื่อนที่ผลักดันใหท้ั้งภาครฐัและเอกชนมีการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ 
นำกระบวนการ และวิธีการจัดการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อให้ติดต่อสื่อสารกันอย่างสะดวก มีโลกทัศน์กว้าง
ข้ึนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศทีเ่ป็นประโยชน์ได้อย่างรวดเร็ว ตอบสนองความ
ต้องการของลกูค้า สร้างมูลค่าเพิ่ม และความได้เปรียบในการแข่งขันรวมถึงสถานศึกษาที่ต้องพฒันา
ศักยภาพของตนไปสู่องค์กรนวัตกรรมเช่นกัน   
 ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ตอ้งอาศัยองค์ความรู้ (Knowledge Based 
Society) และการก้าวสู่การเปิดประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) ของประเทศไทยมีผล 
ให้องค์กรทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกจิ การบริการรวมไปถึงภาคการศึกษา จำเป็นต้องปรับตัว  
สร้างความสามารถภายใต้เงื่อนไขของการแข่งขัน และความมุ่งมั่นตามความคาดหวังของสงัคมโดยมี 
เป้าหมายการจัดการศึกษาที่จะสร้างผู้เรียนให้มสีมรรถนะทัง้ด้านความรู้และทักษะที่ได้มาตรฐาน 
เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน และผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทัง้ในและนอกประเทศ ดังนั้น ในกระบวนการ 
บรหิารการศึกษาจงึต้องปรบัเปลี่ยนและพฒันาให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ ซึ่งเป็นความจำเป็นที่ 
ผู้บริหารจะตอ้งสนใจใฝ่รู้ และพัฒนาอย่างต่อเนือ่งอยู่ตลอดเวลา เพื่อทีจ่ะทำใหก้ารบรหิารจัดการ 
องค์กรอยูร่อดและบรรลุตามวัตถุประสงค์ (องค์อร ประจันเขตต์, 2557) 
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 “องค์กรนวัตกรรม” เป็นองค์กรทีม่ีการจัดการด้านการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเนื่องจาก 
การเปลี่ยนแปลงสง่ผลให้องค์กรตอ้งมกีารเคลื่อนไหว ผู้นำองค์กรจะต้องกระตุ้นให้บุคลากรมีความ 
มุ่งมั่นในการทำงาน ซึง่จะก่อใหเ้กิดความจงรกัภักดีต่อองค์กร อีกทั้งการพฒันาความสามารถของ 
ผู้บริหารและความสามารถขององค์กรใหสู้งข้ึนน้ัน จะเป็นการเพิ่มศักยภาพในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมและผลการดำเนินงานขององค์กร ทำให้องค์กรสามารถแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้ 
เพราะเหตุน้ีเอง องค์กรนวัตกรรมจึงมีความสำคัญอย่างมากในยุคปัจจบุัน เนื่องจากด้วยข้อจำกัดของ
ทรัพยากรทีม่ีอยู่อย่างจำกัดส่งผลให้ธุรกจิต่าง ๆ ที่ต้องพึ่งพาทรัพยากรธรรมชาติจำเป็นต้องแสวงหา
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งสามารถสง่ผลให้ธุรกิจอยูร่อดได้อย่างยัง่ยนื องค์กรทีเ่ป็นผู้นำทางธุรกิจส่วนใหญ่ 
พบว่าเกิดจากความสำเร็จอันเนื่องมาจากนวัตกรรมไม่ทางใดก็ทางหนึง่ ยกตัวอย่างเช่น นวัตกรรมด้าน
ผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมด้านบริการ นวัตกรรมด้านกระบวนการ นวัตกรรมด้านการจัดการและนวัตกรรม
ด้านการตลาด เป็นต้น ทั้งนี้พบว่านวัตกรรมยงัมีความสัมพันธ์กับความสามารถทางนวัตกรรม ซึง่เป็น
สิ่งทีม่ีอิทธิพลโดยตรงต่อลกูค้าหรือผูร้ับบรกิารเช่นกัน เห็นได้จากการสร้างความพึงพอใจ การสร้าง 
ความแตกต่าง การตอบสนองความต้องการของลกูค้าและการลดต้นทุนในการบริหารจัดการ  
(ไอริน โรจนร์ักษ์, 2558)  
 ทั้งนี้ กุศล ทองวัง (2553) กล่าวว่า องค์การแหง่นวัตกรรมเป็นองค์การที่มกีารสนับสนุน
บุคลากรในทุกระดับให้ใช้พลังความคิดในการสร้างสรรค์ คิดค้น และสร้างนวัตกรรมในองค์การ 
ซึ่งไม่จำกัดเพียงนวัตกรรมของการผลิตและบริการเท่านั้น จงึทำให้มกีารนำแนวคิดการพฒันาองค์การ
แห่งนวัตกรรมมาใช้ในระบบการศึกษา องค์การแบบดั้งเดมิตอ้งเปลี่ยนลักษณะองค์การไปสู่การเป็น
องค์การแห่งนวัตกรรมการศึกษาที่ต้องมีการพฒันารูปแบบการจัดการศึกษาการบรหิารงานใหม่ ๆ 
รวมไปถึงการสร้างนสิัยนวัตกรรมให้เกิดข้ึนกบัคนในองค์การนั่นก็คือ ครู บุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษาที่จะต้องมีความคิดริเริ่มสรรค์สร้างรูปแบบการทำงานสร้างสื่อการสอนและวิธีจัดการ
เรียนการสอนใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อพฒันาสถาบันการศึกษา (องค์อร ประจันเขตต์, 2557)  
สอดคล้องกบังานวิจัยของ วสันต์ สุทธาวาศ และ พิทักษ์ ศิริวงศ์ (2558) ที่กล่าวว่า นวัตกรทาง
การศึกษาข้ันพื้นฐานในภาครัฐ คือ ผู้ที่ริเริ่ม ประดิษฐ์คิดค้น สร้างสรรค์และสนบัสนุนให้เกิดเทคนิค
วิธีการ รูปแบบ เครื่องมือ กระบวนการ หรือผลงานทีเ่ป็นนวัตกรรมสำหรับใช้ในการปฏิบัติงานของ
ตนเอง องค์การ และส่งมอบไปยงัระบบการจัดการศึกษา ซึง่มีประโยชน์มีคุณค่าและเหมาะสมต่อ 
การพัฒนา และแก้ปญัหาทางการศึกษาข้ันพื้นฐานในภาครัฐ ดังนั้นบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ศักยภาพหรือเป็นนวัตกรทางการศึกษาจะนำไปสูก่ารพฒันาการศึกษาที่มีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
อย่างไรก็ตาม Gunduz & Balyer (2014) ได้ศึกษาความต้องการนวัตกรรมของโรงเรียนประถมศึกษา
ในประเทศตุรกีในมุมมองการรบัรู้ของครู พบว่าการศึกษาเปน็องค์ประกอบสำคัญสำหรับประเทศที่จะ
ช่วยให้ประเทศเดินหน้า ซึ่งนวัตกรรมเป็นองค์ประกอบหนึง่ที่ช่วยให้การศึกษาได้รับการพฒันา และ
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ครูในระดับประถมศึกษามีความต้องการนวัตกรรมเพื่อใช้ในการพัฒนาการศึกษา ซึ่ง Chen et al 
(2013) ได้กล่าวว่า ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การเป็นตัวช้ีวัดสำคัญทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของโรงเรียน Haelermans & De Witte (2011) ได้ศึกษาบทบาทของนวัตกรรมที่มีตอ่ประสทิธิภาพ
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า นวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัประสทิธิภาพของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จึงกล่าวได้ว่า การสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึนภายในสถานศึกษามีผลต่อประสิทธิภาพของ
โรงเรียน ซึง่ผู้ที่มสี่วนสำคัญในการผลักดันให้มีการสร้าง พฒันาหรือนำนวัตกรรมมาใช้กับการศึกษาก็
คือ ผู้นำหรือผูบ้รหิารสถานศึกษา การบริหารการศึกษาน้ันต้องอาศัยความร่วมมือจากครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อขับเคลื่อนผลลัพธ์ด้วยกระบวนการจัดการความรู้ จนทำให้สถานศึกษากลายเป็น 
“องค์การแห่งนวัตกรรมการศึกษา” (Educational Innovative Organization) โดยผลลัพธ์ดังกล่าว
ก็คือคุณภาพของผู้เรียน 
 การที่องค์กรการศึกษาจะประสบความสำเร็จและอยูร่อดท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของ
โลกอย่างรวดเร็วดังกล่าว ข้ึนอยู่กับการมีความคิดสร้างสรรค์ การค้นพบสิง่ใหม่ๆ และการสร้าง
นวัตกรรม จากองค์กรแบบการดัง้เดมิ (Traditional Organization) ทีเ่น้นการสั่งการจากบนลงล่าง 
ผู้บังคับบญัชาเป็นผู้ควบคุมสัง่การ และวางแผนการทำงานทัง้หมด ต้องเปลี่ยนลักษณะองค์กรไปสู่ 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา (Educational Innovative Organization) ที่ต้องมกีาร
พัฒนารปูแบบการจัดการศึกษาการบรหิารงานใหม่ๆ  รวมไปถึงการสร้างนสิัยนวัตกรรมให้เกิดข้ึนกับ
คนในองค์กรนั่นก็คือครู บุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษาที่จะต้องมีความคิดริเริม่ สรรค์สร้าง
รูปแบบการทำงานสร้างสื่อการสอน และวิธีจัดการเรียนการสอนใหม่ๆ อยู่เสมอเพื่อพฒันา
สถาบันการศึกษา เพราะความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ถือเป็นจุดกำเนิดของการสร้างนวัตกรรมให้เกิดข้ึน
ภายในองค์กรเป็นทรัพย์สินทางปญัญา ที่ไม่อาจจบัต้องได้ (Intangible Asset) แต่มีค่ามหาศาล
มากกว่าทรพัย์สินทางกายภาพ (Tangible Asset) (Adams, Bessant & Phelps, 2006; O’Reilly & 
Caldwell, 2003) 
 การเปลี่ยนแปลงการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้โดยเฉพาะสภาพการณ์
ปัจจุบัน ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมผีลกระทบอย่างรุนแรงตอ่องค์กรต่าง ๆ ไม่เว้น
แม้กระทั่งองค์กร ทีเ่คยประสบความสำเร็จมาแล้ว ในขณะเดียวกันหากมองในมุมกลับ การ
เปลี่ยนแปลงนี้กส็ร้างโอกาสใหม่ ๆ ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคลที่สง่ผลต่อการปรับเปลี่ยน
มุมมองและทัศนคติ ดังนั้นการสร้างการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองค์กรจงึเป็นเรือ่งจำเป็นอย่างยิ่งที่
ผู้บริหารจะตอ้งใช้ทั้งเทคนิคในการบรหิารจัดการ (Management) และความเป็นผู้นำ (Leadership) 
เพื่อนำพาองค์กรสู่ความสำเร็จในการเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมจึงมี
ความสำคัญและจำเป็นอย่างยิง่ การพฒันาสถานศึกษาในปจัจบุันก็ได้รบัผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเช่นกัน อันเป็นทีม่าของกระแสโรงเรียนนวัตกรรมที่กลายเป็นตัวช้ีวัดความสำเรจ็
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และคุณภาพของบุคลากรและสถานศึกษา ทั้งนี้ การสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษาของ
สถานศึกษา จำเป็นต้องอาศัยผู้นำที่มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมเพื่อสง่เสรมิและสนบัสนุนให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรม โดยการบรหิารจัดการสถานศึกษายุคใหม่ จะต้องนำไปสู่นวัตกรรม 
3 ด้าน ได้แก่ นวัตกรรมการจัดการ นวัตกรรมการทำงาน และนวัตกรรมการนำ (อนสุรา สุวรรณวงศ์, 
2559) 
 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงทีมุ่่งเข้าสู่ยุคนวัตกรรมดังกล่าว สอดคล้องกบัแนวคิดตาม
พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2544 หมวด 9 
เทคโนโลยีทางการศึกษา มาตราที่ 64 ที่กำหนดว่ารัฐจะต้องส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการผลิต และ 
พัฒนาแบบเรียน ตำรา หนงัสือทางวิชาการ สือ่สิง่พิมพอ์ื่น วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีเพือ่การศึกษา 
อื่น โดยเร่งรัดพัฒนาขีดความสามารถในการผลิต จัดให้มเีงนิสนับสนุนการผลิตและมีการให้แรงจูงใจ 
แก่ผู้ผลิต และพฒันาเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา ทั้งนี้ โดยเปิดให้มีการแข่งขันโดยเสรีอย่างเป็นธรรม  
และมาตรา 65 ให้มีการพฒันาบุคลากรทัง้ด้านผูผ้ลิตและผู้ใช้เทคโนโลยเีพื่อการศึกษา เพื่อให้มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการผลิตรวมทัง้การใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม มีคุณภาพ และประสทิธิภาพ 
หากมีการดำเนินการตามแนวคิดดังกล่าวจะทำให้เกิดเป็นนวัตกรรมที่สามารถนำมาใช้กับการบรหิาร
และการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี (สุกญัญา แช่มช้อย, 2555)  
 จากปญัหาและความสำคัญข้างต้น สภาพแวดล้อมในปัจจุบนัทำให้หน่วยงานทางการศึกษา
ต้องเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการปฏิบัติงานมุ่งสู่ความเป็นเลิศทั่วทั้งองค์กร แต่เนื่องจากยงัไม่มีกลยุทธ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนอย่างชัดเจน จึงทำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาสถานศึกษาเพื่อให้ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ครูและบุคลากรในสถานศึกษาได้เห็นความสำคัญของการพัฒนานวัตกรรม ทั้งนวัตกรรม
ทางด้านการบรหิารสถานศึกษา และนวัตกรรมด้านการจัดการเรียนการสอนเพือ่พัฒนาคุณภาพผู้เรียน
ให้มีคุณภาพสูงสุด มุ่งเน้นการเป็นองค์กรทางการศึกษาที่มกีารสร้างสิ่งใหม่ มีการพัฒนาดัดแปลงสิ่ง
เดิมทั้งรูปแบบ วิธีการทำงาน และการจัดการเรียนการสอน แล้วทำให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
ดีข้ึน ดังนั้น จึงมีความประสงค์ที่จะพัฒนากลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อใหส้ถานศึกษาสามารถ
พัฒนาการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา และจะได้
นำไปใช้เป็นกลยุทธ์ในการพฒันาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 1. เพื่อเปน็แนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมตาม
องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ที่ส่งผลให้สถานศึกษาสามารถดำเนนิงานจนบรรลเุป้าหมายเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรม 
 2. เพื่อสง่เสรมิใหผู้้ที่เกี่ยวข้องได้นำกลยทุธ์ไปใช้ให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด  
 
ความหมายของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจในกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จึงสามารถอธิบายความหมายของกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ดังนี ้
 กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง  
แนวทางการบรหิารสถานศึกษาที่จะส่งผลให้สถานศึกษาน้ัน สามารถบรรลุเป้าหมายเป็นสถานศึกษาที่
มีคุณภาพและคุณลักษณะเป็นสถานศึกษาแหง่นวัตกรรม โดยมีแนวทางการพัฒนาตามตัวบง่ช้ีในแต่
ละองค์ประกอบของการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่งกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาฉบับนี้ ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ส่วนนำ 
ประกอบด้วยแนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
การบริหารเชิงกลยทุธ์ และวัตถุประสงค์ของกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ส่วนที่ 2 เนื้อหา ประกอบด้วยเนื้อหาของกลยทุธ์ตามองค์ประกอบแตล่ะด้าน 
ส่วนที่ 3 การประเมินผลการดำเนินงานตามกลยทุธ์ และส่วนที่ 4 เงื่อนไขความสำเรจ็ 
  1. ส่วนนำ หมายถึง ส่วนแรกของกลยุทธ์ทีก่ล่าวถึง แนวคิดพื้นฐาน หลักการและ
วัตถุประสงค์ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
   1.1 แนวคิดพื้นฐานของกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา หมายถึง แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
   1.2 หลักการของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาหมายถึง ความรู้ ความคิด ความเช่ือพื้นฐานเกี่ยวกับกลยทุธ์การบรหิารสถานศึกษาที่
นำไปสู่การกำหนดองค์ประกอบและแนวทางการพัฒนากลยทุธ์แต่ละด้าน 
   1.3 วัตถุประสงค์ของกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา หมายถึง ความมุ่งหมายและประโยชน์ของกลยทุธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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  2. เนื้อหา หมายถึง ส่วนที่อธิบายถึงกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วยกลยุทธ์ 5 ด้าน ดังนี้ 
 กลยุทธ์ท่ี 1 ด้านวิสัยทัศน์องค์กร  
  หมายถึง การกำหนดแนวทางพฒันาองค์กรว่าจะพัฒนาไปอย่างไร เพื่อให้องค์กร 
มีศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันด้วยวิธีการหรือแผนงานระยะยาวที่องค์กรกำหนดข้ึน 
เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการต่าง ๆ ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร อันเกิดจาก 
การตัดสินใจทีส่ัมพันธ์กบัการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 
ขององค์กร ประกอบด้วย  
   วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม หมายถึง การกำหนดเป้าหมายของสถานศึกษาที่ได้
จากการมีส่วนร่วมของบุคลากรแสดงถึงวัตถุประสงค์ในการมุ่งเน้นส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์เพือ่ให้
เกิดการสร้างนวัตกรรมภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของสถานศึกษา มีการถ่ายทอดเป้าหมาย
ของสถานศึกษาและเป้าหมายในการพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมให้แกบุ่คลากรใน
หน่วยงาน ได้เข้าใจวัตถุประสงค์ในการสร้างนวัตกรรมที่ตรงกัน มุ่งเน้นการพฒันานวัตกรรมเพื่อ
ประโยชนส์ูงสุดของผู้เรียนและเช่ือมโยงสนับสนุนการสร้างความเติบโตอย่างยั่งยืนใหก้ับองค์กร 
   การสือ่สารวิสัยทัศน์ หมายถึง การสื่อสารวิสัยทัศน์และกลยทุธ์องค์กรนวัตกรรมให้ 
บุคลากรรบัรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจให้บคุลากรในองค์กรพฒันาและปรับปรงุ 
นวัตกรรมองค์กรเพื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่ดีข้ึน และจัดกิจกรรมโครงการที่สง่เสรมิใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน 
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร 
   ค่านิยมร่วมด้านนวัตกรรม หมายถึง การสร้างค่านิยมที่สนบัสนุนการบรรลุ
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง กำหนดกลยทุธ์และแนวทางการดำเนินงานที่
สอดคล้องและสนบัสนุนการบรรลเุป้าประสงค์กลยุทธ์องค์กรนวัตกรรม 
   การติดตามและประเมินผล หมายถึง การติดตามความก้าวหน้าและการประเมินผล
ความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์กลยทุธ์นวัตกรรม และแนวทางรูปแบบการตัดสินใจเพือ่พัฒนาปรบัปรุง
การดำเนินงานด้านนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง 
  กลยุทธ์ท่ี 2 ด้านโครงสรา้งองค์กร  
   หมายถึง การจัดการองค์กรรวมถงึรปูแบบการทำงาน ระบบการติดต่อสือ่สารและ
อำนาจบังคับบญัชาในการบริหารจัดการสถานศึกษาที่สอดคล้องกบัความต้องการของสถานศึกษา 
มีความยืดหยุ่น สอดคลอ้งกบัเป้าหมายด้านนวัตกรรม มีการจัดฝ่ายงานที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรม สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อมและโอกาสทีจ่ะเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา 
มีโครงสร้างแบบการกระจายอำนาจ มกีารกระจายอำนาจการตัดสินใจโดยใช้การมสี่วนร่วมของบุคคล
ในการตัดสินใจ สามารถนำพาสถานศึกษาไปสู่องค์กรแหง่นวัตกรรมได้ ประกอบด้วย  
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   การจัดโครงสร้างองค์กร หมายถึง การจัดโครงสร้างองค์กรทีม่ีความยืดหยุ่น 
เพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอำนาจในการตัดสินใจให้แก่
บุคลากรที่มหีน้าทีร่ับผิดชอบและการทำงานแบบทมีงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
   การกำหนดหน้าที่ หมายถึง การกำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงานหรือส่วนงานตาม
โครงสร้างองค์กรที่มบีทบาทหน้าที่ชัดเจนในการขับเคลือ่นนวัตกรรมองค์กร ในลักษณะต่าง ๆ 
ตามความเหมาะสม กำหนดผูร้ับผิดชอบที่ชัดเจนต่อโครงการนวัตกรรมสำคัญ โดยมีบทบาทหน้าที่ 
ในการควบคุมกำกบัติดตาม รายงานความก้าวหน้าและผลสำเร็จให้กับผู้บริหารทราบอย่างเป็นระบบ 
   การทำงานเป็นทีม หมายถึง การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน การวางแผน
งาน ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดี ทุกคนรู้ภาระหน้าที่ของตนเอง มีแรงผลกัดันร่วมกัน มุง่มั่นทีจ่ะ
ทำภารกิจให้สำเร็จเพื่อบรรลเุป้าหมาย มีการร่วมมือกัน ช่วยเหลือกัน สง่เสรมิกัน มีการประเมินผล 
แก้ไขปัญหา ทำใหก้ารทำงานผิดพลาดน้อยทีสุ่ด เพื่อผลสำเร็จเดียวกันที่เป็นภาพรวมของทีม 
  กลยุทธ์ท่ี 3 ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
   หมายถึง สิง่ที่บุคคลในองค์กรมีความเช่ือ ค่านิยม ระเบียบแบบแผน ความประพฤติ
และการปฏิบัติ ที่ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติจนกอ่ให้เกิดความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของสถานศึกษา 
ในด้านนวัตกรรม สง่เสรมิและสอดคลอ้งกบัวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา บุคลากรทกุคนมุ่งเน้นให้
ความสำคัญกับพฒันานวัตกรรม มีวัฒนธรรมที่สง่เสรมิการรบัรู้และมสี่วนร่วมรบัผิดชอบเป้าหมาย
ด้านนวัตกรรมของสถานศึกษา ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ และยอมรบัความแตกต่าง
ทางความคิด กล้าคิด กล้าเสี่ยง สามารถเรียนรูจ้ากความผิดพลาดหรือล้มเหลวร่วมกันจากการทำงาน
โดยไม่มีการลงโทษ ส่งเสริมการทำงานร่วมกัน และมีการฉลองให้กบัความสำเร็จด้านนวัตกรรม 
ประกอบด้วย   
   ค่านิยมหลกั หมายถึง การปลูกฝงัค่านิยมการพัฒนาปรบัปรงุงานอย่างต่อเนื่องและ
ค่านิยมการปฏิบัตงิานที่มีความความกระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาสและมีความอดทนในความไม่
แน่นอนต่อผลลัพธ์ทีจ่ะเกิดข้ึนให้กบับุคลากร 
   การทำงานร่วมกัน หมายถึง การมุ่งใช้แนวทางรวมกลุ่มการทำงานร่วมกันภายใน
หรือข้ามสายงาน เพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพ ใช้การสื่อสารแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง 
   การสร้างแรงจงูใจ หมายถึง การส่งเสริมและกระตุ้นใหบุ้คลากรร่วมสร้างสรรค์
ความคิดและพัฒนานวัตกรรมเช่ือมโยงกิจกรรมในลกัษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ และสนับสนุน 
การจัดสรรสิ่งจงูใจ ให้กับบุคลากรทีทุ่่มเทให้กบัการพัฒนานวัตกรรม รวมถงึการสนับสนุนและให้
กำลังใจจากผูบ้ังคับบัญชา 
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  กลยุทธ์ท่ี 4 ด้านการพัฒนาบุคลากร  
   หมายถึง การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ปลกูฝงั
ให้บุคลากรมีนสิัยรักการเรียนรู้ และพฒันาตนเองอย่างต่อเนือ่ง ด้วยกระบวนการหรือวิธีการทีมุ่่ง
ส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถดำเนินการพฒันาความรู้ ทักษะ ความชำนาญ ประสบการณ์ 
ทัศนคติ และค่านิยมของบุคลากรให้มสีมรรถภาพที่ดีข้ึน มีเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริม
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานตลอดจนทัศนคติของบุคลากรที่มผีลให้การปฏิบัตงิานมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย  
   การเรียนรูร้่วมกัน หมายถึง การจัดกิจกรรมทีส่่งเสริมการสรา้งสรรค์นวัตกรรมและ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรให้เกิดเป็นรูปธรรม 
   ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง สมรรถนะความเข้าใจต่อนวัตกรรมอย่างเพียงพอทีจ่ะแสดง
บทบาทนำและมีส่วนร่วมในกลยุทธ์องค์กรนวัตกรรม และบทบาทในการให้คำปรึกษาแนะนำที่
เกี่ยวข้องกบักระบวนการนวัตกรรม รวมทัง้ให้การสนบัสนุนต่อการแสดงความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ 
ของบุคลากร 
   เครือข่ายนวัตกรรม หมายถึง การประสานความร่วมมอืจากองค์กรต่าง ๆ เพื่อขอ
ความช่วยเหลือในการสร้างนวัตกรรม และแหล่งเรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
ให้เกิด ข้ึนในองค์กร 
   ผู้สนบัสนุนนวัตกรรม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลที่มีศักยภาพแสดงบทบาท
การขับเคลื่อนด้านความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมผ่านการปฏิสัมพันธ์กบับุคลากรเพื่อกระตุ้นและ
ผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม และการสนบัสนุนสร้างการยอมรับแกบุ่คลากรมบีทบาท
ขับเคลื่อนและสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม 
  กลยุทธ์ท่ี 5 ด้านการสื่อสารองค์กร  
   หมายถึง กระบวนการการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร และเรื่องราวต่าง ๆ ระหว่าง
สมาชิกภายในองค์กร มุ่งเสรมิภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง และความเข้าใจอันดีตอ่กันระหว่างบุคลากรภายใน
องค์กร และระหว่างองค์กรกบัสาธารณชนภายนอก สง่เสรมิในการพัฒนานวัตกรรมและส่งเสริมให้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแบ่งปันความรู้ของบุคลากรทกุคน เพื่อให้ทกุคนสามารถเข้าถึงความรู้
และข้อมลูข่าวสาร สามารถนำไปประยกุต์ใช้ในการพัฒนานวัตกรรม ประกอบด้วย  
    ช่องทางการสือ่สาร หมายถึง ช่องทางที่ใช้เผยแพรก่ารสื่อสารรวมทัง้สือ่ที่ใช้ใน
นวัตกรรมการสื่อสาร และข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัติงาน และการบริการ
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย    
   ทักษะการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการใช้คำพูด ภาษา ท่าทาง เพื่อแสดง
ความรู้สึกนึกคิดของตนอย่างเหมาะสมกับสภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ มีความสะดวก
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รวดเร็วในการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคล หน่วยงาน มีทักษะการใช้นวัตกรรมการสื่อสาร
สามารถตัดสินใจและแกป้ัญหาต่าง ๆ ได้ 
   นวัตกรรมการสื่อสาร หมายถึง การใช้สื่อ เทคโนโลยี และนวัตกรรมการสื่อสาร 
ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน และการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ นวัตกรรมการสือ่สารมาใช้ 
เพื่อพฒันาการบรหิารจัดการและให้บริการแก่ผู้มสี่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กร 
 3. การประเมินผลการดำเนินงาน หมายถึง ส่วนที่อธิบายถึงการติดตามการดำเนินงาน 
ความก้าวหน้าในการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อทราบปญัหา อุปสรรค และนำผลดังกล่าวมาพฒันาการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ให้มีคุณภาพย่ิงข้ึน 
 4. เงื่อนไขสู่ความสำเร็จ หมายถึง ส่วนที่อธิบายถึงสิง่ที่คำนึงถึงและสิง่ที่ควรปฏิบัติ เพื่อ 
ส่งเสริมในการนำกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ไปใช้ให้ 
ประสบผลสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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บทท่ี 2 
กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง การสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
และผลการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกสภาพแวดล้อมภายใน โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis  
และนำผลการวิเคราะห์จากตาราง TOWS Matrix มากำหนดกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (ฉบับร่าง)  
ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 ส่วนนำ ประกอบด้วย 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรมศกึษา และแนวคิดเกี่ยวกับการบรหิาร 
เชิงกลยทุธ์  
  2. วัตถุประสงค์กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
 ส่วนที่ 2 เนื้อหา ประกอบด้วย 
  วิสัยทัศน ์
  พันธกิจ 
  เป้าประสงค์ 
  กลยุทธ์ด้านวิสัยทัศน์องค์กร 
  กลยุทธ์ด้านโครงสร้างองค์กร 
  กลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
  กลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
  กลยุทธ์ด้านการสื่อสารองค์กร 
 ส่วนที่ 3 การประเมินผลการดำเนินงานตามกลยทุธ์ 
 ส่วนที่ 4 เงื่อนไขความสำเรจ็ 
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ส่วนท่ี 1 ส่วนนำ 
 กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้มาจาก
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีหลักการพื้นฐานเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับ 
การบริหารเชิงกลยทุธ์ และกำหนดวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ มีรายละเอียดดงัต่อไปนี้ 
  แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา 
   องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา (Educational Innovative Organization) 
    องค์กรนวัตกรรม หมายถึง องค์กรทีม่ีการปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงทางด้าน 
กระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดสิง่ใหมท่ี่แตกต่างและเป็นประโยชน์ข้ึนมา (McKeown, 2008) 
หรือเป็นองค์กรที่มีการนาความเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้จนเป็นผลสำเร็จและแผก่ว้างออกไป
จนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติแกบุ่คคลทั่วไป (บุญเกื้อ ควรหาเวช, 2543) 
    องค์กรแห่งนวัตกรรม หมายถึง สถานศึกษาหรือหน่วยงานทางการศึกษาทีม่ีการ
บรหิารจัดการในการเพิ่มขีดความสามารถ การสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านต่าง ๆ โดยมีการบรหิาร
จัดการระบบและทรพัยากรต่าง ๆ ในองค์กร มกีารส่งเสริมสนับสนุนการคิดค้นและสร้างสรรค์ 
สิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนหรอืการพฒันาดัดแปลงต่อยอดนวัตกรรมจากสิ่งทีม่ีอยู่แต่เดมิให้ดีข้ึน 
เกิดเป็นนวัตกรรมทางการศึกษาที่สามารถนำไปใช้ในการบรหิารจัดการ และยกระดับคุณภาพ
การศึกษาภายในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายของ
สถานศึกษา โดยครอบคลมุองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ 1) วิสัยทัศน์องค์กร 2) โครงสร้างองค์กร 
3) วัฒนธรรมองค์กร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การสื่อสารองค์กร โดยมรีายลละเอียดดังนี ้
     1) วิสัยทัศน์องค์กร หมายถึง การกำหนดแนวทางพัฒนาองค์กรว่าจะพฒันา
ไปอย่างไร เพื่อให้องค์กรมีศักยภาพและความสามารถในการแข่งขัน ด้วยวิธีการหรือแผนงาน 
ระยะยาวที่องค์กรกำหนดข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการต่าง ๆ ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร อันเกิดจากการตัดสินใจที่สมัพันธ์กับการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กร ประกอบด้วย  
      วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรม หมายถึง การกำหนดเป้าหมายของ
สถานศึกษาที่ได้จากการมสี่วนร่วมของบุคลากรแสดงถึงวัตถุประสงค์ในการมุ่งเน้นสง่เสรมิความคิด
สร้างสรรค์เพื่อใหเ้กิดการสร้างนวัตกรรมภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของสถานศึกษา 
มีการถ่ายทอดเป้าหมายของสถานศึกษาและเป้าหมายในการพัฒนาสถานศึกษาสู่องค์กรแห่ง
นวัตกรรมให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน ได้เข้าใจวัตถุประสงค์ในการสร้างนวัตกรรมที่ตรงกัน มุ่งเน้น 
การพัฒนานวัตกรรมเพือ่ประโยชน์สงูสุดของผู้เรียนและเช่ือมโยงสนับสนุนการสร้างความเติบโตอย่าง
ยั่งยืนให้กบัองค์กร 
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      การสือ่สารวิสัยทัศน์ หมายถึง การสื่อสารวิสัยทัศน์และกลยทุธ์นวัตกรรม
ให้บุคลากรรับรู้และเข้าใจอย่างชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรในองค์กรพัฒนาและปรบัปรุง 
นวัตกรรมองค์กรเพื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่ดีข้ึน และจัดกิจกรรมโครงการที่สง่เสรมิใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน 
สร้างสรรค์นวัตกรรมองค์กร 
      ค่านิยมร่วมด้านนวัตกรรม หมายถึง การสร้างค่านิยมที่สนบัสนุน 
การบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมใหก้ับบุคลากรอย่างทั่วถึง กำหนดกลยทุธ์และแนวทาง 
การดำเนินงานที่สอดคล้องและสนับสนุนการบรรลุเป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรม 
      การติดตามและประเมินผล หมายถึง การติดตามความก้าวหน้าและ 
การประเมินผลความสำเร็จตามเป้าประสงค์กลยทุธ์นวัตกรรม และแนวทางรปูแบบการตัดสินใจ 
เพื่อพฒันาปรับปรุงการดำเนินงานด้านนวัตกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 
     2) โครงสร้างองค์กร หมายถึง การจัดการองค์กรรวมถงึรปูแบบการทำงาน 
ระบบการติดต่อสื่อสารและอำนาจบงัคับบญัชาในการบริหารจัดการสถานศึกษาทีส่อดคลอ้งกบั 
ความต้องการของสถานศึกษามีความยืดหยุ่น สอดคล้องกับเป้าหมายด้านนวัตกรรม มกีารจัดฝ่ายงาน
ที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและพฒันานวัตกรรม สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดลอ้มและโอกาสทีจ่ะ
เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา มโีครงสร้างแบบการกระจายอำนาจ มกีารกระจายอำนาจการตัดสินใจ 
โดยใช้การมีส่วนร่วมของบุคคลในการตัดสินใจ สามารถนำพาสถานศึกษาไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมได้ 
ประกอบด้วย  
      การจัดโครงสร้างองค์กร หมายถึง การจัดโครงสร้างองค์กรทีม่ีความ
ยืดหยุ่นเพื่อปรบัตัวให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ
ให้แก่บุคลากรที่มีหน้าที่รบัผิดชอบและการทำงานแบบทีมงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
      การกำหนดหน้าที่ หมายถึง การกำหนดกลุ่มบุคคล ทีมงานหรือส่วนงาน
ตามโครงสร้างองค์กรทีม่ีบทบาทหน้าที่ชัดเจนในการขับเคลือ่นนวัตกรรมองค์กร ในลักษณะต่าง ๆ 
ตามความเหมาะสม กำหนดผูร้ับผิดชอบที่ชัดเจนต่อโครงการนวัตกรรมสำคัญ โดยมีบทบาทหน้าที่ใน
การควบคุมกำกบัติดตาม รายงานความก้าวหน้าและผลสำเรจ็ให้กบัผูบ้รหิารทราบอย่างเป็นระบบ 
      การทำงานเป็นทีม หมายถึง การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน 
การวางแผนงาน ตลอดจนวางระบบการทำงานที่ดี ทุกคนรูภ้าระหน้าที่ของตนเอง มีแรงผลกัดัน
ร่วมกัน มุ่งมั่นที่จะทำภารกจิใหส้ำเรจ็เพื่อบรรลุเป้าหมาย มกีารร่วมมือกัน ช่วยเหลือกัน สง่เสรมิกัน 
มีการประเมินผล แก้ไขปัญหา ทำใหก้ารทำงานผิดพลาดน้อยที่สุด เพื่อผลสำเร็จเดียวกันที่เป็น
ภาพรวมของทีม 
     3) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิง่ที่บุคคลในองค์กรมีความเช่ือ ค่านิยม 
ระเบียบแบบแผน ความประพฤติและการปฏิบัติ ที่ยึดถือเปน็แนวทางปฏิบัติจนก่อใหเ้กิดความเป็น
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เอกลักษณ์เฉพาะของสถานศึกษาในด้านนวัตกรรม ส่งเสริมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม
ของสถานศึกษา บุคลากรทุกคนมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับพฒันานวัตกรรม มีวัฒนธรรมทีส่่งเสริม 
การรบัรู้และมสี่วนร่วมรับผิดชอบเป้าหมายด้านนวัตกรรมของสถานศึกษา และส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความคิดสร้างสรรค์ มีความหลากลายทางความคิดและยอมรับความแตกต่างทางความคิด กล้าคิด 
กล้าเสี่ยงและการยอมรับ สามารถเรียนรูจ้ากความผิดพลาดหรือล้มเหลวร่วมกันจากการทำงาน 
โดยไม่มีการลงโทษ ส่งเสริมการทำ งานร่วมกัน และมีการฉลองให้กับความสำเรจ็ด้านนวัตกรรม 
ประกอบด้วย   
      ค่านิยมหลกั หมายถึง การปลูกฝงัค่านิยมการพัฒนาปรบัปรงุงานอย่าง
ต่อเนื่องและค่านิยมการปฏิบัตงิานที่มีความความกระตือรือร้นที่จะค้นหาโอกาสและมีความอดทนใน
ความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ทีจ่ะเกิดข้ึนให้กับบุคลากร 
      การทำงานร่วมกัน หมายถึง การมุ่งใช้แนวทางรวมกลุ่มการทำงานร่วมกัน
ภายในหรือข้ามสายงาน เพื่อแก้ไขปญัหาและพฒันาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้การสื่อสาร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทำงานร่วมกันได้อย่างกว้างขวาง 
      การสร้างแรงจงูใจ หมายถึง การส่งเสริมและกระตุ้นใหบุ้คลากรร่วม
สร้างสรรค์ความคิดและพฒันานวัตกรรมเช่ือมโยงกิจกรรมในลักษณะต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอและ
สนับสนุนการจัดสรรสิง่จงูใจให้กับบุคลากรทีทุ่่มเทใหก้ับการพัฒนานวัตกรรม สนบัสนุนให้กำลังใจจาก
ผู้บังคับบญัชา 
     4) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่มุง่ส่งเสริม
สนับสนุนใหบุ้คลากร สามารถดำเนินการพัฒนาความรู้ ความชำนาญ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ 
และค่านิยมของบุคลากรในองค์กรใหม้ีสมรรถภาพที่ดีข้ึน มีเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ กับเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรที่มผีลให้การปฏิบัตงิานมปีระสิทธิภาพ
และประสทิธิผล ประกอบด้วย  
      การเรียนรูร้่วมกัน หมายถึง การจัดกิจกรรมทีส่่งเสริมการสรา้งสรรค์
นวัตกรรมและสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมของบคุลากรให้เกิดเป็นรูปธรรม 
      ผู้นำนวัตกรรม หมายถึง สมรรถนะความเข้าใจต่อนวัตกรรมอย่าง 
เพียงพอที่จะแสดงบทบาทนำและมสี่วนร่วมในกลยทุธ์นวัตกรรม และบทบาทในการให้คำปรึกษา
แนะนำที่เกี่ยวข้องกบักระบวนการนวัตกรรม รวมทั้งใหก้ารสนับสนุนต่อการแสดงความคิดสร้างสรรค์
ต่าง ๆ ของบุคลากร 
      เครือข่ายนวัตกรรม หมายถึง การประสานความร่วมมอืจากองค์กรต่าง ๆ 
เพื่อขอความช่วยเหลือในการสร้างนวัตกรรม และแหลง่เรียนรู้ด้านนวัตกรรมเพือ่สร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนในองค์กร 
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      ผู้สนบัสนุนนวัตกรรม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลที่มีศักยภาพแสดง
บทบาทการขับเคลือ่นด้านความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมผ่านการปฏิสมัพันธ์กับบุคลากรเพื่อกระตุ้น
และผลักดันความคิดต่าง ๆ สู่นวัตกรรม และการสนับสนุนสร้างการยอมรับแกบุ่คลากรมบีทบาท
ขับเคลื่อนและสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม 
     5) การสื่อสารองค์กร หมายถึง กระบวนการการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร 
และเรือ่งราวต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร มุ่งเสริมภาพลักษณ์ ช่ือเสียง และความเข้าใจอันดี
ต่อกันระหว่างบุคลากรภายในองค์กร และระหว่างองค์กรกบัสาธารณชนภายนอก เพื่อให้การ
ดำเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมปีระสทิธิภาพและสามารถบรรลเุป้าหมายขององค์กร 
ประกอบด้วย  
      ช่องทางการสือ่สาร หมายถึง ช่องทางที่ใช้เผยแพรก่ารสื่อสารรวมทัง้ 
สื่อที่ใช้ในนวัตกรรมการสื่อสาร และข้อมลูข่าวสารต่าง ๆ ที่สะดวกรวดเร็วต่อการปฏิบัติงาน และ 
การบริการผ่านช่องทางทีห่ลากหลาย    
      ทักษะการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการใช้คำพูด ภาษา ท่าทาง 
เพื่อแสดงความรูส้ึกนึกคิดของตนอย่างเหมาะสมกบัสภาพวัฒนธรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ มีความ
สะดวกรวดเร็วในการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคล หน่วยงาน มีทักษะการใช้นวัตกรรมการสื่อสาร
สามารถตัดสินใจและแกป้ัญหาต่าง ๆ ได้ 
      นวัตกรรมการสื่อสาร หมายถึง การใช้สื่อ เทคโนโลยี และนวัตกรรม 
การสือ่สารที่ทันสมัยในการปฏิบัตงิาน และการนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ นวัตกรรมการสื่อสาร
มาใช้ เพื่อพัฒนาการบริหารจัดการและใหบ้ริการแกผู่้มสี่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กร 
  ความเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของสถานศึกษา 
   นวัตกรรมเป็นสิ่งจำเป็นของการบริหารองค์กรในยุคปจัจบุันและในอนาคตอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยนวัตกรรมไม่ใช่สิ่งจำเป็นแต่เฉพาะภาคธุรกิจเท่านั้น ภาครัฐกจ็ำเป็นที่จะต้องมี
นวัตกรรมไว้รองรับการเปลี่ยนแปลง (บญุอนันต์ พินัยทรัพย์, 2555) ทั้งนี้รวมถึงสถานศึกษาทีเ่ป็นต้น
ทางของการสร้างทรัพยากรมนุษยป์้อนใหก้ับทกุระบบ แต่เมือ่พิจารณาถึงสภาพการจัดการศึกษาของ
ไทย กลับพบว่าการจัดการศึกษาของไทยยังมปีัญหาในด้านคุณภาพการศึกษา ที่ผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนระดบัการศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีคะแนนต่ำกว่าค่าเฉลี่ยและต่ำกว่าหลายประเทศในแถบเอเชีย 
คุณภาพของกำลังแรงงานอายุ 15 ข้ึนไป ยังไม่ตรงกบัความต้องการของตลาดงาน ผู้เรียนในระดับช้ัน
มัธยมศึกษาตอนปลายประเภทอาชีวศึกษามีสัดส่วนน้อยกว่าประเภทสามัญศึกษาทำใหม้ีการขาด
แรงงานระดับกลาง ในด้านประสทิธิภาพของการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และการใช้
จ่ายงบประมาณทาง การศึกษา มีปัญหาเชิงโครงสร้าง และระบบการจัดการที่ตอ้งได้รบัการปรบัปรุง
เป็นลำดับแรก ดังนั้น จงึต้องมีเครือ่งมอืสำคัญที่นำมาใช้แกป้ัญหา และพัฒนาระบบการศึกษาดังกล่าว 
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คือ องค์ความรู้และนวัตกรรม ทีเ่หมาะสม โดยนวัตกรรมถูกจัดให้อยู่ในยุทธศาสตร์สำคัญของแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ทั้งด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ การสร้าง
สังคมแห่งการเรียนรู้ การสร้างเสรมิคุณภาพชีวิต และการพฒันาประสทิธิภาพของระบบบรหิารจัด
การศึกษา ดังนั้นนวัตกรรมจงึเป็นสิง่สำคัญในการบรหิารการศึกษาให้มปีระสิทธิภาพประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
(ชูชาติ พ่วงสมจิตต์, 2560) การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา หมายถึง สถานศึกษาหรือ
หน่วยงานทางการศึกษาที่มกีารบรหิารจัดการในการเพิ่มขีดความสามารถ การสร้างสรรค์นวัตกรรม
ด้านต่าง ๆ โดยมีการบรหิารจัดการระบบ และทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กร มีการสง่เสรมิสนบัสนุน 
การคิดค้นและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึน หรือการพฒันาดัดแปลงต่อยอดนวัตกรรมจากสิง่ที่มีอยู่
แต่เดิมให้ดีข้ึน เกิดเป็นนวัตกรรมทางการศึกษาที่สามารถนำไปใช้ในการบรหิารจัดการ และยกระดับ
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล บรรลุความสำเร็จตาม
เป้าหมายของสถานศึกษา ดังนั้น การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาจึงต้องมี
ความสามารถคิดค้นทำสิง่ใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาตัง้แต่กระบวนการทำงาน การผลิตผลงาน ทั้งรูปแบบ
การบริหาร การจัดทำหลักสูตร การสร้างสื่อ หรือวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รวมถึงการวัด
และประเมินผล เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนตามศักยภาพ และมีสมรรถนะพร้อมในการศึกษาต่อ 
และประกอบอาชีพได้อย่างมปีระสทิธิภาพต่อไป (องค์อร ประจันเขตต์, 2557) สรุปได้ว่า ความเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่มีการปรบัปรุง เปลี่ยนแปลง
กระบวนการบริหารจัดการ รวมไปถึงกระบวนการทางความคิด แล้วทำให้การศึกษาหรือการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพดีข้ึนกว่าเดิม 
  แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารเชิงกลยุทธ์ 
   ความหมายของการบริหารเชิงกลยทุธ์  
    การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นรปูแบบการกระทำหรือแผนต่าง ๆ ที่เป็นระบบเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ทีส่ถานศึกษาต้ังไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร ซึง่ประกอบไปด้วยจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
   กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์  
    กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นกระบวนการทีบุ่คคลทีม่สี่วนเกี่ยวข้อง 
ในองค์กร กำหนดวิสัยทัศน์ และพฒันาแนวทางนำไปปฏิบัต ิเพื่อผลักดันให้ภารกิจขององค์กรก้าวไป
ข้างหน้า ซึ่งเป็นกระบวนการทีป่ระกอบไปด้วยข้ันตอน 5 ข้ันตอน ประกอบไปด้วย 1) การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม 2) การกำหนดสถานภาพขององค์กร 3) การกำหนดทิศทางของสถานศึกษา 
4) การกำหนดแผนกลยุทธ์หรือการวางแผนกลยุทธ์ 5) การลงมอืปฏิบัติตามกลยทุธ์ 6) การประเมิน
และติดตามแก้ไข  
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   แนวทางในการดำเนินงานเชิงกลยุทธ์และกลไกสู่การปฏิบัติ 
    การจัดวางทิศทางขององค์การในการจัดทำแผนกลยทุธ์เพื่อให้ถึงเป้าประสงค์ของ 
องค์การ กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์จะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบทีส่ำคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์  
พันธกิจ เป้าประสงค์ เพือ่กำหนดเป็นกลยทุธ์ในการดำเนินงานขององค์กร ซึ่งมรีายละเอียดดงันี้ 
     วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ความคาดหวังในอนาคตขององค์กรที่ต้องการจะ
เป็นเป็นข้อความที่กำหนดทิศทางของพันธกจิเป็นสถานภาพอย่างใดอย่างหนึง่ที่องค์กรมุ่งหมาย 
มุ่งหวังหรอืประสงค์จะให้เป็นในอนาคต 
     พันธกิจ (Mission) หมายถึง การกำหนดขอบเขตของงานหรอืบทบาทหน้าที่ที่
องค์กรต้องทำในลักษณะอาณัติ (Mandate) หรือตามกฎหมาย เพื่อให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนด
ไว้ 
     เป้าประสงค์ (Goal) หมายถึง การกำหนดสิง่ที่ต้องการในอนาคตซึ่งองค์กร
จะต้องพยายามใหเ้กิดข้ึนหรือผลสำเรจ็ที่องค์กรตอ้งการบรรลุถึง โดยทั่วไปจะเป็นข้อความที่กล่าว
อย่างกว้าง ๆ ถึงผลลพัธ์ของการให้บริการอันเนือ่งมาจากหน้าที่หลกัขององค์กร จะต้องสอดคลอ้งกบั
พันธกิจที่กำหนดไว้และหน่วยงานย่อยภายในองค์กรควรมีเป้าประสงค์ของตนเองที่ชัดเจนและ
สนับสนุนซึง่กันและกัน 
     การวิเคราะหส์ภาพองค์การ (SWOT Analysis) เป็นการวิเคราะหส์ภาพของ
องค์การหรือหน่วยงานในปจัจบุัน เพื่อค้นหาจุดแข็ง จุดเด่น จุดด้อยหรือสิ่งที่อาจเป็นปญัหาสำคัญ 
ในการดำเนินงานสูส่ภาพที่ต้องการในอนาคต SWOT เป็นตัวย่อที่มีความหมายดังนี้ S มาจากคำว่า 
Strengths หมายถึง จุดแข็งหรือข้อได้เปรียบ W มาจากคำว่า Weaknesses หมายถึง จุดออ่นหรือ
หรือเสียเปรียบ ส่วน O นั้นมาจาก Opportunities หมายถึง โอกาสที่จะดำเนินการได้และ T มาจาก 
Threats หมายถึง อปุสรรค ข้อจำกัดหรือปจัจัยที่คุกคามการดำเนินงานขององค์การโดยหลักการ
สำคัญของ SWOT ก็คือการวิเคราะหก์ารสำรวจจากสภาพการณ์ด้าน 2 ด้านคือ สภาพการณ์ภายใน
และสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห์ SWOT จึงเรยีกได้ว่าเป็นการวิเคราะห์ สภาพการณ์ 
(Situation Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อนและความสามารถด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมอียู่
ซึ่งข้อมลูเหล่าน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการกำหนดวิสยัทัศน์ การกำหนดกลยุทธ์ และการ
ดำเนินตามกลยทุธ์ขององค์กรระดับองค์กรที่เหมาะสมต่อไป การวิเคราะห์ SWOT มีประโยชน์ตรงที่
เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ซึง่ปจัจัยเหล่าน้ีจะช่วยใหเ้ข้าใจ
ได้ว่ามีอิทธิพลต่อการดำเนินงานขององค์กรอย่างไร จุดแข็งขององค์กรจะเป็นความสามารถภายในที่
ถูกใช้ประโยชน์เพือ่การบรรลเุป้าหมาย ในขณะที่จุดออ่นขององค์กรจะเป็นคุณลักษณะภายในที่
อาจจะทำลายผลการดำเนินงานโอกาสทางสภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ให้โอกาสเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายองค์กร ในทางกลับกันอุปสรรคทางสภาพแวดลอ้มจะเป็นสถานการณ์ที่ขัดขวางการบรรลุ
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เป้าหมายขององค์กร ผลการวิเคราะห์ SWOT จะใช้เป็นแนวทางในการกำหนดวิสัยทัศน์ การกำหนด
กลยุทธ์เพื่อให้องค์กรเกิดการพฒันาไปในทางที่เหมาะสม 
     ข้ันตอนวิธีการดำเนินการทำ SWOT Analysis การวิเคราะห์ SWOT 
จะครอบคลมุขอบเขตของปจัจัยที่กว้างด้วยการระบจุุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคขององค์กร 
ทำให้มีข้อมลูในการกำหนดทิศทางหรือเป้าหมายทีจ่ะถูกสรา้งขึ้นมาบนจุดแข็งขององค์กรและแสวงหา
ประโยชนจ์ากโอกาสทางสภาพแวดล้อมและสามารถกำหนดกลยุทธ์ทีมุ่่งเอาชนะอุปสรรคทาง
สภาพแวดล้อมหรอืลดจุดอ่อนขององค์กรให้มีนอ้ยทีสุ่ดได้ภายใต้การวิเคราะห์ SWOT นั้นจะตอ้ง
วิเคราะหท์ั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรโดยมข้ัีนตอนดังนี้ 
      ข้ันตอนที่ 1 ประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง เป็นการ
วิเคราะหเ์กี่ยวกับทรัพยากรและความสามารถภายในองค์กรทุก ๆ ด้าน เพื่อที่จะระบุจุดแข็งและ
จุดอ่อนขององค์กรแหล่งทีม่าเบือ้งต้นของข้อมูลเพื่อการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน คือ ระบบ
ข้อมูลเพื่อการบริหารที่ครอบคลมุทุกด้าน ทัง้ในด้านโครงสรา้ง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน 
บรรยากาศในการทำงานและทรพัยากร (คน เงิน วัสดุ การจดัการ) ค่านิยมองค์กร รวมถึง 
การพิจารณาผลการดำเนินงานที่ผ่านมาขององค์กร เพือ่ทีจ่ะเข้าใจสถานการณ์และผลของวิธีการ
ดำเนินการกอ่นหน้านี้ด้วย โดยจุดแข็งขององค์กร (S-Strengths) เป็นการวิเคราะหป์ัจจัยภายในจาก
มุมมองของผู้ที่อยู่ภายในองค์กรนั้นว่าปจัจัยใดภายในองค์กรที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นขององค์กร
ที่ควรนำมาใช้ในการพัฒนาได้ และควรดำรงไว้เพื่อการเสรมิสร้างความเข้มแข็งขององค์กรในด้าน
จุดอ่อนขององค์กร (W-Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปจัจัยภายใน จากมุมมองของผู้ทีอ่ยู่ภายใต้
องค์กรนั้น ๆ เองว่าปจัจัยภายในองค์กรทีเ่ป็นจุดด้อย ข้อเสยีเปรียบขององค์กรที่ควรปรับปรงุให้ดีข้ึน
หรือขจัดใหห้มดไปเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 
      ข้ันตอนที่ 2 ประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกภายใต้การประเมิน
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรนั้นสามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคทางการดำเนินงานขององค์กร 
โดยพิจารณาโอกาสและอปุสรรคทาง การดำเนินงานขององค์กรที่จะได้รับผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในและระหว่างประเทศ อัตราการ
ขยายตัวทางเศรษฐกจิ นโยบาย การเงิน งบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสงัคม เช่น โครงสร้าง
ประชากร ระดับการศึกษา อัตราการรูห้นังสือ ลกัษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม  
ความเช่ือ และวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมทางการเมือง ได้แก่ พระราชบญัญัติ พระราชกฤษฎีกา 
มติคณะรัฐมนตรี สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยีทีเ่ป็นกรรมวิธีใหม่ ๆ พัฒนาการทางด้านเครื่องมือ 
อุปกรณ์ที่จะช่วยเพิม่ประสิทธิภาพในการผลิตและใหบ้รกิารสาธารณะ อัตราการเจ็บป่วย สิ่งเหล่าน้ี 
ถือเป็น โอกาส (O - Opportunities) ซึง่สามารถสง่ผลกระทบทัง้ทางตรงและทางอ้อมที่เป็น
ประโยชน์ต่อการดำเนินองค์กรในระดบัมหภาคและองค์กรสามารถฉกฉวยข้อดีเหล่าน้ีมาเสริมสร้างให้
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หน่วยงานเข้มแข็งข้ึนได้ ในส่วนอุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T-Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปจัจัย
ภายนอกองค์กรที่สามารถสง่ผลกระทบในระดบัมหภาคในทางที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายทั้งทางตรง
และทางอ้อม ซึง่องค์กรจำเป็นต้องหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกรง่ที่พร้อมจะ
เผชิญกบัแรงกระทบดงักล่าวได ้
     ข้ันตอนที่ 3 ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อมเมื่อได้ข้อมลู
เกี่ยวกับจุดแข็ง-จุดอ่อน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะหป์ัจจัยภายในและปจัจัยภายนอก 
ด้วยการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกแล้วให้นำจุดแข็ง-จุดอ่อน ภายใน
มาเปรียบเทียบกับโอกาส-อปุสรรคจากภายนอก เพือ่ดูว่าองค์กรกำลงัเผชิญสถานการณ์ เช่น ภายใต้
สถานการณ์ เช่นน้ัน องค์กรควรจะทำอย่างไร โดยทั่วไปในการวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวนี ้
องค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบ ดังต่อไปนี ้
      สถานการณ์ที่ 1 จุดแข็ง-โอกาส (SO) เป็นสถานการณ์ที่ดีทีสุ่ด เนื่องจาก
องค์กรค่อนข้างพร้อม ในทุกอย่าง ดังนั้นผู้บริหารองค์กรควรกำหนดกลยุทธ์เชิงรุก (Aggressive 
Strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มอียู่มาเสรมิสร้างและปรับใช้ ฉกฉวยโอกาสทีเ่ปิดมาหาอย่างเต็มที่ 
      สถานการณ์ที่ 2 จุดอ่อน-อุปสรรค (WT) เป็นสถานการณ์ที่เลวร้ายทีสุ่ด 
เนื่องจากองค์กรกำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดออ่นภายในหลายประการ 
ดังนั้น ทางเลือกที่ดีที่สุด คือ กลยทุธ์ตั้งรบั (Defensive Strategy) เพื่อพยายามลดหรือหลบหลีกภัย
อุปสรรคต่าง ๆ ที่คิดว่าจะเกิดข้ึนตลอดจนหามาตรการที่จะทำให้องค์กรเกิดความสูญเสียน้อยทีสุ่ด 
      สถานการณ์ที่ 3 จุดอ่อน-โอกาส (WO) เป็นสถานการณ์ที่องค์กรมีโอกาส
ได้เปรียบผู้แข่งขันอยูห่ลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงมีอปุสรรคที่เป็นจุดออ่นอยู่หลายอย่างเช่นกัน 
ทางออกคือใช้กลยุทธ์พลิกตัว (Turnaround-oriented) เพือ่จัดหรือแก้ไขจุดออ่นภายในต่าง ๆ 
ให้พร้อมทีจ่ะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให ้
      สถานการณ์ที่ 4 จุดแข็ง-อุปสรรค (ST) เป็นสถานการณ์ที่เกดิข้ึนจากการ
ที่สภาพแวดล้อมที่ไมเ่อื้ออำนวยต่อการดำเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็ง 
หลายประการ ดังนั้นแทนที่จะรอจนสภาพแวดลอ้มเปลีย่นไปก็สามารถทีจ่ะเลือกใช้กลยุทธ์ 
การแตกตัวหรือขยายขอบข่ายกจิการ (Diversification Strategy) เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งทีม่ีการ
สร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่น ๆ แทน 
  ข้อพิจารณาในการวิเคราะห์ SWOT 
   การพิจารณาวิเคราะห์ SWOT ควรพจิารณาดังนี ้
    1. ควรวิเคราะห์แยกแยะอย่างลกึซึ้ง อยูบ่นพื้นฐานของข้อมลูเชิงประจักษ์ 
เพื่อให้ได้ปจัจัยที่มีความสำคัญจริง ๆ เป็นสาเหตหุลกั ๆ ของปัญหาที่แทจ้รงิ กล่าวคือเป็นปจัจัยที่มี
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ประโยชน์ในการนำไปกำหนด กลยุทธ์ทีจ่ะทำให้องค์กร ชุมชน บรรลเุป้าหมายทีเ่ป็นผลลัพธ์ข้ัน
สุดท้าย (Results) ได้จรงิ 
    2. การกำหนดปัจจัยต่าง ๆ ไม่ควรกำหนดขอบเขตของความหมายของ 
ปัจจัยต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นจุดออ่น หรอืจุดแข็ง โอกาสหรืออปุสรรค ให้มีความหมายคาบเกี่ยวกัน 
จำเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งตัดสินใจและ ช้ีชัดว่าปัจจัยทีก่ำหนดข้ึนมาน้ันเป็นปัจจัยในกลุม่ใด ทั้งนี้ 
เพราะปัจจัยที่อยู่ต่างกลุ่มกันก็ตอ้งสมควรทีจ่ะนำไปกำหนดกลยุทธ์ที่ต่างกันออกไป 
  แนวทางการวางแผนกลยทุธ์สำหรับโรงเรียน  
   การวางแผนกลยุทธ์สำหรับโรงเรียนหรือการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติน้ันประกอบไปด้วย 
ข้ันความคิด 3 ระดับ และข้ันปฏิบัติการ 3 ระดับ ดังนี้  
    1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ เป็นการตัง้คำถามว่าจะทำอย่างไร ต้องการใหเ้กิด
อะไร ทำอย่างไรใหผ้ลนั้นดีข้ึน คำถามเหล่าน้ี เป็นประเด็นทีส่ำคัญมาก ต้องเกบ็ข้อมลูทั้งจากภายใน
และภายนอกโรงเรียน การประเมินผลและบริบทโรงเรียน การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่
เกี่ยวข้องกบักิจกรรมของโรงเรียนในอนาคต 
    2. การเลอืกกลยุทธ์ คือ การนำผลการวิเคราะห์วิสัยทัศน์ มองอนาคตเชิงบวก
และเลือกกลยุทธ์ทีผ่่านการประเมินผลมาแล้ว 
    3. การทำให้กลยุทธ์ประสบผลสำเร็จ ข้ันตอนน้ีใช้เวลานานทีจ่ะใหป้ระสบ
ผลสำเรจ็จากจุดมุ่งหมาย ที่ค่อย ๆ เป็นรูปร่างนำไปสู่แผนทีม่ีลักษณะเฉพาะ มีความชัดเจนและ
ประสบผลสำเร็จมากขึ้นอันจะทำใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างระบบ ทีมงานและการจัดการ
ทรัพยากรใหเ้หมาะสม 
  ข้ันปฏิบัติการประกอบไปด้วย 3 ระดับ ดังนี ้
   1. การตัดสินใจวางแผน คือ ต้องคิดว่าจะวางแผนอย่างไร ซึง่อาจมกีารประยกุต์ 
เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนและข้อมลูที่ไมเ่ป็นที่คาดหวัง ถ้าไม่มีแผนก็จะไม่มีแม่แบบ แม้ว่าการทำงาน
ระยะแรกต้องมาจากผู้นำโรงเรียน แต่ก็ควรมาจากการมีส่วนร่วมจากผู้อื่นด้วยในข้ันตอนต่อมา 
การวางแผนกลยุทธ์แบบเป็นทางการ การตัดสินใจหลัก ๆ จะเป็นไปแล้วจะมีความคาดหวังถึงประสบ
ผลสำเรจ็ ซึ่งตอ้งทำให้เห็นสภาวะความเป็นจรงิกรณีที่งานไม่บรรลเุป้าหมาย ในเหตุผลที่อ้างมา
ดังกล่าว แม้ว่าการวางกลยุทธ์แบบไม่ชัดเจนจะกว่าการไม่วาแผนทำอะไรเลย แต่ก็มีข้อด้อย คือ 
มีหลายกรณีที่ตอ้งการใช้การวางแผนกลยทุธ์แบบเป็นทางการที่ต้องมีความชัดเจน เช่น การคัดกรอง
นักเรียนหรือคณะทำงาน ผลการเรียนของนกัเรียน การปรับพฤติกรรมนักเรียน โรงเรียนที่เปิดทำการ
ใหม่ การสร้างรปูแบบการปกครองใหม่ การแข่งขันกบัรปูแบบอื่น ๆ  
   2. การตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ เกี่ยวข้องกับการไตร่ตรองการสังเคราะห์วิธีทีจ่ะเลือก 
กระบวนการเลือกประกอบด้วยผลการวิเคราะหก์ลยทุธ์และวิสัยทัศน์ มุมมองอนาคต ซึ่งต้องมา 
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อภิปราย ตีความ เพื่อค้นหาวิธีหรอืทางเลือกที่มากกว่าหนึ่ง ต้องเผื่อไว้สำหรบั 5 ปี 10 ปีข้างหน้า 
และต้องเป็นแบบแผนปฏิบัติการที่ก้าวหน้าและสุดท้ายกเ็ลอืกหนึ่งวิธีจากทั้งหมด ถ้ากลยุทธ์ 
เป็นส่วนหนึ่งที่มาจากกระบวนการวิเคราะห์ ผลที่ได้ต้องประเมินถึงการทำให้สำเร็จของกลยุทธ์ 
ในอนาคต สาธิตกลยุทธ์ที่นำเสนอว่าแยกเป็นกลยุทธ์ย่อย ๆ อย่างไร แต่ละกลยทุธ์ต้องมีการประเมิน
ความคุ้มค่าของงบประมาณและต้องวางแผนว่ากำไรต่ำสุดเท่าไหร่ กระบวนการเลือกต้องระบุชัดเจน
ถึงผู้มสี่วนเกี่ยวข้องในการอภิปรายผลการวิเคราะห์วิสัยทัศน์ ทางเลอืกสำหรบัอนาคต และจบด้วย 
จะเลือกอย่างไร ถ้าเป็นโรงเรียนของรัฐที่ต้องการตัดสินใจ ต้องผ่านกระบวนการปรึกษา หรือ 
ที่มีมุมมอง ทมีงาน ผูป้กครอง ก่อนการตัดสินใจ เกณฑก์ารตัดสินเลือกกลยุทธ์ต้องชัดเจน 
เพื่อการประเมินกลยุทธ์นั้น ๆ เกณฑ์ควรมลีักษณะดังนี้ คือ มีความสอดคล้อง เหมาะสม เป็นไปได้
และเป็นที่ยอมรบั 
   3. การตัดสินใจวางแผนและดำเนินการใหส้ำเร็จ การเลือกกลยุทธ์ต้องมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้า กลยุทธ์ต้องมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายความสำเรจ็ในรายละเอียดของเป้าหมาย 
ความสำเรจ็มีระดับไมเ่ท่ากัน ในระยะแรกอาจมีรายละเอียดมาก แต่การวางแผนแบบระยะสั้นจะมี
รายละเอียดน้อยลง ซึง่ต้องรวมถึงรปูแบบการปฏิบัติตามสภาพเงื่อนไข รูปแบบการวิเคราะหเ์ครือข่าย
ง่าย ๆ ต่อไปนี้จะทำให้เห็นความก้าวหน้าของกลยุทธ์ล่วงหนา้การวางแผนประกอบด้วยการวิเคราะห์
บริบทและสถานการณ์ที่นำไปสูป่จัจัยกางวางแผนสมมตเิป้าหมาย กลยทุธ์ ผังรปูแบบกระบวนการที่
มุ่งเน้นเป้าหมาย รายละเอียดของการปฏิบัติการและแผนปฏิบัติการระยะสั้นซึ่งประกอบด้วยการ
รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร การตรวจผลการดำเนินกลยทุธ์เป็นระยะและตรวจประเมินความก้าวหน้า
ในปีสุดท้าย พจิารณาผงัรปูแบบเพื่อปรบัใช้ในปีต่อไป ด้วยข้อมูลของปีทีผ่่านมา แผนที่จะเป็นแผน
ย่อยในการพฒันาโรงเรียน สิง่จำเป็นในแผนจะเพิ่มข้ึน อันมาจากปจัจัยภายในและภายนอกโรงเรียนที่
ต้องนำมารวมอยู่ในแผนพฒันาของโรงเรียน เขากล่าวว่าไม่ว่าแผนใด ๆ ก็ตาม การคิดวิธีและการวาง
จุดเริ่มของกระบวนการจะช่วยให้มีจุดมุง่หมายของการปฏิบตัิการถ้าไม่เป็นไปตามหวังก็ต้องเปลี่ยน
แผนซึ่งต้องไตร่ตรองเสียกอ่น 
  การประเมินกลยุทธ์ 
   การประเมินกลยุทธ์ว่าเป็นกลยุทธ์ที่ดีและมีความเหมาะสมหรือไม่ กลยุทธ์ที่ดีต้องมี 
ความเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์กรในขณะนั้นทั้งในด้านปัจจัยภายนอก ภายใน 
ความสามารถและความคาดหวังขององค์กร กลยุทธ์ที่ดจีะตอ้งนำไปสูก่ารได้เปรียบในการแข่งขันของ 
องค์กร กลยุทธ์ที่ดจีะต้องส่งผลตอ่การเพิ่มข้ึนของความสามารถในการดำเนินงานขององค์กร ดังนั้น 
การประเมินกลยุทธ์ต้องคำนึงถงึหลักพื้นฐานในการประเมิน (Strategy Evaluation Principles)  
3 ประการ ได้แก่ หลักเกณฑ์ในเรื่องทีเ่กี่ยวข้องกบัความเหมาะสม หลักเกณฑ์ทีเ่ป็นไปได้และ
หลักเกณฑ์ของการยอมรบัได้ ทั้งนี้อาจกล่าวในรายละเอียด ดังนี้ 
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    1. หลักความเหมาะสม (Suitability) เป็นหลักการในการประเมินดูว่ากลยทุธ์
หรือทางเลือกเชิงกลยุทธ์ที่ใช้มีความเหมาะสมเพียงไร โดยพจิารณาควบคู่ไปกับการวิเคราะหส์ภาพ  
แวดล้อมภายนอก หรืออาจเป็นการตรวจสอบดูว่ากลยุทธ์ทีน่ำมาใช้กลยุทธ์ใดสามารถนำมาใช้ 
เพื่อหลีกเลี่ยงผลกระทบต่อการเปลี่ยน แปลงของสภาพแวดล้อมทีม่ีลกัษณะเป็นภัยอันตรายต่อ
องค์การหรืออาจจะเป็นกลยุทธ์เหมาะสม โดยคำนึงถึงจุดแข็ง นั่นคือการใช้จุดแข็งใหเ้ป็นประโยชน์ 
ในการดำเนินงานหรอือาจหมายถึงกลยทุธ์ที่เหมาะสมในแงท่ี่หาทางหลีกเลี่ยงส่วนที่เป็นผลจาก
จุดอ่อน เป็นกลยทุธ์ที่พยายามแก้ไขจุดอุดตันที่จะเป็นปัญหาที่จะเป็นปญัหาสำหรับองค์การก็ได้ 
หลักการความเหมาะสมจำเป็นต้องพิจารณากลยุทธ์ควบคู่กบัการวิเคราะห์ SWOT ด้วย 
    2. หลักเกณฑ์ทีเ่ป็นไปได้ (Feasibility) เป็นการประเมินในลกัษณะการประเมิน 
กลยุทธ์ที่นำมา ใช้ว่า มีโอกาสเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด สามารถดำเนินการได้ด้วยทรัพยากรที่
องค์การมอียู่หรือไม่ อาจเป็น กลยุทธ์ทีเ่หมาะสมโดยคำนึงถึงความเป็นไปได้ของการกำหนดทิศทางว่า
องค์การมโีอกาสในการบรรลผุลสำเร็จมากน้อยเพียงใดภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกจิที่แตกต่างกัน
รวมถึงทรัพยากรที่มีในองค์การ 
    3. หลักเกณฑ์ของการยอมรบัได้ (Acceptability) เป็นการพิจารณาว่าถึงแม้ว่า 
กลยุทธ์ที่ใช้มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ แต่ต้องคำนึงถึงข้อเทจ็จริงว่าผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ
จะเห็นด้วยและยอมรบัได้มากน้อยเพียงใด 
  2. วัตถุประสงค์ของกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   2.1 เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมตาม 
องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ที่ส่งผลให้สถานศึกษาสามารถดำเนนิงานจนบรรลเุป้าหมายเป็นองค์กรแหง่ 
นวัตกรรม 
   2.2 เพื่อส่งเสริมให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้นำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพสงูสุด  
 
ส่วนท่ี 2 เนื้อหา 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง การสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
และผลการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกสภาพแวดล้อมภายใน โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis  
และนำผลการวิเคราะห์จากตาราง TOWS Matrix มากำหนดกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง 
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้ดังนี้ 
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  วิสัยทัศน์ 
   มุ่งพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม นำเทคโนโลยีมาใช้ในการ
บรหิารจัดการศึกษา ผู้เรียนได้รบัการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ มีสมรรถนะและทกัษะทีจ่ำเป็นใน
ศตวรรษที่ 21 
  พันธกิจ 
   1. เพิ่มประสิทธิภาพการบรหิารจัดการศึกษาและพฒันาโดยใช้สื่อเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม  
   2. พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา มีสมรรถนะและทักษะที่
จำเป็นในศตวรรษที่ 21    
   3. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความสามารถในการใช้สื่อเทคโนโลยี
และนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู ้
   4. พัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม นำมาใช้ในการจัดการเรียนรู้  
   5. ประสานความร่วมมือระหว่างเครอืข่ายผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอื่น ๆ 
ในการจัดการศึกษา และพฒันาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรม  
  เป้าประสงค ์
   1. เพื่อใหส้ถานศึกษามีการบรหิารจัดการที่ดี มีสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทีเ่อื้อต่อ
การจัดการเรียนรู ้
   2. เพื่อให้นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา มีสมรรถนะและทักษะที่จำเป็น 
ในศตวรรษที่ 21    
   2. เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รบัการพฒันาใหม้คุีณภาพ สามารถใช้สื่อ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู ้ 
   4. เพื่อใหส้ถานศึกษามีสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมเหมาะกบัการจัดการเรียนรู้ 
ในศตวรรษที่ 21 
   5. เพื่อให้เครือข่ายผูป้กครอง ชุมชน และองค์กรอื่น ๆ มสี่วนร่วมในการจัด
การศึกษาและพฒันาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
  กลยุทธ์ด้านวิสยัทัศน์องค์กร 
   1. สนับสนุนให้ครูและบุคลากร มสี่วนร่วมในการกำหนดวิสยัทัศน์ขององค์กร 
   2. สื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวัตกรรมให้ครูและบุคลากรรับรู้ เข้าใจ 
และสร้างแรงบันดาลใจในการปรับปรงุ 
   3. กำหนดแนวทางการดำเนินงานและสนบัสนุนการบรรลเุปา้ประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรม 
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   4. การติดตามความก้าวหน้าและการประเมินผลความสำเรจ็ตามเป้าประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมอย่างรอบด้าน 
  ตัวชี้วัด 
   1. ร้อยละของบุคลากรที่มสี่วนร่วมกำหนดวิสัยทัศน์องค์กร 
   2. ร้อยละของบุคลากรที่รบัรู้และเข้าใจในวิสัยทัศน์และกลยทุธ์นวัตกรรม 
   3. มีแนวทางการดำเนินงานและมีการสนบัสนุนการบรรลเุปา้ประสงค์กลยุทธ์
นวัตกรรมอย่างครบถ้วนรอบด้าน 
   4. มีการดำเนินการการติดตามความก้าวหน้าและการประเมนิผลความสำเรจ็ตาม
เป้าประสงค์กลยุทธ์นวัตกรรมอย่างชัดเจน 
  แนวทางการพัฒนา  
   1. ผู้บรหิาร ครู และบุคลากรร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาโดยมีกรอบ
แนวคิดพื้นฐานในการออกแบบวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายการบรหิารจัดการอย่างเป็นระบบ  
   2. ผู้บรหิารประสานความร่วมมือกบัชุมชนหรอืบุคคลภายนอกเข้ามามสี่วนร่วม 
ในการกำหนดแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษาเพื่อการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 
   3. สถานศึกษาสร้างความรับรู้ ความเข้าใจใหก้ับครูและบุคลากรในการจัดทำแผน 
กลยุทธ์ทีส่อดคลอ้งกบัแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา และสร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรในองค์กร
พัฒนาและปรบัปรุงนวัตกรรมองค์กร 
   4. สถานศึกษากำหนดกรอบแนวทางในการติดตามประเมินผล ระเบียบวิธีในการ
ติดตามประเมินผล และกำหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและประเมินผล   
  กลยุทธ์ด้านโครงสรา้งองค์กร 
   1. ส่งเสรมิพัฒนาการบรหิาร งานตามโครงสร้างองค์กรเพื่อขับเคลื่อนนวัตกรรม
องค์กร 
   2. ปรับโครงสร้างองค์กรใหม้ีความยืดหยุ่นทันสมัยรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   3. ปรับปรงุระเบียบแนวปฏิบัติใหส้อดคลอ้งกบัการดำเนินงานตามโครงสร้างองค์กร 
   4. กระจายอำนาจการบริหารงาน โดยใช้การมสี่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร  
  ตัวชี้วัด 
   1. มีการพฒันางานตามโครงสร้างเพื่อขับเคลือ่นนวัตกรรมขององค์กร 
   2. มีโครงสร้างการบรหิารงานที่ยืดหยุ่นทันสมัยพรอ้มสำหรบัการเปลี่ยนแปลง 
   3. มีระเบียบแนวปฏิบัตทิี่สอดคล้องกับการดำเนินงานตามภารกิจขององค์กร 
   4. มีกระจายอำนาจการติดสินใจโดยใช้การมีส่วนร่วมของบคุลากรทกุฝ่ายในองค์กร 
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  แนวทางการพัฒนา 
   1. สถานศึกษาจัดโครงสร้างการบริหารงานใหม้ีความยืดหยุน่ทันสมัยรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
   2. สถานศึกษากำหนดบทบาทครูและบุคลากรเพือ่ร่วมกันรบัผิดชอบและพฒันาให้มี
การบริหารงานตามภารกิจในด้านวิชาการ งบประมาณ งานบุคคล และบรหิารทั่วไปอย่างเป็นระบบ 
รอบด้าน 
   3. ผู้บรหิารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศและสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีต่อครูและ
บุคลากร นักเรียน ผูป้กครอง และผู้มสี่วนได้ส่วนเสียเพือ่การบริหารจัดการสูก่ารเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมอย่างยั่งยืน 
   4. กำหนดรายละเอียดของงานและมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับสถานการณ์ 
กระตุ้นและให้กำลังใจตลอดจนสนับสนุนด้านทรัพยากร และกำกับติดตามงานเป็นระยะ 
  กลยุทธ์ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
   1. ส่งเสรมิการสร้างความสมัพันธ์ที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างครู 
ผู้ปกครอง และชุมชนในการพฒันานวัตกรรมอย่างตอ่เนื่อง 
   2. ปลูกฝังค่านิยมการพฒันาปรับปรุงงานและสนบัสนุนให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรมนำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
   3. ส่งเสรมิการทำงานร่วมกันสร้างขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง 
   4. ส่งเสรมิสนบัสนุนการสร้างนวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่างให้กับเพื่อนร่วมงาน 
  ตัวชี้วัด 
   1. มีกิจกรรมสง่เสริมความสัมพันธ์ระหว่างครู ผู้ปกครอง และชุมชนในการพัฒนา
นวัตกรรมการบรหิารจัดการสถานศึกษา 
   2. ร้อยละของบุคลากรที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านนวัตกรรม 
   3. มีการทำงานร่วมกันและเสรมิสร้างขวัญกำลังใจให้บุคลากร 
   4. ร้อยละของบุคลากรที่สร้างนวัตกรรมนำไปเป็นแบบอย่างให้เพื่อร่วมงาน 
  แนวทางการพัฒนา 
   1. ผู้บรหิารสถานศึกษาส่งเสริมการทำงานแบบเป็นทีม กำหนดข้อตกลง 
วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายในการทำงานเพื่อพฒันาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรม 
   2. ผู้บรหิารสถานศึกษาให้การสนบัสนุนการทำงานร่วมกันระหว่างครู ผูป้กครอง 
และผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรมนำมาใช้ในการพฒันาการเรียนสอน 
   3. ผู้บรหิารสถานศึกษาให้กำลังใจ ยกย่องบุคลากรที่พร้อมเปลี่ยนแปลงและ 
พัฒนางานอย่างเต็มกำลงัความสามารถ หาทางปฏิบัติที่ดีทีส่ดุในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ 
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   4. ประสานความร่วมมือกับทกุฝ่ายแลกเปลี่ยนแนวคิดและประสบการณ์ในการ
ทำงานร่วมกัน   
  กลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
   1. เพิ่มขีดความสามารถครูและบุคลากรในการสร้างสรรค์พฒันานวัตกรรม 
การจัดการเรียนรูเ้พื่อใหผู้้เรียนมีทกัษะทีจ่ำเป็นในศตวรรษที ่21 
   2. ประสานความร่วมมือกับเครือข่ายและสถาบันการศึกษาในการพัฒนาองค์ความรู้
ด้านนวัตกรรมให้แก่ครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
   3. เสรมิสร้างแรงจงูใจและกระตุ้นให้ครูและบุคลากรเกิดพฤติกรรมนวัตกรรม 
อย่างต่อเนื่อง 
   4. ส่งเสรมิพัฒนาการประเมินศักยภาพครูด้านนวัตกรรมอยา่งเป็นระบบและต่อเนื่อง 
  ตัวชี้วัด 
   1. ร้อยละของครูที่ได้รับการพัฒนาด้านนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน 
   2. ร้อยละของสถานบันการศึกษาทีม่ีการพัฒนาองค์ความรู้ดา้นนวัตกรรมให้ครูและ
บุคลากร 
   3. มีการเสรมิสร้างแรงจงูให้บุคลากรในการพฒันานวัตกรรม 
   4. ร้อยละของครูที่ได้รับมกีารประเมินศักยภาพด้านนวัตกรรม 
  แนวทางการพัฒนา 
   1. สถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณเพือ่สง่เสรมิความก้าวหน้าของครูและจัดหาสื่อ
นวัตกรรมเพื่อใช้ในการเรียนการสอน 
   2. สถานศึกษาหาวิธีการในการสร้างความรู้ความเข้าใจ เทคนิคกระบวนการในการ
บรหิารจัดการเรียนการสอนของครูโดยใช้ระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยพัฒนา  
   3. ส่งเสรมิและพัฒนาครูให้มีความรู้ความเข้าใจ และทักษะในการใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมผ่านแพลตฟอรม์ออนไลน์ต่าง ๆ  
   4. ผู้บรหิารสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ติดตามประเมินสมรรถนะและศักยภาพครู
อย่างเป็นระบบและต่อเนือ่ง 
  กลยุทธ์ด้านการสื่อสารองค์กร    
   1. ส่งเสรมิและพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศนวัตกรรมเพื่อการสื่อสารและ 
การบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง 
   2. พัฒนาโครงข่ายอินเทอร์เน็ต การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพฒันา Software 
อย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า 
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   3. สนับสนุนการพฒันาสือ่เทคโนโลยสีารสนเทศและนวัตกรรมนำมาใช้ในการบรหิาร
สถานศึกษา 
   4. เสรมิสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
การสือ่สารอย่างมีประสทิธิภาพ 
  ตัวชี้วัด 
   1. มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่การบรหิารจัดการศึกษา 
   2. มีการพฒันาโครงข่ายสัญญาณอินเทอรเ์น็ต การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT 
และการพัฒนา Software 
   3. มีการพฒันาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
   4. ร้อยละของครูที่ได้รับการเสรมิสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมการสื่อสาร 
  แนวทางการพัฒนา 
   1. สถานศึกษาจัดระบบฐานข้อมลูสารสนเทศให้ครอบคลมุครบถ้วนในด้าน 
การบริหารจัดการสถานศึกษาและสนบัสนุนการเรียนการสอนด้วยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสือ่สาร 
   2. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบรหิารจดัการ 
   3. สถานศึกษาใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการสื่อสารเพือ่ความเข้าใจตรงกัน 
เผยแพร่ข้อมลูข่าวสาร ที่ถูกต้อง ชัดเจนทันเหตุการณ์ 
   4. การสนบัสนุนงบประมาณในการนำเทคโนโลยสีารสนเทศระบบเครอืข่ายเข้ามาใช้
ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ส่วนท่ี 3 การประเมนิผลการดำเนินงาน 
  การประเมินผลการดำเนินงานตามกลยุทธ์การพฒันาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นการติดตาม 
การดำเนินงาน ความก้าวหน้าในการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และทราบปัญหา อุปสรรค เพื่อนำผลดังกล่าวมา
พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานใหม้ีคุณภาพย่ิงข้ึน โดยมีขั้นตอนการดำเนินงานดงันี้ 
   1. ประชุมคณะกรรมการประเมินผลเพื่อศึกษาทำความเข้าใจในวิธีการและ 
เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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   2. ดำเนินการประเมินผล โดยใช้เครื่องมือแบบประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา   
   3. วิเคราะห์ผลการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 ส่วนท่ี 4 เง่ือนไขสู่ความสำเร็จ 
  ในการนำกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้
ให้บังเกิดผลสำเรจ็และบรรลุเป้าหมายได้ ควรทำความเข้าใจและศึกษาแนวทางการนำไปใช้ดังต่อไปนี้ 
   1. ผู้บรหิารสถานศึกษาควรมีความเข้าใจในการดำเนินงานพฒันาสถานศึกษาสูก่าร
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม และสร้างความเข้าใจให้กบับุคลากรได้ 
   2. ผู้บรหิารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นทีจ่ะพัฒนาสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมอย่างชัดเจน สร้างความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบในหน้าที่ต่อตนเองและ
บุคคลากรในสถานศึกษา ตลอดจนผู้มสี่วนเกี่ยวข้องในการรว่มดำเนินการบรหิารสถานศึกษา 
อย่างเต็มความสามารถ 
   3. สถานศึกษาที่จะนำกลยุทธ์กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ต้องศึกษากลยุทธ์ใหเ้ข้าใจ และต้องสามารถปรับกลยุทธ์ใหส้อดคลอ้ง
เหมาะสมกับบรบิทการบริหารสถานศึกษาของตน รวมทั้งคำนึงถึงความพร้อมของสถานศึกษาด้วย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  353 

บทท่ี 3 
การนำกลยุทธ์การพัฒนาการเปน็องค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานสู่การปฏิบัติ 
  
 การดำเนินงานตามกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาจะประสบความสำเรจ็ได้ ต้องอาศัยความร่วมมอืจากบุคคลหลายฝ่าย ได้รบัความร่วมมือ
จากบุคลากรในสถานศึกษา ครู นักเรียน ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึง่แต่ละภาคส่วนจะมี
บทบาทสำคัญในการดำเนินงานใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพนั้น ต้องมีความเข้าใจในตัวกลยุทธ์ 
เป็นอย่างดี จึงจะทำใหก้ารเนินงานประสบความสำเรจ็ได้ ซึ่งแสดงการนำสู่การปฏิบัติดังนี้ 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 ข้ันตอนการนำกลยุทธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมสู่การปฏิบัติ 

ศึกษาทำความเข้าใจกลยุทธ์การพัฒนา 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 

ประชุมวางแผนพัฒนาตามกลยทุธ์ 
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 

ปฏิบตัิพัฒนากลยุทธ์ตามกลยุทธ์ 
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 

นิเทศ กำกับ ตดิตามประเมินผลการนำกลยุทธ ์
การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมไปใช ้

สรปุ วิเคราะหผ์ลการพัฒนา รายงานผล 
พร้อมข้อเสนอแนะในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
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บทบาทของผู้ท่ีเกี่ยวข้องในการดำเนินงานตามกลยุทธ ์
 
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 1. สร้างความตระหนัก และความรับผิดชอบที่มีต่อหน้าที่ในการบริหารจัดการสถานศึกษาสู่
การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
 2. สร้างความรู้และทำความเข้าใจกบัคณะกรรมการการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและ 
นิเทศการศึกษาของเขตพื้นทีก่ารศึกษาบุคลากรในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตลอดจนผู้บริหาร 
สถานศึกษาทุกแหง่ในความรับผิดชอบของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหม้ีความรู้ ความเข้าใจใน 
ส่วนประกอบต่าง ๆ ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 3. เป็นผู้นำในการวางแผนในการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของสถานศึกษาตาม
คู่มือตลอดจนช่วยอภิปรายถึงแนวทางและรายละเอียดต่าง ๆ  
 4. มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบใหบุ้คลากรหรือผู้ทีเ่กี่ยวข้องในแต่ละระดบั โดยแต่งตั้ง 
คณะกรรมการ เช่น คณะกรรมการการดำเนินงาน คณะกรรมการการประเมินผล โดยกำหนดบทบาท 
หน้าที่ ทบทวนการดำเนินงานตามรายละเอียดของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในองค์ประกอบแต่ละด้าน ตลอดจนการติดตามการดำเนินการต่าง ๆ  
 5. เป็นผูป้ระสานงานกับผู้บริหารระดบัสงูของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกบั 
หน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวข้อง เพื่อพัฒนาการบริหารสถานศึกษาสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
 6. ให้ข้อเสนอแนะในการนำกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ 
 7. สร้างทมีงานเพื่อพฒันากลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาโดยเฉพาะ 
 8. ติดตาม นิเทศการดำเนินงานตามคู่มือ โดยประชุมกบับุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
เพื่อตาม ผลการทำงานที่ได้รับมอบหมายและวิเคราะหผ์ลการทำงาน 
 
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 1. สร้างความตระหนักและความรบัผิดชอบที่มีตอ่หน้าที่ในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็น 
สถานศึกษาแห่งนวัตกรรม 
 2. ศึกษาคู่มือกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
ภาพรวมและองค์ประกอบและด้านอย่างละเอียด เพือ่เป็นแนวทางในการปฏิบัติให้ประสบความสำเรจ็ 
 3. สร้างความรู้ความเข้าใจกบัคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ครู บุคลากร นักเรียน 
ตลอดจนผู้ทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องในการร่วมดำเนินงานการพฒันาการเป็นองค์แห่งนวัตกรรมของโรงเรียน  
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ให้มีความเข้าใจในกลยทุธ์ และองค์ประกอบต่าง ๆ ของกลยทุธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 4. มอบหมายหน้าทีท่ี่รบัผิดชอบให้แกบุ่คลากร โดยการแต่งตั้งคณะกรรมการ ได้แก่
คณะกรรมการดำเนินงานพฒันาการเป็นองค์แหง่นวัตกรรมของโรงเรียน และคณะกรรมการ 
การประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์แห่งนวัตกรรมของโรงเรียน โดยกำหนดบทบาท หน้าที่ ทบทวน 
การดำเนินงานตามรายละเอียดของการพัฒนาในแตล่ะองค์ประกอบตลอดจนการติดตาม 
การดำเนินงาน 
 5. เป็นผูป้ระสานงานกับหน่วยงานหรือเครือข่ายร่วมพฒันาอื่น เพื่อร่วมอำนวยความ 
สะดวกและสนับสนุนด้านต่าง ๆ เพื่อให้การดำเนินงานด้านการบริหารสถานศึกษาสู่องค์กรแหง่
นวัตกรรมเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 
 6. จัดสภาพแวดล้อมการทำงานใหเ้อื้อต่อการบรหิารสถานศึกษาที่เสมอภาคและเอื้อต่อ 
การแลกเปลี่ยนกันระหว่างบุคลากรในโรงเรียนเพื่อสร้างความผูกพันในสถานศึกษาและ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 7. ติดตาม นิเทศ การดำเนินงานตามคู่มอืกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาและผูท้ี่เกี่ยวข้อง เพื่อทราบผลการประเมินจากคณะกรรมการการประเมิน 
และวิเคราะห์ผลการดำเนินงาน ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรงุการบริหารสถานศึกษาสูอ่งค์กร
แห่งนวัตกรรม 
 
ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 1. ศึกษาและทำความเข้าใจคู่มือกลยทุธ์การพฒันาการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมและข้ันตอนต่าง ๆ อย่างละเอียดโดยเฉพาะข้ันวิธีการดำเนินงาน
เพื่อใหม้ีแนวทางในการปฏิบัติในแนวทางเดียวกัน 
 2. ความตระหนักและความรับผิดชอบที่มีหน้าที่ต่อการพัฒนาการเป็นองค์แหง่นวัตกรรม
ของโรงเรียนอย่างเต็มที ่
 3. มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัตงิานและร่วมกันวิเคราะห์และรับฟังผลการ
ดำเนินงานตามกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 4. พัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ เพื่อใหม้ีความสามารถในการปฏิบัติงานจนเกิด
ประสิทธิภาพ 
 5. ทำการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กบับุคลากรภายในและภายนอกสถานศึกษา เช่น ทำ PLC 
ระหว่างสถานศึกษา เป็นต้น 
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คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นฐาน 
 1. ศึกษาทำความเข้าใจและตระหนกัถึงความสำคัญของการพัฒนาการเป็นองค์แหง่
นวัตกรรมของโรงเรียน และวิธีการดำเนินงานตามกลยทุธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  
 2. เสนอแนะความต้องการของชุมชนที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพ
ผู้เรียน 
 3. มีส่วนร่วมในการจัดต้ังเครือข่ายร่วมพัฒนาสถานศึกษาสูอ่งค์กรแห่งนวัตกรรม 
 4. ให้การสนบัสนุนกิจกรรมทีเ่กี่ยวกบัการพฒันาผู้เรียน พฒันาบุคลากรและการพฒันา 
คุณภาพการศึกษา 
 5. ร่วมการวิเคราะห์และรบัฟังผลการดำเนินงานการพฒันาการเป็นองค์แห่งนวัตกรรมของ
โรงเรียน เพื่อร่วมเสนอแนะข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน ์
 6. ให้ความเห็นชอบในแนวปฏิบัตงิานหรือแนวทางในการดำเนินงานตามองค์ประกอบของ 
กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
ผู้ปกครอง 
 1. มีความเข้าใจถึงความสำคัญของการพัฒนาการเป็นองค์แห่งนวัตกรรมของโรงเรียน  
และวิธีการดำเนินงานตามกลยุทธ์ 
 2. ร่วมเสนอความต้องการในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ของ 
สถานศึกษา เช่น การประชุมผูป้กครอง การปฐมนเิทศของสถานศึกษาหรือการจัดกจิกรรมตาม 
เทศกาลต่าง ๆ เป็นต้น 
 3. มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนด้านทรัพยากรและมีส่วนร่วมในการพัฒนาแหลง่การเรียนรู้ 
ในท้องถ่ิน 
 4. ติดตามผลการดำเนินงานการพฒันาการเป็นองค์แหง่นวัตกรรมของโรงเรียน 
 5. ให้ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ในการพฒันาและปรบัปรุงสถานศึกษาให้มีคุณภาพ 
 
นักเรียน 
 1. ศึกษาทำความเข้าใจและตระหนกัถึงความสำคัญของการศึกษาเพื่อพัฒนาตนให้เป็น 
บุคคลที่มทีักษะและศักยภาพบุคคลสำหรับศตวรรษที่ 21 
 2. เสนอความต้องการของนกัเรียนในด้านการจัดการเรียนการสอนและด้านการจัดกจิกรรม 
การพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนแก่ครูผูส้อน 
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 3. เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ทีส่ถานศึกษากำหนดตามแผนการดำเนินงานสถานศึกษา 
ด้วยความเต็มใจ 
 4. รับทราบผลการตรวจสอบและผลการดำเนินงานของสถานศึกษา และร่วมเสนอแนะ 
ข้อคิดเห็นทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการเป็นองค์แหง่นวัตกรรม ที่สถานศึกษาจัดเผยแพร่ข้อมลู
ตามสื่อต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ของสถานศึกษา วารสารสถานศึกษา เป็นต้น 
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บทท่ี 4 
การกำกับ ติดตาม และประเมินผล 

 
 การกำกบั ติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานตามกลยทุธ์การพัฒนาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นการ
ติดตามการดำเนินงาน ความก้าวหน้าในการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และทราบปญัหา อุปสรรค เพื่อนำ
ผลดงักล่าวมาพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น โดยมีขั้นตอนการดำเนินงานดังนี้ 
  1. ประชุมคณะกรรมการประเมินผลเพื่อทำความเข้าใจในวิธีการและเครื่องมือในการ
ประเมิน ผลการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
  2. ดำเนินการประเมินผล โดยใช้เครื่องมือแบบประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา   
  3. วิเคราะห์ผลการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้แบบประเมินผลการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ 
เกณฑ์การใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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ภาคผนวก ฉ 
ตัวอย่างภาพประกอบการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  381 

การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทำร่างกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

วันท่ี 4-5 กรกฎาคม 2566 เวลา 09.00 น. 
ณ ห้องประชุม โรงเรียนบา้นนาคูพัฒนา “กรป.กลางอุปถมัภ์” 

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ ์
****************************** 
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การสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

วันท่ี 25 กรกฎาคม 2566 เวลา 09.00 น. 
ณ ห้องประชุมเสียงพิณ สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

******************************  
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การประชุมชี้แจงทดลองใช้กลยุทธ์การพัฒนาการเป็นองคก์รแห่งนวัตกรรม 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

วันท่ี 3 สิงหาคม 2566 เวลา 09.00 น. 
ณ ห้องประชุมทิวสน โรงเรียนบ้านนาคูพัฒนา “กรป.กลางอุปถัมภ์” 

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ ์
****************************** 

 

   
 
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

ประวัต ิผ ู้เข ีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายเฉลิมพล สปุัญญาบุตร 
วันเกิด วันที่ 13 พฤษภาคม พ.ศ. 2519 
สถานท่ีเกิด อำเภอนาคู จังหวัดกาฬสินธ์ุ 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 225 หมู่ที่ 10 ตำบลนาคู  

อำเภอนาคู จังหวัดกาฬสินธ์ุ รหัสไปรษณีย์ 46250 
ตำแหน่งหน้าท่ีการงาน ผู้อำนวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 
สถานท่ีทำงานปัจจบุัน โรงเรียนหินลาดนารายณ์สาร  

อำเภอนาคู จังหวัดกาฬสินธ์ุ รหัสไปรษณีย์ 46250 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2532     ช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านนาคู จังหวัดกาฬสินธ์ุ  

พ.ศ. 2535     ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3   
    โรงเรียนบ้านนาคูพฒันา กรป.กลางอปุถัมภ์ จังหวัดกาฬสินธ์ุ  
พ.ศ. 2538     ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 6   
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พ.ศ. 2542     ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)   
    สาขาวิชาฟิสิกส์ สถาบันราชภัฏมหาสารคาม  
พ.ศ. 2555     ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.)   
    สาขาวิชาวิทยาศาสตร์การออกกำลังกายและการกีฬา  
    มหาวิทยาลัยขอนแก่น    
พ.ศ. 2562     ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
    สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
    มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2567     ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)   
    สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
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