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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะคือ 1) เพ่ือศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ

องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) เพ่ือสราง

และประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน พ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร

กระบวนการวิจัยแบงเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 แหลงขอมูลคือ เอกสาร บทความทางวิชาการ 

และงานวิจัยของไทยและตางประเทศ ข้ันตอนท่ี 2 กลุมตัวอยางคือผูอำนวยการ รองผูอำนวยการหรือ

ผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนาเทคโนโลยี สารสนเทศ รวมท้ังสิ้นจำนวน 496 คน และข้ันตอนท่ี 3 

กลุมผูใหขอมูลหลัก คือผูเชี่ยวชาญจำนวนท้ังสิ้น 9 คน  

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย แบบสังเคราะหเอกสาร แบบสอบถามความ

คิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี

คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.97 แบบบันทึกการสนทนากลุม และแบบประเมินความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญท่ีมีตอรูปแบบ การวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย การวิเคราะหเชิงเนื้อหาแบบสรุปความ  

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร สถิติท่ีใชคือ ความถ่ี 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีวัดความกลมกลืนเพ่ือตรวจสอบความตรงของ

โมเดล 

ผลการวิจัยพบวา  

1. องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 8 องคประกอบ ไดแก การกำหนดกลยุทธการบริหาร การจัดโครงสรางองคกร 

วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสาร การสรางบรรยากาศองคกร และการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
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2.  โมเดลการวัดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขต

กรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (χ2= 0.96, df= 1, p = 0.32644, 

RMSEA= 0.000, RMR= 0.0050, GFI= 1.00, AGFI= 0.98)  

3. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ความเปนมา แนวคิด และวัตถุประสงคของรูปแบบ สวนท่ี 2 สาระสำคัญของ

รูปแบบ สวนท่ี 3 การนำไปสูการปฏิบัติ และผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นตอรูปแบบในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก  
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ABSTRACT 
The objective of this research is to develop the innovative organization 

model for basic education schools in Bangkok, with the specific goals as follows; 1 to 

study the components of innovative organization for schools of basic education in 

Bangkok; 2) to examine the structural validity of the components of innovative 

organization for schools of basic education in Bangkok; and 3) to create and evaluate 

the innovative organization model for schools of basic education in Bangkok. The 

research process is divided into 3 steps as follows. Step 1 is the study on secondary 

sources of information which are academic articles and reports of other relevant 

research works by Thai and foreign researchers. Step 2 is the study on samples, who 

are school directors, deputy school directors and heads of technology and 

information, the total number of which is 496 for the examination on the structural 

validity of the components of innovative organization for schools of basic education. 

Step 3 uses authoritative sources who are experts in the related fields the total 

number of which is 9.  

 The tools used in this study are the questionnaire of opinions towards 

components of innovative organization in basic education schools in Bangkok, the 

validity value of which is 0.97, the record form for the focus group discussion, and 

the assessment form for the experts to assess the organization model for basic 

education schools in Bangkok. Analysis techniques for the attained data include 

summative content analysis technique and Confirmatory Factor Analysis (CFA) with 

instant computer program.  The statistics used are frequencies, percentages, means 
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and standard deviations (S.D.), and Goodness of-Fit Index to determine the validity of 

the model. 

The findings are as follows.  

1. There are 8 innovative organization components for basic education 

schools in Bangkok, namely, strategic management, organizational structure, 

organizational culture, innovative leaders, human resource management, information 

communication and technology management, organization creation and learning 

organization. 

2. The results from the examination of structural validity of components of 

innovative organization in basic education schools show that the model concurs with 

the empirical information (χ2= 0.96, df= 1, p = 0.32644, RMSEA= 0.000, RMR= 0.0050, 

GFI= 1.00, AGFI= 0.98). 

3. The innovative organization model for basic education schools consists of 3 

parts. Part 1 incorporates background, concepts and objectives of the model. Part 2 

discusses the essence of the model. Part 3 is the implementation and conditions for 

success. In the experts’ point of view, the model of innovative organization for basic 

education schools in Bangkok is appropriate in the ‘High’ level. 
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ชวยเหลือ และตรวจสอบ ตลอดจนปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ จนวิทยานิพนธสําเร็จไดอยางสมบูรณ 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาเปนอยางสูง 

 ขอขอบพระคุณ ดร. ผดุงชัย ภูพัฒน รศ.ดร.อัคพงศ สุขมาตย  ผศ.ดร. ฐิยาพร กันตาธนวัฒน 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ใหคําแนะนําที่ เปนประโยชนในการแกไขขอบกพรอง เพื่อให

วิทยานิพนธฉบับน้ีสมบูรณย่ิงข้ึน 

 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ผูเช่ียวชาญ ที่ใหความชวยเหลือ แนะนํา ตรวจสอบเพื่อปรับปรุง

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย และทําใหการสนทนากลุมสําเร็จลุลวงดวยดี และขอบคุณผูอํานวยการ            

รองผูอํานวยการ หัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศ ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน และของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

กระทรวงศึกษาธิการ ที่ไดใหขอมูลที่เปนประโยชนอยางย่ิงตอการจัดทําวิทยานิพนธ 

 ขอขอบพระคุณ รศ.ดร.บุญจันทร สีสัน รศ.ดร.กาญจนา บุญภักด์ิ ผศ.ดร.ธนินทร รัตนโอฬาร 

อาจารยผูสอน และขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษารุนที่ 3 

ทุกคนที่ใหกําลังใจ ชวยเหลือและสนับสนุนตลอดมา 

  คุณประโยชนและคุณคาทั้งมวลที่เกิดจากวิทยานิพนธเลมน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชา

พระคุณแดมารดา และครูอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิประสาทความรูแกผูวิจัย 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพเปนรากฐานในการพัฒนาประเทศชาติอยางย่ังยืน เน่ืองจาก

เมื่อประชากรไดรับการศึกษาที่ดีแลว ยอมสามารถใชความรูความสามารถ ตลอดจนทักษะตาง ๆ  

เพื่อการทํางาน เพื่อการพัฒนาสังคมสวนรวมและเปนการยกระดับคุณภาพชีวิตให ดีย่ิงข้ึน 

กระบวนการทางการศึกษาถือเปนนวัตกรรมเพื่อแกไขปญหา เพื่อใหประชากรมีทักษะแหงการเรียนรู

และพัฒนาไปสูความย่ังยืนได โดยเฉพาะการจัดการศึกษาในยุคแหงความกาวหนาทางเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสารอยางไรพรมแดนหรือโลกาภิวัตน (Globalization) กระบวนการบริหาร

การศึกษาในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วน้ี จําเปนตองอาศัยองคประกอบหลายอยาง รวมถึง

การปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการการศึกษา การคนหาแนวปฏิบัติใหม ๆ ซึ่งทําใหเกิดเปน

นวัตกรรมทางการบรหิารการศึกษา โดยมีเปาหมายปลายทางเพื่อใหประชากรมทีักษะการเรียนรู และ

เปนกระบวนการสําคัญตอการยกระดับคุณภาพชีวิต แตยังมีอีกหลายประเทศที่ยังไมสามารถสราง

รูปแบบการบรหิารจัดการศึกษาที่มีคุณภาพเทาที่ควร จึงทําใหไมสามารถดําเนินการใหบรรลเุปาหมาย

ดังกลาวได เน่ืองจากปจจัยตาง ๆ เชน สภาพความยากจน ระบบการจัดการศึกษา หรือแมแตความ

หางไกลของพื้นที่ (UNESCO. 2017: 18) องคกรสหประชาชาติ (UNESCO) จึงไดกําหนดเปาหมาย

การพัฒนาสังคม เพื่อนําไปสูการยกระดับความเปนอยูและความเทาเทียมของมนุษย มุงสราง

หลักประกันใหผูคนสามารถดําเนินชีวิตอยางมีความสุข สามารถดํารงชีวิตอยางเทาเทียมกันได 

(UNESCO. 2016: 19) โดยถือวาการศึกษาเปนนวัตกรรมที่สําคัญที่สนับสนุนตอการตอบโจทยการ

พัฒนาประเทศในทุกมิติ 

 นวัตกรรม (Innovation) ไดเขามามีบทบาทอยางมากในทุกสังคม การนํานวัตกรรมเขาสู

กระบวนการพัฒนาประเทศ ถือเปนความจําเปนเรงดวนที่หนวยงานที่รับผิดชอบตองพัฒนาองคกร 

กลไก ระบบบริหารจัดการ โดยอาศัยนวัตกรรมเปนตัวขับเคลื่อนการพัฒนา สงผลใหภูมิภาคเอเชีย

กําหนดความสําคัญของนวัตกรรมไวเปนตัวช้ีวัดที่ 1 ดานผลลัพธของการพัฒนาดานการศึกษาไวใน

แผนปฏิบัติการดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรมของอาเซียน (ASEAN Plan of Action on 

Science, Technology and Innovation (APASTI) 2016-2025) เพื่อเสริมสรางยุทธศาสตรการ

ทํางานรวมกันในกลุ มสถาบันการ ศึกษา  การบูรณาการการ วิจัยเพื่ อสรางประสิท ธิภาพ                     

เพิ่มความสามารถในการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม (The ASEAN Secretariat Community 

Relations Division. 2017: 29) แผนดังกลาวมุงเนนการบูรณาการ เพื่อนําวิทยาศาสตร เทคโนโลยี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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มาใชสงเสริมศักยภาพของอาเซียนโดยใชนวัตกรรมเปนฐานอยางเรงดวน โดยเฉพาะในประเทศไทย 

รัฐบาลไดใหความสําคัญกับการพัฒนาการศึกษาใหแข็งแกรง ต้ังเปาหมายของการพัฒนาการศึกษา

ของไทย การเปนศูนยกลางของการศึกษาของประชาคมอาเซียน (ASEAN’s Educational Hub) 

มุงเนนการพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐานและการเปนผูนําในการพัฒนาการศึกษา มุงใหเกิดความสําเร็จ

ดวยการสรางความพรอมในดานการพัฒนา การออกแบบการเรียนการสอน วิธีการบริหารจัดการ

การศึกษา คุณภาพ โครงสรางพื้นฐาน งบประมาณ และผลการวิจัยดานตาง ๆ ที่ไดรับการยอมรับใน

ระดับนานาชาติ พัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปนผูรวมสรางสรรคนวัตกรรม เปนผูมีทักษะทางปญญา

ทักษะศตวรรษที่ 21 มีความฉลาดดิจิทัล มีทักษะความคิดสรางสรรค มีทักษะขามวัฒนธรรม รวมทั้งมี

สมรรถนะการบูรณาการข ามศาสตร  และมี คุณลักษณะของความ เปนผู ประกอบการ 

(Entrepreneurship) เพื่อรวมกันสรางสรรคและพัฒนานวัตกรรมทางเทคโนโลยี เพื่อเพิ่มโอกาสและ

มูลคาใหกับตนเองและสังคม (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2561: 57)  

 จะเห็นไดวาทิศทางการพัฒนาการจัดการศึกษาของประชาคมโลก และประชาคมอาเซียนได

กําหนดแนวทางการพัฒนาโดยอาศัยความกาวหนาทางเทคโนโลยี และนวัตกรรมเปนปจจัยที่สําคัญใน

การขับเคลื่อนการพัฒนา รัฐบาลไทยจึงไดกําหนดยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ.2560 -2579)               

โดยกําหนดทิศทางในการพัฒนาประเทศโดยใชโมเดลประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ขับเคลื่อน

เศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจ ไปสูเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อน

ดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพื่อการยกระดับผลิตภาพการผลิต (Productive Growth Engine)   

ซึ่งกลไกน้ีประกอบดวย การสรางเครือขายความรวมมือในรูปแบบประชารัฐ การบริหารจัดการ

สมัยใหม การพัฒนาขีดความสามารถดานการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม (กระทรวงอุตสาหกรรม. 

2559: 4-5) เพื่อตอบสนองความเปลีย่นแปลง และความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เชน 

เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) อินเทอรเน็ต การรวบรวมและการวิเคราะห

ขอมูลขนาดใหญ (Big Data) หุนยนต (Robotics) และอากาศยานไรคนขับ (Drone) เทคโนโลยี

พันธุกรรมสมัยใหม (Modern Genetic Technology) และเทคโนโลยีทางการเงิน (Financial 

Technology) จําเปนตองสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาทางดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยี

และนวัตกรรม โดยสนับสนุนการวิจัยเพื่อพัฒนา ดัดแปลงและตอยอดเทคโนโลยี เรงสรางและพัฒนา

บุคลากรวิจัยในสาขา STEM (Science Technology Engineering and Mathematics) สนับสนุน

การดําเนินงานอยางเปนเครือขายระหวางสถาบันวิจัย สถาบันการศึกษา ภาครัฐ ภาคเอกชนและภาค

ประชาชน ชุมชน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2561: 107) 

 นอกจากน้ี สิ่งสําคัญที่จะเปนกลไกในการขับเคลื่อนนโยบายดังกลาว ประเทศไทยจําเปนตอง

ปฏิรูปการเรียนรูแบบพลิกโฉมในทุกระดับ โดยการพัฒนาระบบการเรียนรูที่ตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 การเปลี่ยนบทบาทครู การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา 

และการพัฒนาระบบการเรยีนรูตลอดชีวิต ปรับหลักสูตรเปนหลกัสูตรฐานสมรรถนะ (Competency-

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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Based Curriculum) การบริหารจัดการในลักษณะพื้นที่นวัตกรรม จะเปนวิธีการสําคัญในการปฏิรูป

การศึกษาทั้งประเทศ จะเปนการปรับนโยบายและกฎระเบียบตาง ๆ ไดอยางคลองตัว ลดอุปสรรคใน

การบริหารจัดการศึกษา เพิ่มขีดความสามารถของการบริหารจัดการลักษณะการใชพื้นที่เปนฐาน           

โดยมีบทบาทสําคัญในการคิดคนและพัฒนานวัตกรรมการศึกษาเพือ่ยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา

ทั้งในดานความรู สมรรถนะ ทักษะ และเจตคติ ผานนวัตกรรมการบริหารจัดการสถานศึกษาที่สราง

กลไกการมีสวนรวม เมื่อไดผลจากการใชนวัตกรรมผลกัดันใหเกิดการปรบัเปลีย่นคุณภาพของโรงเรียน 

เพื่อใหเกิดสัมฤทธิผลของผูเรียนใหมีคุณภาพระดับสากล และสามารถสรางความเช่ียวชาญไดตาม

ความถนัด โดยนํารองจากพื้นที่นวัตกรรมการศึกษาตามพระราชบัญญัติพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา 

พ.ศ. 2562 และขยายผลออกไปยังโรงเรียนตาง ๆ ทั่วประเทศ (คณะกรรมการอิสระเพื่อการปฏิรูป

การศึกษา. 2562. 143)  

 อยางไรก็ตาม แมจะมีการขับเคลื่อนการดําเนินงานตามนโยบายดังกลาว แตงานวิจัยดาน

คุณภาพการบริหารจัดการสถานศึกษาของไทยพบวา ยังมีปญหาทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ สงผล

ใหการพัฒนาการศึกษายังคงประสบปญหาในหลาย ๆ ดานและมีอันดับคุณภาพลดลง เมื่อเทียบกับ

การจัดการศึกษาของนานาประเทศ เห็นไดจากรายงานสมรรถนะการศึกษาของประเทศไทยในเวที

สากลจากรายงาน ป 2561-2562 พบวาอันดับความสามารถในการแขงขันดานการศึกษา ประเทศ

ไทยมีอันดับดานการศึกษาอยูในอันดับ 56 ลดลง 2 อันดับเมื่อเปรียบเทียบกับป 2560 หาก

เปรียบเทียบกับประเทศในภูมิภาคอาเซียน พบวา ไทยมีอันดับดีกวาอินโดนีเซียและฟลิปปนส (อันดับ 

57, 61) สวนมาเลเซียและสิงคโปร ไดอันดับดีกวาประเทศไทย (อันดับ 34 และ2) โดยสิงคโปรมี

สมรรถนะดานการศึกษาสูงเปนอันดับ 2 ของโลก (IMD World Competitiveness Center. 2019: 

281) นอกจากน้ีผลจากการศึกษาสภาวะแวดลอมที่เกี่ยวของกับการศึกษา และสภาวการณการศึกษา

ของประเทศไทยในเวทีโลกไดใหขอเสนอแนะวา ควรมีการประเมินประสิทธิภาพของการบริหารจัด

การศึกษาโดยรวม เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารจัดการ เรงนําเทคโนโลยี นวัตกรรม

มาใชในการพัฒนาการศึกษาและระบบบริหารจัดการศึกษา มุงใหความสําคัญกับการพัฒนาผูเรียนให

มีทักษะความรู (Hard Skills) และทักษะทางอารมณ (Soft Skills) และทักษะในศตวรรษที่ 21     

เรงแกไขปญหาดานประสิทธิภาพของการบริหารจัดการใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาสากล 

ปรับปรุงระบบคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษา กฎ ระเบียบ และการบริหารจัดการให

เหมาะสม บูรณาการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อพัฒนาการบริหารจัดการสถานศึกษา

ในยุคสังคมดิจิทัล พัฒนาการจัดการเรยีนการสอนและกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิตของผูเรียน ใหอยู

บนฐานของนวัตกรรมและเทคโนโลยี รวมทั้งเอื้อใหสามารถเขาถึงสื่อ วิธีการเรียนรูที่หลากหลาย    

โดยไมจํากัดดานเวลาและสถานที่ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2560: 103-104) 

 จากผลการศึกษาขางตน จะพบวาสิ่งสําคัญที่มีผลกระทบตอการพัฒนาใหคุณภาพการศึกษา

ดีหรือไมน้ัน เกิดจากการบริหารจัดการการศึกษา ซึ่งสถานศึกษาในประเทศไทยน้ันใชวิธีการบริหาร

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จัดการตามนโยบายจากสวนกลางและกํากับติดตามจากภาครัฐ รูปแบบวิธีการบริหาร ผูบริหาร ครู

และบุคลากรทางการศึกษาขาดการวิจัยและพัฒนาอยางเปนรูปธรรม ไมกอใหเกิดกระบวนการพัฒนา

ทักษะและนวัตกรรมอยางจริงจัง สงผลใหการพัฒนาผูเรียนยังคงมีชองวางและเกิดความเหลื่อมล้ํา

อยางเห็นไดชัด อีกทั้งเกิดปญหาดานประสิทธิภาพในการบรหิารจัดการที่ไมเปนไปตามกลไกมาตรฐาน 

สงผลใหเกิดการยุบ และควบรวมสถานศึกษาทั้งสถานศึกษาที่อยูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน และเกิดการยกเลิกกิจการของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน (วิทยากร เชียงกูร. 2550: 7) โดยเฉพาะอยางย่ิงจากผลการดําเนินการจัดการศึกษา

ตามประกาศทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษายุคใหม (พ.ศ. 2553-2561) ในดานคุณภาพผูเรียน

และดานระบบการเรียนรูในภาพรวมพบวา คาเปาหมายการดําเนินการพัฒนาคุณภาพของ

สถานศึกษาสวนใหญมีผลการดําเนินการที่ตํ่ากวาเกณฑ และตํ่ากวาคาเปาหมายที่กําหนดไวใน

ประกาศ สะทอนใหเห็นวาคุณภาพการศึกษาของประเทศไทยยังตํ่ากวาประเทศอื่น ๆ (สํานักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน). 2559: 101) สถานศึกษารอยละ 

30.35 มีผลการประเมินลดลง 2 ระดับ จากรับรองมาตรฐานเปนไมรับรองมาตรฐาน (สุภมาส อังศุ

โชติ และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2561: 196) โรงเรียนรัฐและเอกชนตางประสบปญหาเชนเดียวกัน

คือ คุณภาพดานผลสัมฤทธ์ิทางการทดสอบตํ่ากวาระดับมาตรฐาน  

 จากรายงานของสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (องคการมหาชน) ผลการทดสอบทาง

การศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2561 ผูเรียนมีผลการ

ทดสอบไมผานเกณฑมาตรฐานในทุกรายวิชา วิชาภาษาไทยมีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 47.31 

คะแนน วิชาสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 35.16 คะแนน วิชา

ภาษาอังกฤษ มีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 31.41 คะแนน วิชาคณิตศาสตรมีคะแนนเฉลี่ย

ระดับประเทศ 30.72 คะแนน สวนวิชาวิทยาศาสตร มีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 30.51 คะแนน 

(สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ. 2561: 3) สอดคลองกับผลการทดสอบทางการศึกษา

ระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2562 ผูเรียนมีผลการทดสอบไม

ผานเกณฑ เชน วิชาภาษาอังกฤษ มีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 34.42 คะแนน วิชาคณิตศาสตร                

มีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 32.90 คะแนน สวนวิชาวิทยาศาสตร มีคะแนนเฉลี่ยระดับประเทศ 

35.55 คะแนนเทาน้ัน (สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ. 2562: 3) นอกจากน้ีผลการประเมิน

สมรรถนะนักเรียนมาตรฐานสากล (Programme for International Student Assessment หรือ 

PISA) ในป 2561 พบวานักเรียนไทยมีคะแนนเฉลี่ยตํ่ากวามาตรฐานเมื่อเทียบกับระดับนานาชาติ              

ในดานการอาน 393 คะแนน (คาเฉลี่ย OECD 487 คะแนน) คณิตศาสตร 419 คะแนน (คาเฉลี่ย 

OECD 489 คะแนน) และวิทยาศาสตร 426 คะแนน (คาเฉลี่ย OECD 489 คะแนน) จากผลดังกลาว

สะทอนใหเห็นวา ระบบการศึกษาไทยควรสรางความเทาเทียมกันทางการศึกษา ขยายระบบ

การศึกษาที่มีคุณภาพไปใหทั่วถึง สรางแนวทางการบริหารจัดการที่อาศัยเทคโนโลยี นวัตกรรมเปน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ฐานเพื่อสงเสริมการเรียนรู ดวยเทคโนโลยีดิจิทัลเขาไปในการเรียนการสอน และยกระดับ

ความสามารถของนักเรียนใหทัดเทียมนานาชาติ (สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี. 

2561: 8) โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) (2560 :7) 

ไดใหขอเสนอแนะที่สําคัญไววา สถานศึกษาควรเรง แกไข พัฒนาและสงเสริมการใชระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ สําหรับใชในการเรียนการสอน ใหผูเรียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดอยางมี

วิจารณญาณ เนนที่การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม โดยใหความสําคัญกับการกําหนดเปาหมาย

วิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษา รวมทั้งระบบบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรางรูปแบบแนวทางการบริหารจัดการที่ทันสมัย และมีความ

เหมาะสมตามบริบท และเปนไปตามกลไกที่สอดคลองกับทิศทางการศึกษาในระดับสากล  

 การมีแนวความคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงกับ

โลกยุคปจจุบัน ซึ่งมีฐานการใชเทคโนโลยี สารสนเทศและนวัตกรรมเขามาในทุกภาคสวน โดยเนน 

การคิดคนนวัตกรรมซึ่งหมายรวมถึงการประดิษฐคิดคนสิ่งใหม ๆ เครื่องมือใหม ๆ วิธีการทํางาน 

กระบวนการบริหารจัดการสิ่งตาง ๆ ที่จะนําเขามาเพื่อแกปญหามาใชเปนฐานในการพัฒนาการศึกษา

ไดกลายเปนสิ่งจําเปนสําหรับวงการศึกษา โดยนวัตกรรมถือเปนหัวใจสําคัญที่สามารถใชในการ

ขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาอยางย่ังยืน และเปนสิ่งจงูใจใหเกิดการพัฒนาองคกรโดยเฉพาะองคกรทาง

การศึกษา (ไอริน โรจนรักษ. 2558 : 49) ดังน้ันองคกรทางการศึกษาหรือสถานศึกษาที่มีเปาหมาย

เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ เพื่อกาวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกจําเปนตองปรับตัวโดยอาศัย

นวัตกรรมเปนฐานคิด และอาศัยแนวทางการบริหารองคกรแหงนวัตกรรม ( Innovative 

Organization) อาศัยนวัตกรรมเปนปจจัยหลักในการสรางมิติของการบริหารจัดการตามบริบทพื้นที่ 

อาศัยกรอบของการจัดการความรูเชิงนวัตกรรมสูการบริหารจัดการ สรางระบบการบริหารจัดการ 

การดัดแปลงรูปแบบ วิธีการทํางานและการจัดการเรียนการสอน พัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีนิสัยนวัตกรรม สามารถสรางนวัตกรรมไดอยางตอเน่ือง           

ทําใหองคกรน้ันมีศักยภาพพรอมในการแขงขัน และสรางคุณคาใหแกองคกรไดอยางย่ังยืน (องคอร 

ประจันเขตต. 2557 : 45-47)  

 การยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการสถานศึกษาไปสูความเปนองคกรนวัตกรรมไดน้ัน

สถานศึกษาตองเรียนรูที่จะใชประโยชนจากนวัตกรรม มากกวาการจัดการเรียนการสอนออนไลน 

หรือการใชประโยชนจากอนิเทอรเน็ตทั่วไป โดยเฉพาะอยางย่ิงสถาบันการศึกษาจะตองพัฒนาคนใหมี

ศักยภาพในการสรางสรรคนวัตกรรม มีความสามารถในการใช ICT โดยการบูรณาการการสอน               

การวิจัย และการบริหารจัดการ พัฒนาการจัดการความรู และการจัดการนวัตกรรมในเชิงการบริหาร

จัดการทั่วทั้งองคกร (Asian Development Bank. 2015 : 17) นอกจากน้ีควรสนับสนุนใหเกิดการ

สรางนวัตกรรมในสถานศึกษา ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี ในการสงเสริมประสบการณการเรียนรู

อยางสรางสรรคแกนักเรียน สนับสนุนการเรียนรูในระดับบุคคลและระดับสถานศึกษา เพื่อให

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สถานศึกษาเกิดการพัฒนาอยางย่ังยืนในทุกมิติ (วชิน ออนอาย. 2557: 141)  สอดคลองกับสํานัก

วิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร (2562:2) ไดประกาศจัดต้ังพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา 

โดยมีเปาหมายใหผูเรียนในพื้นที่นวัตกรรมการศึกษาไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพเหมาะสม สอดคลอง

กับอัตลักษณของชุมชน โดยราชกิจจานุเบกษา เลม 136 ตอนที่ 56 ก ไดประกาศพระราชบัญญัติ

พื้นที่นวัตกรรม โดยมีเหตุผลวาสมควรกําหนดใหมีพื้นที่นวัตกรรมการศึกษาซึ่งเปนพื้นที่ปฏิรูปการ

บริหารและการจัดการศึกษาข้ึน เพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมการศึกษา การกระจายอํานาจและ

ใหอิสระแกหนวยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและ

ประสิทธิภาพและลดความเหลื่อมล้ํา รวมทั้งมีการขยายผลนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนและ

วิธีการปฏิบัติที่ดีไปใชในสถานศึกษาอื่น (ราชกิจจานุเบกษา. 2562: 120)  

 นอกจากน้ี จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ  จะพบวานวัตกรรมถือเปนประเด็นสาํคัญที่กอใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการองคกรทางการศึกษา และเปนสวนสําคัญที่ทําใหเกิดการพัฒนา

การศึกษาไดจริง Loaiza & Abarca (2017 : 60) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการกําหนดความสามารถในการ

สรางนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยเอกวาดอรพบวา หลังจากการประยุกตใชรูปแบบนวัตกรรมการ

บริหาร MIES (The model of Innovation in Higher Education) กับกลุมวิทยาเขตของ

มหาวิทยาลัยเอกวาดอร สามารถอธิบายไดวาแรงผลักดันในการผลิตนวัตกรรมผานปจจัย MIES มีผล

ตอความสามารถในการคิดนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในมหาวิทยาลัยที่เขารวมโครงการไดสําเร็จ และสราง

ขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับผูสอนของมหาวิทยาลัย ผูบริหารองคกรและตัวแทนของรัฐบาลแหงชาติ 

นอกจากน้ียังพบวาการบริหารจัดการองคกรเหลาน้ีเชิงนวัตกรรมชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ

สําหรับการพัฒนาการศึกษา ผูบริหารมีนวัตกรรมที่เปนรูปแบบการบริหาร ผูสอนสามารถคิดคน

นวัตกรรมเพือ่การจัดการเรียนการสอน นักเรียนมีทักษะทางนวัตกรรม โดยสังเกตจากโครงการตาง ๆ 

ที่จัดข้ึนและเผยแพรไปสูชุมชนใหไดรับประโยชนจากนวัตกรรมของวิทยาลัย Akin (2016: 255) ไดให

ขอคนพบจากการศึกษาวา สถานศึกษาที่ใชแนวทางแหงองคกรนวัตกรรมเปนฐานสําหรับการบริหาร

จัดการ และหนวยงานตนสังกัดใหการสนับสนุนโดยวางกรอบการบริหารจัดการนวัตกรรมเชิงกลยุทธ 

สถานศึกษาเปนผูกําหนดการบริหารจัดการตามลักษณะพิเศษหรือตามบริบทที่เอื้ออํานวยให

สอดคลองกับบริบททองถ่ิน วัฒนธรรม โครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคม ชวยใหการดําเนินการใช

นวัตกรรมไดครอบคลุมในทุกพื้นที่ ซึ่งแนวทางแหงองคกรนวัตกรรมมีผลสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาในพื้นที่ใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

อยางไรก็ตาม มีการศึกษาถึงปจจัยและรูปแบบการเปนองคกรนวัตกรรมในองคกรอื่น ๆ

พอสมควร แตการศึกษารูปแบบการเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษายังมีคอนขางนอย (องคอร 

ประจันเขตต. 2557 : 47) จําเปนตองพัฒนาโดยการกําหนดรูปแบบการบริหารจัดการศึกษาที่

เหมาะสมกับยุคสมัย พัฒนานวัตกรรมใหกระจายลงไปทุกสวนของการบริหารจัดการการศึกษาต้ังแต

ระบบลงทะเบียน หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาครู ตลอดจนพัฒนารูปแบบการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บริหารและการจัดการสถานศึกษาเพื่อเปนทิศทางที่ชัดเจน นอกจากน้ีขอมูลการสัมภาษณนักวิชาการ

และผูบริหารสถานศึกษา ยังพบปญหาในการสรางนวัตกรรมภายในสถานศึกษาโดยเฉพาะสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานอยูมาก เชน ภาระงานที่มากของครูและบุคลากร การขาดความรวมมือกันของครูและ

บุคลากรในการสรางนวัตกรรม สถานศึกษาขาดแหลงทรัพยากร เครือขายและงบประมาณ การขาด

ประสบการณและความรูที่ใชในการสรางนวัตกรรม และสิ่งที่สําคัญที่สุดคือ สถานศึกษาขาดรูปแบบ

การบริหารจัดการสถานศึกษาในความเปนองคกรแหงนวัตกรรมอยางแทจริง สงผลใหการบริหาร

จัดการสถานศึกษาขาดประสิทธิผล ไมสงผลใหเกิดคุณภาพตามเปาหมาย และไมสามารถนํา

เทคโนโลยีที่มีอยูมาพัฒนาไดเทาที่ควร (รัตนวดี โมรากุล ดวงใจ ชนะสิทธ์ิ นภาเดช บุญเชิดชู และ  

อรพรรณ ตูจินดา. 2561: 912-913) จึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่สถานศึกษาข้ันพื้นฐานจะตองพัฒนา

นวัตกรรมหรือนํานวัตกรรมตาง ๆ ทั้งน้ีมาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาที่

สามารถใชนวัตกรรมในการนําองคกรอยางมีประสิทธิภาพทําใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงนวัตกรรม 

โดยผลลัพธดังกลาวคือ คุณภาพผูเรียนซึ่งนับไดวาเปนนวัตกรรมที่เกิดจากการบริหารเชิงนวัตกรรมที่มี

ประสิทธิภาพ (สุกัญญา แชมชอย. 2555: 119)  

 จากความเปนมาและความสําคัญดังกลาว จะเห็นไดวาสถานศึกษาควรใหความสําคัญและมุง

พัฒนาระบบการบรหิารจัดการสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรม ปรับปรุงกระบวนการทํางานอยาง

ตอเน่ือง มุงเนนใหครูและบุคลากรทางการศึกษา คิดผลิต ปรับปรุงและสรางสรรคนวัตกรรมอยูเสมอ 

(อัปสร เสถียรทิพย. 2554: 5) พัฒนานวัตกรรมหรือนํานวัตกรรมตาง ๆ มาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาในมิติของการบริหารจัดการอยางเปนรูปธรรม (อนุพงษ ชุมแวงวาป สุเมธ งามกนก และ

สมพงษ ปนหุน. 2561:209) เพื่อใหเกิดแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม สะทอนใหเห็นถึงความจําเปน

ในการสรางรูปแบบการบรหิารจัดการสถานศึกษาตามแนวทางแหงองคกรนวัตกรรม ซึ่งเปนสิ่งทาทาย

สําหรับองคกรในปจจุบันที่จะปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษา และเรงพัฒนากระบวนการ

บริหารจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผล ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อสรางความชัดเจนให

ผูบริหารสถานศึกษา สามารถนําผลการศึกษาไปประยุกตใช หรือจัดทํากลยุทธในการบริหารตลอดจน

กําหนดเปนกรอบยุทธศาสตรในการพัฒนาการบริหาร เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานตามบริบทของประเทศใหเหมาะสมกับยุคสมัยตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 1.  เพื่ อ ศึกษาองคป ระกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 1.3.1 แนวคิดเ ก่ียวกับองคกรนวัตกรรม และองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผูวิจัยศึกษาจากแหลงขอมูลตาง ๆ ดังน้ี 

 1.3.1.1 แหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตํารา ประกอบดวย กีรติ ยศย่ิงยง (2552) มณีนุช 

ทรวงรัตนกุล (2558) Quinn (1991) Harvard Business School (2003) Cristiansen (2000) 

Tidd, Bessant & Pavitt (2001) และ Von Stamm (2008)  

 1.3.1.2 แหลงขอมูลที่ เปนผลงานวิจัย ประกอบดวย วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554)                     

สุกัญญา แชมชอย (2555) องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน 

(2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) สิริภักตร ศิริโท รัตติญา ละเต็บซัน และวิวัฒน กิตติพงศโกศล 

(2560) ไอริน โรจนรักษ (2558) Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) Wichitchanya 

Durongwatana Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) Akpan (2016) Guimaraes & 

Paranjape (2017) และ Alves Galina & Dobelin (2018)  
 

 1.3.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบ 

 ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ ประกอบดวย 

 1.3.2.1 ประเภทของรูปแบบ ศึกษาจากแนวคิดของ Keeves (1988) ซึ่งสรุปวา

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนรูปแบบเชิงภาษา 

(Sematic Model) ซึ่งเปนรูปแบบที่นิยมใชในดานศึกษาศาสตร 

 1.3.2.2 องคประกอบของรูปแบบ ศึกษาจากแนวคิดของ พิเชฐ โพธ์ิภักดี (2553) โดย

สรุปองคประกอบของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 3 สวน คือ 1) หลักการ แนวคิดและวัตถุประสงคของรูปแบบ 2) สาระสําคัญของ

รูปแบบ และ 3) การนําไปสูการปฏิบัติ 

 1.3.2.3 การสรางและการประเมินรูปแบบ ศึกษาหลักการสรางรูปแบบจากแนวคิด

ของ Keeves (1988) เพื่อสรางรูปแบบจากการศึกษาความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรชุด เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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องคประกอบองคกรนวัตกรรม ช้ีใหเห็นเหตุผล ระบุเปนแนวปฏิบัติ ซึ่งเปนการสรางมโนทัศนใหม  

เปนการขยายองคความรูในเรื่องความเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และศึกษา

แนวคิดการประเมินรปูแบบของ Eisner (1976) โดยเลือกใชแนวทางการประเมินรูปแบบโดยอาศัย

ผูเช่ียวชาญที่มีความรูเฉพาะทางโดยกระบวนการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) และ

ศึกษาแนวคิดการประเมินรูปแบบของ Madaus Scriven & Stufflebeam (1983) ตามวิธีการ

ประเมินรูปแบบดวยมาตรฐานการประเมินทางการศึกษา 4 ดาน ไดแก ดานความเปนประโยชน         

ดานความเปนไปได ดานความเหมาะสม และความถูกตอง 

 ผูวิจัยไดกําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพที่ 1.1 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

แนวคิดเก่ียวกับ

องคกร

นวัตกรรม 

แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 

1. ประเภทของรปูแบบ 

2. องคประกอบของรปูแบบ 

3. การสรางและการประเมินรูปแบบ 
 

รูปแบบองคกร

นวัตกรรมของ

สถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

อ ง ค ก ร น วั ต ก ร ร ม ข อ ง

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

2. การจัดโครงสรางองคกร 

3. วัฒนธรรมองคกร 

4. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

6. การจัดการเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือ่สาร 

7. การสรางบรรยากาศองคกร 

8. การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 

 การศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยออกเปน 3 ข้ันตอน ดังน้ี 

 

ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

 

 การศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยศึกษาแหลงขอมูลตาง ๆ และมีเกณฑในการคัดเลือกแหลงขอมูลดังน้ี 

 1. แหลงขอมลู 

    1.1 แหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตํารา ประกอบดวย กีรติ ยศย่ิงยง (2552)  มณีนุช  

ทรวงรัตนกุล (2558) Quinn (1991) Harvard Business School (2003) Cristiansen (2000) 

Tidd Bessant & Pavitt (2001) และ Von Stamm (2008) โดยกําหนดเกณฑการคัดเลือกตาม

ขอบเขตของเน้ือหา ที่มีความเกี่ยวของกับแนวคิดเกี่ยวกับองคกรนวัตกรรมที่เปนพื้นฐานทาง

การศึกษา และมีการนําไปอางอิงไวในการศึกษาเกี่ยวกับความเปนองคกรนวัตกรรรม 

    1.2 แหล งขอมูลที่ เปนผลงานวิจัย  ประกอบดวย วุฒิพงษ ภักดี เหลา (2554)                     

สุกัญญา แชมชอย (2555) องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน 

(2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) สิริภักตร ศิริโท รัตติญา ละเต็บซัน และวิวัฒน กิตติพงศโกศล 

(2560) ไอริน โรจนรักษ (2558) Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) Wichitchanya 

Durongwatana Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) Akpan (2016) Guimaraes & 

Paranjape (2017) และ Alves Galina & Dobelin (2018) โดยกําหนดเกณฑการคัดเลือกตาม

ขอบเขตของเน้ือหาที่มีความเกี่ยวของ การตีพิมพ เผยแพรในวารสารวิชาการในฐานขอมูล TCI  SJR 

Scopus หรือผลวิจัยที่เผยแพรในฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสต้ังแตป 2554 ข้ึนไป  

 2. ตัวแปรท่ีศึกษา  

 ตัวแปรที่ ศึกษาคือ องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 องคประกอบ คือ  

 1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

 2. การจัดโครงสรางองคกร 

 3. วัฒนธรรมองคกร 

 4. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

 5. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 6. การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

 7. การสรางบรรยากาศองคกร 

 8. การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 

ข้ันตอนที่ 2 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา         

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการตรวจสอบทางสถิติซึ่งตองศึกษาจากขอมูล 2 สวนคือ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง และตัวแปร ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยี สารสนเทศของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จําแนกตามกลุมเขต 

การปกครองและสังกัดโรงเรียนรัฐบาลและเอกชน จํานวนทั้งสิ้น 253 โรง จํานวนประชากรทั้งสิ้น

1,518 คน (ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงศึกษาธิการ. 2561: ออนไลน)                

 กลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน และและหัวหนา

งานเทคโนโลยี สารสนเทศของสถานศึกษาในสังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จําแนกตามกลุมเขต

การปกครองตามสังกัดโรงเรียนรัฐบาลและเอกชน กําหนดขนาดตัวอยางตามเทคนิคการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันตามเกณฑของ Tabachnick & Fidell (2012:618) ที่กําหนดขนาดตัวอยาง

สําหรับการวิเคราะหองคประกอบจํานวน 500 ตัวอยาง ถือวาอยูในระดับดีมาก และสอดคลองกับการ

กําหนดคานํ้าหนักองคประกอบเปนเกณฑที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ตามแนวคิดของ Hair Black Babin 

& Anderson (2010:94 -118) ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดตัวอยางจํานวน 500 คน โดยใชกระบวนการสุม

ตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling)  

 2.2 ตัวแปรท่ีศึกษา  

 ตัวแปรที่ศึกษาคือ ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 8 องคประกอบ คือ  

 1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

 2. การจัดโครงสรางองคกร 

 3. วัฒนธรรมองคกร 

 4. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 5. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 

 6. การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

 7. การสรางบรรยากาศองคกร 

 8. การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 

ข้ันตอนที่ 3 สรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 

 การสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร แบงเปน 2 ข้ันตอน ดังน้ี 
 

 3.1 การสรางรูปแบบ 

      3.1.1 สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ และผลการวิจัยในข้ันตอนที่ 2 ความตรงเชิง

โครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนํามา

เปนขอมูลในการยกรางรูปแบบ  

      3.1.2 ยกรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

      3.1.3 นํารางรูปแบบเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธรวม 

      3.1.4 ปรับปรุงแกไขรูปแบบตามขอเสนอแนะ  

 3.2 การประเมนิรูปแบบ 

 ประเมินรูปแบบโดยใชกระบวนการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) ประกอบดวย

การตรวจสอบรูปแบบและการประเมินรูปแบบ ดังน้ี 

      3.2.1 ผูใหขอมูลหลัก 

      กําหนดผูใหขอมูลหลักจํานวน 9 คน ครอบคลุมตามคุณสมบัติดังเกณฑตอไปน้ี  

    1. ผูบริหารการศึกษาระดับนโยบาย ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดานการ

บริหารการศึกษา ปฏิบัติงานดานการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการบริหาร จํานวน 1 คน   

 2. ผูบริหารการศึกษาระดับเขตพื้นที่การศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก

ดานการบริหารการศึกษา จํานวน 2 คน  

            3. ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดานการบริหารการศึกษา จํานวน 4 คน  

            4. ผูเช่ียวชาญดานเทคโนโลยี สารสนเทศ ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดาน

เทคโนโลยี คอมพิวเตอร และปฏิบัติหนาที่ในสวนงานเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 2 คน 

    3.2.2 ประเด็นที่ใชในการประเมิน เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  1. ประเด็นการสนทนากลุมเกี่ยวกับการตรวจสอบรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

  2. ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน ประกอบดวย ดานความเปนประโยชน ดานความเปนไปได          

ดานความเหมาะสม และดานความถูกตอง  

 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

 

 ในการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครผูวิจัยไดนิยามศัพทเฉพาะที่สําคัญ ดังน้ี 
 

 1.5.1 องคกรนวัตกรรม หมายถึง องคกรที่อาศัยกระบวนการบริหารจัดการในรูปแบบใหม 

เนนการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยกระบวนการทางเทคโนโลยี โดยมีการบริหารจัดการระบบและ

ทรัพยากรตาง ๆ  ในองคกร สงเสริมและสนับสนุนการสรางนวัตกรรม ความเปนเลิศของบุคคล ทีมงาม 

ความเปนเลิศขององคกร สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และสามารถปรับตัวเพื่อความอยูรอดใน

สิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 

 1.5.2 รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

หมายถึง แผนภาพเชิงภาษา (Semantic Model) เพื่ออธิบายโครงสรางทางความคิด (Conceptual 

Framework) ขององคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ผาน

องคประกอบขององคกรนวัตกรรมและแนวปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสถานศึกษาไปสูการเปนองคกร

นวัตกรรม ซึ่งประกอบไปดวย การกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic Management) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication 

Technology Management) ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) การจัดโครงสราง

องคกร (Organizational Structure) การสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation) และ

วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) 
 

 1.5.3 องคประกอบขององคกรนวัตกรรม หมายถึง ความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ

การบริหาร การจัดโครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร การสรางบรรยากาศองคกรและการสราง

องคกรแหงการเรียนรู โดยแตละองคประกอบสามารถใหนิยามได ดังน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  1.5.3.1 การกําหนดกลยุทธการบริหาร หมายถึง กระบวนการบริหารสถานศึกษา

เพื่อกําหนดทิศทาง โดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก จากการคาดการณทาง

เทคโนโลยีและสภาพแวดลอมอยางสรางสรรค การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติและการประเมิน 

การปฏิบัติงานตามกลยุทธ เพื่อใหการบริหารองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาบรรลุตามเปาหมาย 

  1.5.3.2 การจัดโครงสรางองคกร หมายถึง การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบที่มี

ความยืดหยุนตามลักษณะการทํางานแบบทีมขามสายงาน กําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบดาน

นวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา การเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของเขามา           

มีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

  1.5.3.3 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนหรือรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของ

บุคลากรในสถานศึกษา โดยมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิ รักการทํางานเปนทีม มีการ

แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ความคิดสรางสรรคและกลาเสี่ยง มีความทาทายในการแขงขัน             

โดยเห็นความสําคัญและความจําเปนของการใชความรูเปนฐาน ในการแกไขปญหาและพัฒนาการ

ปฏิบัติงาน ใหการยอมรับและยกยองบุคลากรในองคกรที่มีความรูความเช่ียวชาญ และความสามารถ

ดานการคิด ผลิตและสรางสรรคนวัตกรรม บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยคํานึงถึงผล

ตอการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

  1.5.3.4 ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู นําที่มีความคิด

สรางสรรค มีกลยุทธเพื่อพัฒนาความสามารถในการบริหารสถานศึกษาที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณ

และการเปลี่ยนแปลง อํานวยความสะดวกและสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเกิดความคิดสรางสรรค 

ความสามารถในการคิดใหเปนรูปธรรม ใหความสําคัญกับการใชเหตุผล เช่ือในศักยภาพ โดยให

ความสําคัญในการพัฒนาและแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและการทํางานเปนทีม ใหคําแนะนําและสราง

แรงจูงใจใหเกิดการคิดสรางสรรคนวัตกรรมสําหรับการทํางาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของ

สถานศึกษา โดยอาศัยกระบวนการคิดอยางมีวิจารญาณ  

  1.5.3.5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการบริหารบุคลากรที่

ออกแบบเพื่อมุงใหครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหกลายเปนบุคลากรที่มีความคิดเชิงนวัตกรรม    

ในการทํางานเพื่อสถานศึกษา โดยอาศัยเทคโนโลยีการบริหารจดัการผานระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ 

ต้ังแตกระบวนการสรรหา การวางแผนการพัฒนา การจัดอบรม การประเมินผลงานและการใหรางวัล

ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสบความสําเร็จในการผลิต การใชและการพัฒนานวัตกรรม 

สงเสริมใหใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ จนทําใหสถานศึกษาบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจและ

เปาประสงคของการพัฒนาสถานศึกษาไปสูองคกรนวัตกรรม 

  1.5.3.6 การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การนําระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแลกเปลี่ยนเรียนรู ถายทอดความรูทั้งองคกร จัดระบบขอมูลสารสนเทศ

และทรัพยสินดานอุปกรณและซอฟแวร จัดทําฐานขอมูลเพื่อจัดเก็บขอมูลความคิดตาง ๆ ไวเปน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ระบบ เผยแพรขอมูลสารสนเทศ ใหครูและบุคลากรทางการศึกษา หนวยงานภายนอกสามารถเขาถึง

และนําไปใชประโยชนไดงาย ผานระบบการสืบคนที่รวดเร็ว มีชองทางในการสื่อสารที่หลากหลาย 

จัดต้ังศูนยอํานวยการดานนวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื่อถายทอดความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับ 

นวัตกรรม เพื่อนําขอมูลสารสนเทศมาใชตัดสินใจและสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา 

  1.5.3.7 การสรางบรรยากาศองคกร หมายถึง การจัดสถานศึกษาที่เอื้อตอการทํา

ใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความคิดในการสรางสรรคสิ่งใหม สนับสนุนใหเกิดแรงบันดาลใจ

ในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงพัฒนาสถานที่ใหนาอยูและทันสมัย มีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัย เอื้อตอ

การเรียนรู การคิดและการสรางนวัตกรรม รวมถึงการจัดโครงการ กิจกรรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับ

นวัตกรรม การตอยอดองคความรูเพื่อกระตุนการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

  1.5.3.8 การสรางองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การพัฒนาสถานศึกษาใหมี

คุณลักษณะที่สมาชิกในหนวยงานมีความใฝรูใฝเรียน มีการเรียนรู เพื่อใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยน

องคความรู ประสบการณและทักษะเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนารูปแบบความคิดใหม ๆ เพื่อการ

แกปญหาและสรางสรรคนวัตกรรม สงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู

เกี่ยวกับการจัดการเทคโนโลยี นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ เพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษาอยางตอเน่ือง 
 

 1.5.4 การประเมินรูปแบบ หมายถึง การศึกษาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบ 

ใน 4 ดาน ประกอบดวย ดานความเปนประโยชน ดานความเปนไปได ดานความเหมาะสม และดาน

ความถูกตอง 

  1.5.4.1 ดานความเปนประโยชน (Utility) หมายถึง รายละเอียดของรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนสารสนเทศที่ตรงตามความ

ตองการของผูใชและเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  1.5.4.2 ดานความเปนไปได (Feasibility) หมายถึง รูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใชไดในสถานการณจริงและทันยุคสมัย   

  1.5.4.3 ดานความเหมาะสม (Propriety) หมายถึง รูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลอง เหมาะสมกับหลักการบริหาร

สถานศึกษา นโยบาย สภาพบริบท และบทบาทของผูที่มีสวนเกี่ยวของ โดยคํานึงถึงประสิทธิผลของ

การบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  1.5.4.4 ดานความถูกตอง (Accuracy) หมายถึง รูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ผานกระบวนการสรางและพัฒนาตามหลกัการ ถูกตอง

ตามแนวทางการบริหารสถานศึกษา หลักและทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา มีรายละเอียด แนวปฏิบัติ 

และขอมูลสารสนเทศเพียงพอตอการนําไปประยุกตใช 
 

 1.5.5 ผูบริหารการศึกษาระดับนโยบาย หมายถึง ผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูบริหาร โดย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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มีขอบเขตปฏิบัติงานเกี่ยวกับนวัตกรรมทางการศึกษา การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการบริหาร 

ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

 1.5.6 ผูบริหารการศึกษาระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หมายถึง ผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง

บริหาร ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดานการบริหารการศึกษา 

ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

 1.5.7 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดานการบริหารการศึกษา ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

 15.8 ผูเชี่ยวชาญดานงานเทคโนโลยี สารสนเทศ และการสื่อสาร หมายถึง ผูที่ปฏิบัติ

หนาที่เกี่ยวกับงานเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดาน

เทคโนโลยีการศึกษา ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยหรือสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 

 1.5.9 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับการศึกษา                

ข้ันพื้นฐานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีพื้นที่อยูในกรุงเทพมหานครในป 2561 

 
 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษา ข้ันพื้นฐาน ผู วิจัยนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีเพื่อเปนกรอบแนวคิดในการ ศึกษา              

เรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 

 2.1 ขอมูลพื้นฐานสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

      2.1.1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

      2.1.2 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับองคกรนวัตกรรม 

      2.2.1 ความหมายและความสําคัญขององคกรนวัตกรรม 

      2.2.2 หลักการพื้นฐานและการพัฒนาองคกรนวัตกรรม 

       2.2.3 องคประกอบขององคกรนวัตกรรม 

                       2.2.3.1 การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

    2.2.3.2 การจัดโครงสรางองคกร 

    2.2.3.3 วัฒนธรรมองคกร 

    2.2.3.4 ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

    2.2.3.5 การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 

    2.2.3.6 การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

    2.2.3.7 การสรางบรรยากาศองคกร 

    2.2.3.8 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 

 2.3.1 ความหมายของรูปแบบ 

 2.3.2 ประเภทของรูปแบบ 

 2.3.3 องคประกอบของรูปแบบ 

 2.3.4 การสรางและการประเมินรูปแบบ  

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

 2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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2.1 ขอมูลพ้ืนฐานสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

 

2.1.1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (2562:ออนไลน)               

ไดกําหนดนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานปงบประมาณ พ.ศ. 2562 เพื่อเปน

การเตรียมความพรอมที่จะเขาสูยุคของการเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาของประเทศครั้งสําคัญที่จะ

พัฒนาประชากรในวัยเรียนทุกคนและทุกกลุมเปาหมาย รวมถึงกลุมผูเรียนที่มีความตองการจําเปน

พิเศษ กลุมชาติพันธุ กลุมผูดอยโอกาสและกลุมทีอ่ยูในพื้นที่หางไกลทรุกนัดาร ใหมีความพรอมทั้งกาย 

ใจ สติปญญา มีสุขภาวะที่ดีในทุกชวงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบตอสังคมและผูอื่น มัธยัสถ อดออม 

โอบออมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรมและเปนพลเมืองดีของชาติและพลเมืองโลกที่ดี มีหลักคิดที่ถูกตอง 

มีทักษะที่จําเปนในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษภาษา

ทองถ่ิน มีนิสัยรักการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองตลอดชีวิตสูการเปนคนไทยและ            

พลโลกที่มีทักษะการคิดข้ันสูง เปนนวัตกร นักคิด ผูประกอบการ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของ

ตนเอง โดยไดกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธ เปาประสงคและแนวทางในการดําเนินการ

เพื่อสรางคุณภาพทุนมนุษยสูสังคมอนาคตที่ย่ังยืน โดยมีพันธกิจดังน้ี 

 1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข  

 2. พัฒนาศักยภาพผูเรียนเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันโดยพัฒนาคุณภาพผูเรยีนให

มีความรูทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะวิชาชีพ และคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 

 3. สงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนมืออาชีพ  

 4. สรางโอกาสความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ํา ใหผูเรียนทุกคนไดรับบริการทางการศึกษา

อยางทั่วถึงและเทาเทียม  

 5. สงเสริมการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ยึดหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงและเปาหมายโลกเพือ่การพัฒนาที่ย่ังยืน (SDGs)  

 6. พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการและสงเสริมใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัด

การศึกษา  

 โดยระบุเปาหมายไวดังน้ี 

 1. ผูเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรู คิดริเริ่มและสรางสรรคนวัตกรรม มีความรู มีทักษะและ

คุณลักษณะของผูเรียนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มีความสามารถในการพึ่งพา

ตนเองและปรับตัวตอเปนพลเมืองและพลโลกที่ดี  

 2. ผูเรียนที่มีความตองการจําเปนพิเศษ กลุมชาติพันธุ กลุมผูดอยโอกาสและกลุมที่อยูใน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พื้นที่หางไกลทุรกันดารไดรับการศึกษาอยางทัว่ถึง เทาเทียมและมีคุณภาพ พรอมกาวสูสากลตามหลัก 

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 3. ครูเปนผูเรียนรูมีจิตวิญญาณความเปนครู มีความแมนยําทางวิชาการและมีทักษะการ

จัดการเรียนรูที่หลากหลาย ตอบสนองผูเรียนเปนรายบุคคล เปนผูสรางสรรคนวัตกรรมและทักษะใน

การใชเทคโนโลยี  

 4. ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนเลิศสวนบุคคล คิดเชิงกลยุทธและนวัตกรรม มีภาวะผูนํา

ทางวิชาการ มีสํานึกความรับผิดชอบและการบริหารแบบรวมมือ                                                   

 5. สถานศึกษามีความเปนอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู รวมมือกับชุมชน

ภาคเอกชน และผูเกี่ยวของในการจัดการศึกษาระดับพื้นที่ จัดสภาพแวดลอมในโรงเรียนเพื่อการ

เรียนรูในทุกมิติเปนโรงเรียนนวัตกรรม 

 6. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการบริหารงานเชิงบูรณาการเปนสํานักงานแหงนวัตกรรม

ยุคใหม ใชขอมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการขับเคลื่อนคุณภาพ กํากับ ติดตาม ประเมิน

และรายงานผลอยางเปนระบบ  

 7. สํานักงานสวนกลางปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน โดยกระจายอํานาจการบริหารงาน

และการจัดการศึกษาใหสถานศึกษาบริหารเชิงบูรณาการ มีระบบขอมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 

กํากับ ติดตาม ประเมินผลและการรายงานผลอยางเปนระบบ ใชวิจัยและนวัตกรรมในการขับเคลื่อน

คุณภาพ ทั้งน้ีไดกําหนดไว 5 ดาน ประกอบดวยนโยบายที่ 1 จัดการศึกษาเพื่อความมั่นคง นโยบายที่ 

2 พัฒนาคุณภาพผูเรียน นโยบายที่ 3 พัฒนาผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา นโยบายที่ 4 

สรางโอกาสในการเขาถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพ มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ําทางการ

ศึกษาและนโยบายที่ 5 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 

2.1.2 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  

 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (2562:ออนไลน) เปนหนวยงานในสังกัด

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 

ดังตอไปน้ี 

             1. เสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาเอกชนตอคณะกรรมการ 

              2. สงเสริม สนับสนุนดานวิชาการ การประกันคุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อประกัน

คุณภาพการศึกษา 

             3. รับผิดชอบการดําเนินงานเกี่ยวกับกองทุน 

              4. ดําเนินการจัดสรรเงินอุดหนุนการศึกษาเอกชนตามมาตรการที่คณะกรรมการกําหนด

มาตรา 13 (4) 

              5. เปนศูนยสงเสริมสนับสนุนขอมูล และทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจน

ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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               6. ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่คณะกรรมการมอบหมาย  

 โดยมีวิสัยทัศนวาผูเรียนเปนพลเมืองดี มีความรูและทักษะที่จําเปน เรียนรูไดตลอดชีวิต              

ดวยระบบการศึกษาที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน กําหนดพันธกิจดังน้ี 

           1. สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาเอกชนใหมีคุณภาพมาตรฐาน สามารถสนองตอบ

ความตองการของผูรับบริการทางการศึกษา 

           2. พัฒนาระบบบริหารจัดการการสงเสริม กํากับ และดูแลการศึกษาเอกชนใหเกิด

ประสิทธิภาพ 

          นอกจากน้ียังกําหนดยุทธศาสตรไว 7 ดาน ประกอบดวย การพัฒนาหลักสูตรการเรียน            

การสอน การวัดและประเมินผล การปฏิรูประบบทรัพยากรเพื่อการศึกษาเอกชน การเสริมสราง

ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน การสงเสริมการมีสวนรวมในการจัดและสนับสนุน

การศึกษาเอกชน การสงเสริมการศึกษานอกระบบเพื่อสรางสังคมแหงการเรียนรู การพัฒนาการศึกษา

เอกชนในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต และการพัฒนาระบบการบริหารจัดการสงเสริมการศึกษา

เอกชน 

 อยางไรก็ตามเพื่อใหการจัดการศึกษาของสํานักงานสงเสริมการศึกษาเอกชนบรรลุตาม

ยุทธศาสตรที่วางไว จึงกําหนดเปาหมายการดําเนินการไว 10 ประการดังน้ี 

 1. ผูเรียนไดรับการพัฒนาขีดความสามารถเต็มตามศักยภาพ มีคุณลักษณะที่พึงประสงค           

มีทักษะชีวิต มีความรู มีทักษะที่จําเปนในศตวรรษที่ 21 

 2. ผูเรียนทุกคนไดรับโอกาสและความเสมอภาคในการเขาถึงการศึกษาที่มีคุณภาพ 

 3. โรงเรียนเอกชนจัดการศึกษามีคุณภาพไดมาตรฐาน บริหารจัดการเงินอุดหนุนอยางมี

ประสิทธิภาพ มีทรัพยากรการศึกษาที่เพียงพอสําหรับจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ 

 4. โรงเรียนเอกชนบริหารและจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพและมาตรฐานดวยความ

รับผิดชอบตอผูเรียน ประชาชนมีความเช่ือมั่นตอการใหบริการทางการศึกษาของโรงเรียนเอกชน 

 5. โรงเรียนเอกชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบเพิ่มข้ึน                

โดยภาครัฐและประชาสังคมมีความเช่ือมั่น และใหการสนับสนุนการจัดการศึกษาเอกชน 

 6. โรงเรียนเอกชนนอกระบบจัดการศึกษาไดมีคุณภาพมาตรฐานเปนที่รูจักของสังคม 

 7. ประชาชนไดรับการศึกษาระยะสั้น และสามารถนําไปใชประกอบอาชีพหรือเทียบโอนกับ

การศึกษาในระบบได 

 8. การจัดการศึกษาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตมีคุณภาพมาตรฐานและเหมาะสมกับ

สภาพพื้นที่ 

 9. ระบบการบริหารจัดการสงเสริม กํากับ ดูแลการศึกษาเอกชนมีประสิทธิภาพ ทันสมัย         

มีความเปนพลวัตร กาวทันบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

 10. ประชาชน ผูปกครองและผูเรียนไดรับทราบขอมูลดานคุณภาพและประสิทธิภาพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การจัดการศึกษาของโรงเรียน 

 จากการศึกษาขอมูลพื้นฐานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สรุปไดวาหนวยงานดังกลาวไดมีแนวทางการบริหารจัดการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในสังกัด โดยกําหนดเปนนโยบายเพื่อการขับเคลื่อนคุณภาพที่ใกลเคียงกัน    

โดยมุงพัฒนาคุณภาพผูเรียนเพื่อการพัฒนาขีดความสามารถเต็มตามศักยภาพ ใหไดรับโอกาสและ

ความเสมอภาคในการเขาถึงการศึกษาที่มีคุณภาพ โดยใชวิจัยและนวัตกรรมในการขับเคลื่อน 

โดยเฉพาะการเปดโอกาสใหสถานศึกษามีความเปนอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู รวมมือ

กับชุมชนภาคเอกชน และผูเกี่ยวของในการจัดการศึกษาระดับพื้นที่ จัดสภาพแวดลอมในโรงเรียนเพื่อ

การเรียนรูในทุกมิติเปนโรงเรียนนวัตกรรม โดยสามารถวิเคราะหตามความพรอมบริบทของ

สถานศึกษา เชนในชุมชนเมือง สถานศึกษาที่มีพื้นที่ในกรุงเทพมหานครจึงมีความเหมาะสมในดาน

ความพรอม และการเขาถึงเทคโนโลยีไดมากกวา ซึ่งผูวิจัยเลือกใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี 

สามารถจําแนกจํานวนสถานศึกษาทั้งสองสังกัด จากขอมูลสถานศึกษาที่เปดทําการเรียนการสอนใน

ระดับมัธยมศึกษา ป พ.ศ. 2561 ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 จํานวนสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีที่ต้ังใน

กรุงเทพมหานคร ป พ.ศ. 2561 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

127 โรงเรียน 126 โรงเรียน 

 ท่ีมา : ศูนยเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร สํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2561:ออนไลน) 

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับองคกรนวัตกรรม 

 

2.2.1 ความหมายและความสําคัญขององคกรนวัตกรรม 

การศึกษาความเปนองคกรนวัตกรรมในประเทศไทยยังไมเปนที่แพรหลายมากนัก สามารถ

อธิบายความหมายและความสําคัญขององคกรนวัตกรรมสามารถ ไดดังน้ี 

องคกรนวัตกรรม เปนแนวคิดใหมในการพัฒนาองคกร ซึ่งนํามาเปนกลยุทธหลกัในการพัฒนา

องคกร จะเห็นวาองคกรนวัตกรรมเปนที่คุนเคยและรูจักกันในธุรกิจ แตบางทีอาจเกิดความสับสน

ระหวางองคกรนวัตกรรมกับองคกรที่มีนวัตกรรม ซึ่งองคกรที่มีนวัตกรรมน้ันอาจมีองคประกอบและ

กระบวนการภายในองคกรไมสอดคลองและสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของบุคลากร แตองคกร

สามารถมีสินคาที่มีนวัตกรรมไดซึ่งการสรางนวัตกรรมขององคกรลกัษณะน้ีจะเปนการสรางมูลคาเพยีง

ระยะสั้น ไมมีความย่ังยืน สวนองคกรนวัตกรรมที่สนับสนุนการทํานวัตกรรมของบุคลากรภายใน
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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องคกรจะสรางความสามารถในการแขงขันและการเติบโตในระยะยาวได (Vrakking. 1990:95) 

การบูรณาการองคประกอบตาง ๆ ใหทํางานรวมกัน เพื่อเสริมสรางสิ่งแวดลอมที่ทําใหนวัตกรรม

กระจายทั่วทั้งองคกร (Tidd Bessant &  Pavitt. 2001: 315) นอกจากน้ีองคกรแหงนวัตกรรมเปน

องคกรที่มีความสามารถในการปรับตัว เพื่อความอยูรอดในสิ่งแวดลอมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง 

ใชการพัฒนาผลิตภัณฑ การบริการ กระบวนการ ระบบ โครงสรางและนโยบายตาง ๆ (Ekvall. 

1996: 110) สอดคลองการศึกษาของวิไลพรรณ ตาริชกุล (2560:278) ไดกลาววาองคกรนวัตกรรมคือ

องคกรสรางและปรับปรงุวิธีการจดัการใหม ๆ  สามารถพัฒนาผลิตภัณฑและรูปแบบการบริการใหม ๆ 

ได ลักษณะขององคกรนวัตกรรมจะเปนองคกรที่มีลักษณะเปนองคกรที่ยืดหยุน กระจายอํานาจ             

มีบรรยากาศการทํางานเปนทีม ใหความสําคัญกับความรูเพื่อเปนทรัพยากรที่สําคัญในการสราง

นวัตกรรม ทั้งนวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมผลิตภัณฑและนวัตกรรมบริการ อีกทั้งยังสรางความรู

ใหมและสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยน ใหกระจายไปทั่วทั้งองคกร องคกรนวัตกรรมจึงเปรียบเสมือน

องคกรการเรียนรูที่มีการนําความรูที่มีอยูภายในองคกรและนอกองคกรมาประยุกตใชคิดคนทําวิจัย

และพัฒนา  

 การใหความหมายและความสําคัญขององคกรนวัตกรรมน้ัน มีความหลากหลายตามมุมมอง

ของนักวิชาการ เชน Sunje &  Pasic (2003:1) กลาววา องคกรนวัตกรรมเปนองคกรรูปแบบใหมที่

ปรับปรุงจากแนวคิดของ Henry Mintzberg ซึ่งเกิดข้ึนครั้งแรกในยุคหลังการปฏิบัติอุตสาหกรรมและ

ไดรับความสนใจเปนอยางมากในสังคม เน่ืองจากมีความเหมาะสมกับสิ่งแวดลอมภายนอกองคกรที่มี

ความซับซอนและมีพลวัต เปนผลมาจากการมีนวัตกรรมในระดับสูง ซึ่งจะทําใหเกิดความไดเปรียบ

ทางการแขงขันและทําใหองคกรสามารถดํารงอยูได โดยจําแนกอยางกวาง ๆ ได 3 แนวทางทาง ไดแก 

1) องคกรนวัตกรรมเปนทฤษฎีการออกแบบองคกร การวิจัยแขนงน้ีใหความสําคัญกับความสัมพันธ

ระหวางรูปแบบโครงสราง และแนวโนมขององคกรในการสรางนวัตกรรมเปนลําดับแรก โดยใชองคกร

และจุดมุงหมายเปนหนวยในการสรางการวิเคราะห โดยระบุจุดมุงหมายของการวิจัยในลักษณะของ

คุณสมบัติเชิงโครงสรางองคกร หรือใชตัวแปรดานโครงสรางองคกรที่มีผลตอนวัตกรรม ต้ังแต

กระบวนการผลิตและผลิตภัณฑ 2) ทฤษฎีการรูคิดและการเรียนรูขององคกร ใชจุดเนนที่เปนฐานของ

การรูคิดเกี่ยวกับนวัตกรรมองคกร ซึ่งพิจารณาไดจากสิ่งที่เกี่ยวของกับการเรียนรูและกระบวนการ

สรางความรูอยางสรางสรรคขององคกร ผลของการวิจัยจึงมีความชัดเจนในการสรางความเขาใจ     

นําความรูใหมไปใชในการพัฒนานวัตกรรม และ 3) การศึกษาความสําคัญและการปรับตัวขององคกร

ตอการเปลี่ยนแปลง มุงทําความเขาใจถึงการปรบัตัวขององคกร ในการเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลง

ของสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยีอยางกาวกระโดด ซึ่งเปนการพิจารณาความสามารถที่จะตอบสนองตอ

ความเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดลอมภายนอก รวมถึงอิทธิพลของสิ่งแวดลอมและการปรับตัวขององคกร

โดยอาศัยคน กระบวนการ เทคโนโลยี ซึ่งอาศัยการทํางานรวมกัน เพื่อเปาหมายหรือใหไดมาซึ่ง

ผลลัพธทางนวัตกรรมขององคกรน้ัน ๆ (Lam. 2010:163-164; Lo. 2017: 65-66)  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นอกจากน้ีนักวิชาการ นักวิจัยในประเทศไทยยังไดอธิบายถึงความหมายและความสําคัญของ

การเปนองคกรนวัตกรรมวา เปนองคกรที่เปนตนกําเนิดของนวัตกรรม หรือเปนองคกรที่สนับสนุนการ

ทาํนวัตกรรมของบุคลากรภายในองคกรนวัตกรรม จะรังสรรคนวัตกรรมโดยใชปจจัยที่หลากหลาย 

มิใชเฉพาะการทําวิจัยและพัฒนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพียงอยางเดียว แตเปน

แนวความคิดการบริหารจัดการองคกรแนวใหม เพื่อปรับเปลี่ยนคุณลักษณะหรือปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนสิ่งที่ไมเคยเปลี่ยนมากอน เพื่อตอบสนองตอสิ่งเรา บริบทโลกาภิวัตนที่มี

ความรูและนวัตกรรมเปนปจจัยในการเพิ่มคุณคา พัฒนา ผลิตภัณฑสินคาและบริการที่ดี มีคุณภาพ

เพื่อตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของลูกคา ความอยูรอดเชิงการแขงขันขององคกร   

ในตลาดคาโลกเสรี (สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ. 2547: 20) ทั้งน้ีควรเปนองคกรทีมุ่งเนนใหบคุลากร

คิดสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ ทั้งเปนสิ่งใหมที่เปนวิธีการทํางานและผลงาน เนนการเปลี่ยนแปลงดวย

กระบวนการ วิธีการและเครื่องมือใหม ๆ ที่มีประสิทธิภาพ (วชิน ออนอาย. 2557: 8) มีการเปลี่ยน

ลักษณะองคกรที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และพนักงานในองคกรเลือกใชความคิดใหมหรือ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพิ่มความคิดสรางสรรคเพื่อพัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบาย 

สินคาหรือบริการที่มีความใหมตอองคกร (พยัต วุฒิรงค. 2557: 1) สนับสนุนบุคลากรทุกระดับใหมี

การสรางนวัตกรรม จนทําใหองคกรมีขีดความสามารถในการสรางสรรคนวัตกรรมในดานตาง ๆ โดยมี

การบริหารจัดการระบบและทรัพยากรตาง ๆ ในองคกร สงเสริมและสนับสนุนการสรางนวัตกรรม     

มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือลักษณะขององคกร และมีการเลือกใชความคิดใหม เพื่อเสริมสราง

สิ่งแวดลอมที่ทําใหนวัตกรรมกระจายทั่วทั้งองคกร (รัตนวดี โมรากุล. 2560:18-19) นอกจากน้ีองคกร

นวัตกรรมเปนหลักเกี่ยวกับการสรางและการจัดการความรู การตระหนักถึงโอกาสสําหรับการสราง

การปฏิบัติงานหรือผลิตภัณฑบริการใหม ๆ ความรูจึงเปนกระบวนการสําคัญในการสรางนวัตกรรม          

โดยอาศัยกระบวนการการแสวงหาสิ่งใหมอยางตอเน่ืองและไมซ้ําแบบเดิม (Rosdi. 2014: 21) 

 จากความหมายและความสําคัญที่นักวิชาการไดใหไว จึงสามารถสรุปไดวา องคกรนวัตกรรม 

หมายถึง องคกรที่อาศัยกระบวนการบริหารจดัการทีเ่นนการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยกระบวนการทาง

เทคโนโลยี โดยมีการบริหารจัดการระบบและทรัพยากรตาง ๆ ในองคกร สงเสริมและสนับสนุนการ

สรางนวัตกรรม ความเปนเลิศของบุคคล ทีมงาน ความเปนเลิศขององคกร สนับสนุนใหเกิดความคิด

สรางสรรค และสามารถปรับตัวเพื่อความอยูรอดในสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
 

2.2.2 หลักการพ้ืนฐานและแนวทางการพัฒนาองคกรนวัตกรรม 

       2.2.2.1 หลักการพ้ืนฐานขององคกรนวัตกรรม 
         องคกรนวัตกรรมถือเปนแนวความคิดที่ เกิดข้ึนใหม โดยเฉพาะในวงการศึกษา           

พยายามใชนวัตกรรมเขามาขับเคลื่อนการบริหารจัดการ เพื่อใหองคกรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา

ทั้งระบบ โดยเปนที่ยอมรับวานวัตกรรมเปนกลยุทธสําคัญ ในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

และตองการพัฒนาใหองคกรอยูรอด การบริหารจัดการองคกรนวัตกรรม จึงเปนรูปแบบการบริหาร
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จัดการองคกรแบบสมัยใหม กระบวนการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรมจึงตองอาศัยการบริหาร

จัดการที่ทันสมัย โดยมีหลักการพื้นฐานที่สําคัญ ดังน้ี 

Quinn (1991:17-28) ไดอธิบายเกี่ยวกับหลักการเบื้องตนขององคกรนวัตกรรม 6 ประการ 

ประกอบดวย  

1. บทบาทของผูนํา ผูนําจะตองสรางความชัดเจนในสิง่ทีอ่งคกรตองการ และตองมุงมั่นทุมเท

ในการปกปองและสนับสนุนความคิดที่ดีของพนักงาน ผูนําตองมีความสามารถในการกระตุนและจูงใจ

ใหพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม และจะตองจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการ

ทํางานของพนักงานดวย 

2. บุคลากรมีพฤติกรรมหรือการกระทําที่มีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงาน มีความเปนผูประกอบการ และเปนผูสรางความสําเร็จดานความคิด (Idea Champion) 

คือ เปนบุคคลที่มีความตองการที่จะคนหาและสรางสิ่งใหม มีแรงปรารถนา และความเช่ือในความคิด

ใหม พรอมทั้งมีความสามารถในการโนมนาวใหผูอืน่เหน็คุณคาของความคิดน้ันดวย บุคคลประเภทน้ีมี

ความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก  

3. มีคานิยมที่สงเสริมความคิดสรางสรรค องคกรจะตองปลูกฝงและหลอหลอมใหพนักงานมี

พฤติกรรมหรือการกระทําที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร รวมทั้งองคกรควรจัดต้ัง

หนวยงานหรือทีมงานสําหรับรับผิดชอบเกี่ยวนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคเพื่อบมเพาะ จัดเก็บ

และสงเสริมความคิดของพนักงานเขาสูกระบวนการพัฒนา โดยปราศจากอุปสรรคหรือสิ่งขัดขวาง 

จากระบบการบรหิาร  

 4. สงเสริมกิจกรรมที่ไมเปนทางการ จากการศึกษาพบวาบอยครั้งความคิดสรางสรรค                

จะเกิดข้ึนในเวลานอกเหนือจากการทํางานประจํา ดังน้ันองคกรควรสงเสริมใหพนักงานไดทํากิจกรรม

ที่ไมเปนทางการ การสนับสนุนเวลาในการทํากิจกรรมพิเศษนอกเหนือจากการทํางาน  

 5. มีการกระตุนที่หลากหลาย องคกรควรมีรูปแบบทีห่ลากหลาย ในการสงเสริมใหพนักงานมี

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม เชน การใหพนักงานไดออกไปภายนอกองคกร เพื่อใหมีโอกาสเจอ

สิ่งแวดลอมภายนอกและไดพูดคุยกับคนที่มีความคิดที่แตกตางและหลากหลาย การหมุนเวียน

พนักงานไปทํางานที่แตกตาง อนุญาตใหพนักงานเขารวมในกิจกรรมอาสาสมัครและเปดโอกาส

พนักงานไดเขารวมพบปะเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดกับลูกคาและองคกรอื่น ๆ  

 6. การใหความสําคัญกับสื่อสารภายในองคกร องคกรควรสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสได

พบปะกันในลักษณะเครือขายสหวิชาชีพ ที่ทําใหเกิดความหลากหลายทางดานทักษะความรู ความคิด 

และความเช่ียวชาญ การสื่อสารเชนน้ีอาจนําไปสูการรวมมือกันเพื่อพัฒนาหรือสรางใหเกิดผลิตภัณฑ

ใหมและนวัตกรรม 

Harvard Business School (2003: 100-107) ไดเสนอคุณลักษณะพื้นฐานขององคกร                   

ที่สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมในองคกร ดังน้ี  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1. มีผูบริหารที่มีความกลาเสี่ยง โดยอยูบนพื้นฐานของเหตุและผลและยอมเปดใจรับกับ

ความคิดหรือการทดลองสิ่งใหม ๆ รวมทั้งตองมีความสุขุมและยอมรับกับความผิดพลาดหรือลมเหลว

ที่อาจเกิดข้ึนไดเสมอในการสรางนวัตกรรม  

2. องคกรใหความสําคัญกับนวัตกรรมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง องคกรตองมองวา

นวัตกรรมเปนสวนหน่ึงของธุรกิจ ไมใชแคกิจกรรมพิเศษที่ทําโดยพนักงานเพียงไมกี่คนเทาน้ัน            

และตองมีการสงเสริม ยอมรับความคิดและวิธีการใหมในการทํางาน  

3. มีระบบขอมูลขาวสารที่มีการไหลเวียนอยางอิสระ โดยพนักงานสามารถเขาถึงขอมูล

ขาวสารที่ใชในการทํางานไดหลายชองทาง และมีการสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะหรือ            

มีชองทางสําหรับการแลกเปลี่ยนความคิดและขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน  

4. มีระบบการจัดการความรูที่มีการจัดเก็บรวบรวมความรู จากทั้งภายในองคกรและ

ภายนอกองคกร โดยพนักงานสามารถเขาถึงแหลงความรูไดโดยงาย ความรูเหลาน้ีจะมีความสําคัญใน

การกระตุนใหพนักงานเกิดความคิดใหมและนวัตกรรม องคกรจะตองสงเสริมใหพนักงานใชประโยชน

จากแหลงความรูภายในองคกร เชน การสรางกลุมของผูที่มีความสนใจรวมกัน (Community of 

Interest) หรือกลุมที่ไมเปนทางการมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดพบปะ

แลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน สงเสริมใหพนักงานใชประโยชนจากแหลงความรูจากภายนอกองคกร 

เชน การจัดงานประชุมหรืองานสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดพบปะกับ

ผูเช่ียวชาญ นักวิทยาศาสตรและลูกคา รวมทั้งการเขาเย่ียมชมธุรกิจอื่น ๆ  

5. มีผูบริหารที่ใหการสนับสนุนและปกปองความคิดที่ดี เพื่อใหความคิดน้ันสามารถ                

ผานเสนทางที่ยากลําบากจนสามารถนําไปใชประโยชนในเชิงพาณิชยได  

6. มีการใหรางวัลแกผูสรางนวัตกรรม ซึ่งอาจอยูในรูปแบบการแสดงความยอมรับนับถือ เชน

การใหโลหรือปายประกาศเกียรติคุณ หรือการประกาศยกยองความสําเร็จของบุคคลหรือทีมงาน           

การใหอํานาจ การเปดโอกาสใหบุคคลหรือทีมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือจัดสรรทรัพยากรที่

จําเปนตอการดําเนินโครงการตอไป การเฉลิมฉลองใหกับความสําเร็จ  

 ดังน้ันจึงสรุปไดวา หลักการพื้นฐานของการเปนองคกรนวัตกรรม เริ่มต้ังแตการจัดองคกร 

จัดสรรทรัพยากรที่มีอยูในองคกร เพื่อเปนการสรางประโยชนที่เหมาะสมสูงสุดแกทุกหนวยงาน           

การกําหนดบทบาทหนาที่อยางชัดเจน ผูนําที่มีเหตุและผลและยอมเปดใจรับกับความคิด หรือการ

ทดลองสิ่งใหม ๆ บุคลากรมีพฤติกรรมที่มีความคิดสรางสรรค การใหความสําคัญกับนวัตกรรมและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง การใหความสําคัญกับผูสรางนวัตกรรม จัดระบบขอมูลขาวสาร             

การบริหารจัดการความรู การสรางเครือขายสหวิชาชีพที่ทําใหเกิดความหลากหลายทางดานทักษะ

ความรู ความคิดและความเช่ียวชาญ เพื่อพัฒนาหรือสรางใหเกิดผลิตภัณฑใหมและนวัตกรรม 

 2.2.2.2 แนวทางการพัฒนาองคกรนวัตกรรม 

 สําหรับแนวทางการพัฒนาองคกรนวัตกรรม ไดมีนักการศึกษาและนักวิจัยได 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นําเสนอความคิดดังตอไปน้ี 

              มณีนุช ทรวงสุรัตนกุล (2558:79) ไดอธิบายวา นวัตกรรมมีความสําคัญตอองคกรในการสราง 

ความยืดหยุนและความไดเปรียบในการแขงขัน เพื่อใหสามารถกาวนําคูแขง สรางความสามารถในการ

สรางสรรคนวัตกรรมเพื่อมุงสูองคกรแหงนวัตกรรมเปนแนวทางหน่ึงที่สําคัญ ซึ่งประกอบดวย 

1. มีความมุงมั่นตอการบรรลุจุดประสงคขององคกร ผูบริหารที่มีความมุงมั่นตอการสราง

นวัตกรรมมีสวนสําคัญตอการผลักดันใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมภายในองคกร ซึ่งความลมเหลว

ในการสรางนวัตกรรมมักเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติงานที่ขาดความชัดเจน 

 2. บรรยากาศการทํางานที่สนับสนุนการทํางานเปนทีมและการสรางสรรคนวัตกรรม        

เชิงพฤติกรรม ที่พนักงานทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการสรางบรรยากาศที่เปดโอกาสใหทุกคนมี

สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีการวางแผนระยะยาวเพื่อเปลี่ยนแปลงองคกร กอนที่

สภาพแวดลอมจะกดดันใหองคกรตองเปลี่ยนแปลง หรือกลาวไดวาพนักงานและผูบริหารตองมี

พฤติกรรมเชิงรุก และการยอมรับความเสี่ยงและความลมเหลวที่อาจเกิดข้ึนจากการสรางสรรค

นวัตกรรม 

3. มีการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การเปดกวางในการติดตอสื่อสารทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร ทั้งน้ีองคกรจําเปนตองทําใหเกิดการทํางานรวมกัน ระหวางหนวยงานและมีการ

แลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน รวมทั้งตองนําขาวสารจากลูกคาหรือคูแขงขัน เพื่อเปนขอมูลในการ

สรางสรรคนวัตกรรม ดังน้ันความเปนอิสระของการไดขอมูลขาวสาร จึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงาน

เกิดความคิดใหมและนําไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมองคกร ความสําเร็จของการสรางสรรคนวัตกรรม

ไมไดเกิดจากการนําเทคโนโลยีมาใชในองคกร แตเกิดจากความมุงมั่นในการเรียนรูของคนในองคกรที่

มีเปาหมายเดียวกัน พนักงานเปดใจรับฟงและมีการแลกเปลี่ยนความรู เพื่อใหพนักงานทุกคนไดรับ

ประสบการณจากความสําเร็จและความลมเหลวจากการสรางสรรคนวัตกรรม 

4. มีลักษณะสภาพแวดลอมขององคกรที่เอื้อตอการเรียนรูและสรางสรรคนวัตกรรม ไดแก

การจัดการหรือปรับโครงสรางการดําเนินงาน การออกแบบงาน สายการบังคับบัญชา หนาที่                

ความรับผิดชอบ และการจัดโครงสรางองคกรใหมีความยืดหยุน ทําใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการสรางสรรคนวัตกรรม องคกรที่นวัตกรรมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในองคกรอยาง

ตอเน่ือง โครงสรางที่สอดคลองกับวัตถุประสงคและกลยุทธองคกร ทําใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรม  

5. องคกรตองสนับสนุนใหพนักงานมีการเรียนรูและสรางสรรคนวัตกรรม โดยการให

ความสําคัญกับคนในองคกร การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถในการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เขาไป

ในองคกรมีการฝกอบรมทักษะและความรูใหม ๆ มีการสรางแรงจูงใจที่เนนการยอมรับทางสังคม 

รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่ไมไดใหความสําคัญกับผลลัพธของนวัตกรรม แตตองใหความสําคัญ 

กับกระบวนการในการสรางสรรคนวัตกรรม เพื่อไมทําใหพนักงานเกิดความกดดันในความลมเหลวใน

การนําเสนอความคิดใหม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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กีรติ ยศย่ิงยง (2552:42-43) ไดกลาววา การเปลี่ยนแปลงของบรบิทโลกาภิวัตนสงผลกระทบ

ตอองคกรในมิติตาง ๆ องคกรจึงพยายามที่จะแสวงหาแนวคิด วิธีการ และกระบวนการตาง ๆ มา

พัฒนาปรับปรุงองคกรเพื่อความอยูรอด บริหารจัดการอยางเปนระบบผานกระบวนการแลกเปลี่ยน

เรียนรู ทําใหทั้งองคกรกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู และใชความรูในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

บุคคลากรทั้งองคกร เพื่อเพิ่มศักยภาพเชิงการแขงขันหรือยกระดับองคกรหรือธุรกิจสูสากล การนํา

เทคโนโลยีเขามาชวยสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อใชอํานวยความสะดวก ลดความยุงยากในการทํางาน 

ทําใหองคกรกาวสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรม (Innovative Organization) แสดงไดดังภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2.1 พัฒนาการจากการสรางความรู การจัดการความรู และองคกร

แหงการเรียนรูสูองคกรแหงนวัตกรรม 

                         ท่ีมา :กีรติ ยศย่ิงยง (2552:44) 

 

 ดังน้ันจึงสรุปไดวา แนวทางในการพัฒนาองคกรนวัตกรรมโดยเฉพาะองคกรสถานศึกษา 

ผูบริหารตองความมุงมั่นตอการสรางนวัตกรรมเพื่อผลักดันใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรม ผูบริหาร

และบุคลากรตองมีพฤติกรรมเชิงรุก และยอมรับความเสี่ยงและความลมเหลวที่อาจเกิดข้ึนจากการ

สรางสรรคนวัตกรรม บุคลากรมีความมุงมั่นในการเรียนรูและมีเปาหมายเดียวกัน มีการจัดการหรือ

ปรับโครงสรางการดําเนินงาน สายการบังคับบัญชา หนาที่  ความรับผิดชอบและการจัดโครงสราง

องคกรใหมีความยืดหยุน ใหความสําคัญกับกระบวนการในการสรางสรรคนวัตกรรม โดยอาศัย

กระบวนการต้ังแตการสรางความรู การจัดการความรู การเปนองคกรแหงการเรียนรู และพัฒนาไปสู

การเปนองคกรแหงนวัตกรรม (Innovative Organization) ตองมีการพัฒนารูปแบบการบริหาร

จัดการ รวมไปถึงการสรางนิสัยนวัตกรรมใหเกิดข้ึนกับบุคลากรทุกคน 

 

 

องคกรแหงนวัตกรรม 

 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

การจัดการความรู 

 

การสรางความรู 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



28 
 

2.3 องคประกอบขององคกรนวัตกรรม 

 

การศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรม ไดมีนักวิชาการ นักวิจัยศึกษาและนําเสนอ

องคประกอบขององคกรนวัตกรรมในมุมมองที่แตกตางกัน ดังน้ี 

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554:158-162) ไดอธิบายวา องคประกอบขององคกรนวัตกรรม

ประกอบดวย 12 องคประกอบ ดังน้ี 

1. วิสัยทัศน กลยุทธและเปาหมาย (Vision Strategy and Goal) มีวิสัยทัศน แสดงถึงความ

ปรารถนาในการมุงเนนสงเสริมความคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรม ซึ่งจะตองมีการถายทอด

วิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายดานนวัตกรรมสูฝายงานตาง ๆ ทั้งระดับองคกร ระดับหนวยธุรกิจ 

ระดับทีมงานและระดับบุคคล เพื่อทําใหนวัตกรรมเปนขีดความสามารถหลักขององคกร ทั้งน้ีจะตองมี

การสื่อสารวิสัยทัศนและเปาหมายดานนวัตกรรม ใหพนักงานรับรูและเขาใจอยางชัดเจน 

2. โครงสรางองคกร (Organizational Structure) องคกรนวัตกรรมควรมีโครงสรางองคกร         

ที่มีหนวยงานเฉพาะเพื่อเปนศูนยกลางการวิจัยและพฒันานวัตกรรม และมีโครงสรางที่มีความยืดหยุน

ในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและโอกาส โดยมีกฎระเบียบภายในที่สงเสริมการสรางนวัตกรรม           

มีโครงสรางแบบการกระจายอํานาจ ซึ่งจะทําใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ มีการจัดต้ังหนวย

ธุรกิจเชิงกลยุทธที่สามารถบริหารจัดการดวยตนเอง เพื่อทําใหมีอิสระในการจัดการและมีอํานาจ            

ในการปฏิบัติงานและมีลักษณะการทํางานแบบทีมงานอิสระในการสรางสรรคนวัตกรรม โดยสมาชิก

ของทีมงานจะประกอบไปดวยบุคลากรที่มีความรูและความเช่ียวชาญในสาขาตาง ๆ เพื่อใหเกิดความ

หลากหลายทางดานความคิด ทักษะและความรู เชน ทีมขามสายงาน ทีมงานเฉพาะกิจและทีม               

สหวิชาชีพ 

3. วัฒนธรรม คานิยมและบรรยากาศการทํางาน (Culture Value and Climate) องคกร               

มีวัฒนธรรมและคานิยมรวม ที่สงเสริมและสอดคลองกับวิสัยทัศนดานนวัตกรรมขององคกร                     

ใหความสําคัญกับนวัตกรรมและพนักงานที่มีความสําคัญ ในการสรางนวัตกรรมและสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง สงเสริมใหพนักงานรับรูและมีสวนรวมรับผิดชอบในเปาหมายดานนวัตกรรมขององคกร 

และวัฒนธรรมที่สงเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค รวมทั้งการมีวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหกับ

ความคิดใหม สนับสนุนใหมีความหลากหลายทางความคิดและยอมรับความแตกตางทางคิด มีคานิยม

ที่สงเสริมใหพนักงานกลาคิดและกลาเสีย่ง ในขณะเดียวกันก็ตองมีวัฒนธรรมที่สงเสรมิการยอมรบัและ

เรียนรูจากความผิดพลาดหรือลมเหลวจากการทํางานโดยไมมีการลงโทษ และมีการเฉลิมฉลองใหกับ

ความสําเร็จดานนวัตกรรม องคกรนวัตกรรมจะตองมีวัฒนธรรมที่สงเสริมการทํางานเปนทีม สงเสริม

ใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู มีสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยที่ทําใหพนักงานรูสึกมีอิสระในการเรียนรู 

คนควา วิจัยทดลอง สงเสริมความคิดสรางสรรคและการแลกเปลี่ยนการคิด มีการสงเสริมใหพนักงาน

ไดทํากิจกรรมที่ไมเปนทางการ และมีบรรยากาศการทํางานที่สนุกสนาน การใหโอกาสทางดานอาชีพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การใหอิสระในการทาํวิจัยที่มีการใหสิ่งจูงใจ ที่เปนตัวเงิน การใหโอกาสในการศึกษาและทุนการศึกษา 

และการเลื่อนข้ันตําแหนง 

4. ผูนํา (Leader) ผูนําตองมุงมั่นตอการสรางสรรคนวัตกรรมและการเปนองคกรนวัตกรรม

ดวยการใหความสําคัญและสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม พรอมทั้งการ 

กําหนดทิศทางและวิสัยทัศนดานนวัตกรรมที่ชัดเจน ผูนําควรมีความรูและความเขาใจการบริหาร

กระบวนการนวัตกรรม และมีความสามารถในการจัดการบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรค                           

มีความสามารถในการสื่อสารเพื่อสรางความชัดเจนเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม                         

มีความสามารถในสรางแรงจูงใจ สอนงาน (Coaching) ใหคําปรึกษาดานนวัตกรรมและใหขอมูล

ยอนกลับอยางสรางสรรคแกพนักงาน มีความกลาเสี่ยง อดทนและยอมรับกับความผิดพลาดหรือ

ลมเหลวที่จะเกิดข้ึนจากการสรางนวัตกรรม มีรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมในกระบวนการ

นวัตกรรม มีการใหอิสระและมอบอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน และที่สําคัญ

ผูนําจะตองสรางสิ่งแวดลอมที่สงเสริมและขจัดอุปสรรคขัดขวางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใน

องคกร 

5. บุคลากร (People) บุคลากรในองคกรนวัตกรรมจะตองมีพฤติกรรม หรือการกระทําที่

สอดคลองกับวัตถุประสงค วิสัยทัศน และเปาหมายนวัตกรรมขององคกรคือ มีทักษะดานความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรม มีความรู ความเช่ียวชาญในการทํางาน มีความเปนผูประกอบการ ความ

เพียรพยายาม ชอบความทาทาย อยากรูอยากเห็น มีจินตนาการ มีทักษะในการปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคล มีความสามารถในการสะทอนความคิด มีการเรียนรูอยางตอเน่ืองและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

มุงเนนผลงานและมุงมั่นเพื่อความสําเร็จ มีความสนใจที่หลากหลาย มีแรงจูงใจ มีความสามารถในคิด

วิเคราะห มีทักษะในการทํางานเปนทีม เปดกวางและยอมรับความแตกตางทางความคิด มีทักษะใน

การสื่อสาร กระตือรือรนและชอบการเรียนรู มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจดวยตัวเอง เปนนัก

แกไขปญหา เปนผูเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ ในองคกร กลาคิด กลาเสี่ยงและไมกลวัความผิดพลาดหรือ

ลมเหลว 

6. ทรัพยากร (Resource) องคกรจะตองจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรเพื่อสงเสริม

นวัตกรรม มีการจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรและการลงทุนสําหรับการคนหา พัฒนา การศึกษา 

การฝกอบรม และการนําความคิดใหมไปปฏิบัติ มีการจัดต้ังกองทุนในการสนับสนุนความคิดหรือ

โครงการ นวัตกรรมที่พนักงานทุกคนสามารถเขาถึง มีการใหเวลากับพนักงานในการสรางความคิด

ใหมและนวัตกรรม มีเทคโนโลยีและเครือ่งมอืที่ทนัสมยัสําหรับการศึกษาและการสรางสรรคนวัตกรรม

จัดใหมีหองสมุดสําหรับคนควาและจุดประกายความคิดสรางสรรคทางนวัตกรรม 

7. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) มีการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยทีส่งเสริมการสรางนวัตกรรม มุงเนนการสรรหาและจางงานบุคคลที่มีความคิด

สรางสรรค มีประสบการณและภูมิหลังที่หลากหลาย มีแผนการพัฒนาและฝกอบรมใหพนักงานมี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ทักษะดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมในระยะยาว พัฒนาและปลูกฝงใหบุคลากรมีนิสัยแหง

การเรียนรูและพัฒนาตนเอง มีระบบการจัดการสายอาชีพเพื่อรักษาคนเกงเอาไวดวย มีระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงานที่มีการกําหนดเรื่องนวัตกรรมเขาไปเปนสวนหน่ึง และเปดโอกาสใหพนักงานมี

สวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มีระบบทํางานที่มีความยืดหยุนดานเวลา สุดทายจะตองรักษาและ

ลดอัตราการลาออกของพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

8. การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) มีการใหรางวัลแกผูมสีวนรวม

ในสรางนวัตกรรมที่สอดคลองกับระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน มีการต้ังเปาหมายและหลักเกณฑ           

ในการตัดสินไวอยางชัดเจนและยุติธรรม มีรูปแบบของการใหรางวัลที่มีความหลากหลาย ทั้งรางวัลที่

เปนตัวเงิน สิ่งจูงใจทางอาชีพ รางวัลทางสังคม รางวัลภายในและการเลื่อนข้ันตําแหนง โดยควร

มุงเนนใหความสําคัญกับการใหรางวัลทีไ่มเปนตัวเงิน เชน การใหการยกยองสรรเสริญ การเฉลิมฉลอง

ใหกับความสําเร็จ การบันทึกช่ือและผลงานไวในสิ่งพิมพและหอเกียรติยศ การใหจดหมายชมเชยจาก

ผูบริหารระดับสูง โอกาสในฝกอบรมและการศึกษาตอ มีความยืดหยุนดานเวลาและอิสระในการ

ทํางานที่สนใจ 

9. การสื่อสาร (Communication) มีระบบการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสงเสริม

การเปลี่ยนแปลงและการสรางนวัตกรรม โดยมีรูปแบบและชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย                   

ซึ่งพนักงานในองคกรสามารถเขาถึงคือ มีการสื่อสารแนวด่ิงที่เนนการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด และการสื่อสารแนวราบที่มุงเนนการสื่อสารขามทีมงาน ฝายงาน 

และหนวยธุรกิจเพื่อสงเสริมใหพนักงานไดแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีนโยบายการ

สื่อสารที่เปดกวางและสงเสริมการสื่อสารภายนอกองคกร 

10. การจัดการความรูและขอมูลขาวสาร (Knowledge and Information Management)              

มีการกําหนดวิสัยทัศนในการจัดการความรูและขอมูลขาวสาร ที่สงเสริมนวัตกรรมไวอยางชัดเจน                   

การจัดการความรูจะมุงเนนระบุองคความรู การดึงเอาความรูและประสบการณการทํางานของคนเกง

หรือผูเช่ียวชาญออกมาจัดเก็บเปนความรูชัดแจง สงเสริมใหเกิดการเรียนรู และสนับสนุนชองทางการ

แลกเปลี่ยนและแบงปนความรูของพนักงานทั่วทั้งองคกร มีระบบการจัดเก็บขอมูลที่ดีและสามารถ

เผยแพรและแบงปนขอมูล แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมใหกับหนวยงาน 

แผนกหรือบุคลากรทุกคนไดรับทราบถึงขอมูลที่ควรรับรู และจําเปนตอการสรางนวัตกรรม มีชองทาง

การเขาถึงขอมูลขาวสารที่ เกี่ยวของกับนวัตกรรมที่หลากหลาย ซึ่งพนักงานสามารถเขาถึงได                 

เพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของพนักงาน ควรมีสรางเว็บไซตในเครือขายอินเทอรเน็ตเพื่อเปน

พื้นที่สําหรับการแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความรูและขอมูลขาวสารของพนักงาน 

11. การประเมินและลําเลียงความคิด (Assessment and Pipeline Idea) มีกระบวนการ

เก็บรวบรวมความคิด (Idea-Gathering Process) มีระบบจับเก็บความคิด (Capturing Idea)                

มีระบบการลําเลียงความคิด เพื่อคนหา ประเมินและสนับสนุนความคิดที่มีศักยภาพใหพัฒนาใหเปน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



31 
 

นวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ มีหลักเกณฑในการคัดเลือกและประเมินความคิดที่มีความชัดเจน

และยุติธรรม และมีโปรแกรมการใหขอเสนอแนะของพนักงาน รวมทั้งมีฐานขอมูลและเว็บไซตสําหรับ

การจัดเก็บและแสดงขอมูลที่เกี่ยวกับความคิด 

12. เครือขาย (Network) องคกรตองใหความสําคัญกับการสรางเครือขายและมีพันธมิตร          

ในการสรางนวัตกรรม องคกรจะตองเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกเขามามีสวนรวมในการสราง

นวัตกรรม หรือเขารวมในทีมคิดคนผลิตภัณฑใหม โดยมุงเนนการสรางเครือขายนวัตกรรมเพื่อการ

แลกเปลี่ยนทรัพยากร เงินทุน ความรูและเทคโนโลยี เพื่อสรางหรือเพิ่มศักยภาพในการสราง

นวัตกรรมและการลงทุน เชน ลูกคา ผูรวมงาน มหาวิทยาลัย องคกรภาครัฐและเอกชน 

สุกัญญา แชมชอย (2555 : 125-126) กลาววา กลไกสําคัญที่ชวยขับเคลื่อนใหสถานศึกษา

เปนองคกรแหงนวัตกรรมคือ ความสามารถในการจัดการความรูที่มีประสิทธิผลขององคกร                

หากองคกรทางการศึกษาหรือสถานศึกษานํามาประยุกตใชและปฏิบัติอยางตอเน่ือง จะทําให

สถานศึกษาน้ันเปนองคกรแหงนวัตกรรม โดยใชแนวคิดของการจัดการความรูที่มีประสิทธิผล 

จําเปนตองมีการพัฒนาและใหความสําคัญกับองคประกอบตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

1. เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีสารสนเทศถือเปนเครื่องมือพื้นฐานที่สําคัญอันจะ

ทําใหการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ที่ เกี่ยวของในกระบวนการจัดการความรูใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ มีรูปแบบที่สําคัญ ดังน้ี  

    1.1 ตองเอื้อตอการทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนความรูและถาย

โอนความรู ตลอดจนนําความรูไปใชไดอยูตลอดเวลา โดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลาของการใช

งาน รวมถึงเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร ควรมีการปรับปรุงพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงทั้งในดาน

เวลาและคุณภาพของการสื่อสาร  

    1.2 ตองมีการออกแบบไวโดยเฉพาะ ใหมีความสอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะ 

หนาที่งานตาง ๆ ในองคกร โดยตองมีการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพตอการจัดเก็บและคืน คืนความรู

มาแลกเปลี่ยน ถายโอนและใชประโยชนจากความรูตาง ๆ ไดอยางสะดวก รวมถึงตองมีระบบรักษา

ความปลอดภัยของความรูที่มีอยูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. โครงสราง (Structure) วิสัยทัศน นโยบายและระบบการบริหารจัดการตาง ๆ ที่เปนของ

องคกร โดยโครงสรางขององคกรที่จะเอื้อใหเกิดการพัฒนาความสามารถในการจัดการความรู 

สามารถนําไปสูการสรางความสามารถทางนวัตกรรมได จะตองผานกระบวนการจัดการความรูอยาง

เช่ือมโยงซึ่งกันและกัน โดยตองคํานึงถึงลักษณะที่สําคัญของโครงสราง และระบบบริหารจัดการของ

องคกรในประเด็นตาง ๆ ดังน้ี  

     2.1 องคกรตองมีการกําหนดวิสัยทัศน และนโยบายที่ชัดเจน เกี่ยวกับความรูหลักที่มี

ความสําคัญตรง ตามความตองการและมีความจําเปนตอองคกร เพื่อการพัฒนาทิศทางและกลยุทธ

ขององคกร  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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               2.2 องคกรตองมีระบบการบริหารที่มีความยืดหยุนสูง มีลักษณะสงเสริมและกระตุนให

บุคลากรในองคกรมีความสนใจและต้ังใจที่จะแสวงหาความรู การแลกเปลี่ยน การถายโอนและใช

ประโยชนจากความรู เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา ทั้งในลักษณะเปนทางการและไม

เปนทางการ  

                2.3 องคกรตองจัดใหมีหนวยงานหรือบุคคลที่ทําหนาที่และรับผิดชอบโดยตรงเกี่ยวกับ

การดูแลและพัฒนาระบบการจัดเก็บและรักษาความรูไวเปนการเฉพาะ ทั้งในมิติดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ และการบริหารจัดการที่เปนการสนับสนุนการเขาถึงการแลกเปลี่ยน การถายโอนและใช

ความรูเพื่อการปฏิบัติงาน  

                 2.4 องคกรตองมีการกําหนดนโยบาย และการดําเนินการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการ          

สรางและพัฒนาเครือขายความรูที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและนโยบาย ในการกําหนดความรูหลักที่ม ี

ความจําเปนตอองคกรใหมีความเขมแข็ง และเปนประโยชนตอบุคลากรในองคกร สําหรบัการแสวงหา 

ความรู การแลกเปลี่ยน การถายโอนและการใชความรู 

 3. วัฒนธรรม (Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองคกร ถือเปนองคประกอบความสามารถใน

การจัดการความรูในมุมมองดานทรัพยากรประการหน่ึง ที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จในการ

จัดการความรูที่มีประสิทธิผล ซึ่งวัฒนธรรมองคกรที่จะชวยพัฒนาความสามารถในการจัดการความรู 

และนําไปสูการสรางความสามารถทางนวัตกรรมได โดยตองสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีรูปแบบที่

สําคัญ ดังน้ี  

     3.1 องคกรตองมีการสรางคานิยม ใหบุคลากรในองคกรมีคานิยมที่ใหการยอมรับ ยกยอง

บุคคลในองคกรที่มีความรู ความเช่ียวชาญและความสามารถในการทํางานตามหนาที่และความ

รับผิดชอบไดเปนอยางดี ยังประโยชนในเชิงพัฒนาการตอองคกรและเปนที่ประจักษแกผูอื่น          

ไมวาบุคคลน้ันจะมีตําแหนงหนาที่ทางการบริหารหรือไมก็ตาม  

     3.2 องคกรตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรในองคกร มีคานิยมในการทํางานที่มี

ลักษณะกลาที่จะคิดและทําในสิ่งใหม ๆ ที่มีเปาหมายทําใหองคกรไดรับประโยชน โดยไมกลัวความ

ลมเหลว หรือความผิดพลาดที่จะสงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     3.3 องคกรตองมีการสรางคานิยมใหบคุลากรในองคกร มีคานิยมใฝรูและรักในการเรียนรู 

ทักษะ ประสบการณและความรูจากบุคคลอื่น ทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยเห็นความสําคัญ

ของการแลกเปลี่ยน การแบงปนและการถายโอนความรูเพื่อนําความรูมาใชในการพัฒนาการทํางาน 

     3.4 องคกรตองมีการสรางคานิยม ใหบุคลากรในองคกรมีคานิยมที่เห็นความสําคัญและ

ความจําเปนของการใชความรูเปนฐานในการแกไขปญหา และพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมถึงการให

ความสําคัญกับการเรียนรูดวยการลงมือปฏิบัติ  

     3.5 องคกรตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรในองคกร มีคานิยมที่รักการทํางานเปนทีม 

เน่ืองจากคานิยมในการทํางานเปนทีม จะชวยสงเสริมการเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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โดยเฉพาะอยางย่ิงการทํางานในลกัษณะทีมงานที่มีการขามสายงาน พรอมจะแลกเปลีย่นและถายโอน 

ความรูกับผูอื่นในทีมงาน การดําเนินการดังกลาวจะผลักดันใหองคกรหรือสถานศึกษาเปนองคกรแหง

นวัตกรรม แตสิ่งสําคัญย่ิงกวาคือการทําใหแนวคิดเชิงนวัตกรรมน้ันยังคงอยูในองคกรและมีการ

นํามาใชอยางตอเน่ืองเพื่อเปนองคกรแหงนวัตกรรมที่ย่ังยืน 

 องคอร ประจันเขตต (2557:49) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกรนวัตกรรมโดย

การศึกษาน้ันตองประกอบไปดวยภาวะผูนํา (Leadership) บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative 

Climate) และนิสัยนวัตกรรม (Innovative Behavior) ซึ่งสามารถอธิบายไดดังน้ี  

1. ผูบริหารควรปรับทัศนคติ มุมมองใหมีวิสัยทัศนที่ทาทาย และมีความเปนไปไดที่จะประสบ

ความสําเร็จ  

2. ผูบริหารควรเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง มีความมุงมั่น กลาที่จะเสี่ยงและมองเห็น

โอกาสของความสําเร็จ  

3. ผูบริหารควรสรางบรรยากาศสถานศึกษา ใหครูอาจารยมีแรงจูงใจที่จะคิดสรางสิ่งใหม   

ในการทํางาน ลดข้ันตอนการทํางานที่ยุงยาก หรือแกไขปญหาที่เกิดข้ึนโดยวิธีการ ดังน้ี  

    3.1 จัดสรรทรัพยากรทั้งดานบุคลากร งบประมาณ วัสดุอปุกรณและเวลาอยางเพียงพอ  

    3.2 สรรหาแหลงประโยชนจากภายนอกองคกร ทั้งดานความรูทางวิชาการวิทยาการใหม 

ๆ โดยเฉพาะดานการเรียนการสอน  

    3.3 สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ โดยคํานึงถึงความตองการของครูอาจารยเปนหลัก 

 4. สรางนิสัยนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในตนเองและครูอาจารย โดยวิธีการ ดังน้ี  

               4.1 ใหอิสระในการทํางานแกครูอาจารย ใหสามารถออกแบบวิธีการ ข้ันตอนการทํางาน

ของตัวเองได โดยมีผูบริหารเปนผูสนับสนุน (Advocator)  

               4.2 เสริมพลังอํานาจและสรางขวัญกําลังใจดวยการกลาวชมเชย ใหประกาศเกียรติคุณ

หรือรางวัล เพื่อเปนการเสริมแรงในการสรางสรรคนวัตกรรมทางการศึกษาและเปนแรงผลักดันให

ผูอื่นปรารถนาที่จะปฏิบัติตาม  

5. จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อการจัดการความรูหรือนวัตกรรมทางการศึกษาที่เกิดข้ึน            

ไปสูแนวปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมในสถานศึกษาตอไป 

วชิน ออนอาย (2557:79-82) ศึกษารูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนาโรงเรียนเอกชน                 

สูความเปนองคกรแหงนวัตกรรม ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ ดังน้ี  

 1. การจัดโครงสรางองคกรแบบยืดหยุนเอื้อตอการสรางนวัตกรรม  

องคกรควรกําหนดโครงสรางการบริหารงานที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรมตามบริบทของ

โรงเรียน มีความยืดหยุน คลองตัว สามารถปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม เนนการมีสวนรวมของ

ทุกสวนที่เกี่ยวของ จัดบุคลากรใหเหมาะสมกับการสรางนวัตกรรม เนนคนที่กลาคิด กลาทําในสิ่งใหม              

มีความคิดสรางสรรค มีความรู ความสามารถพัฒนาเพื่อใหเกิดนวัตกรรมในโรงเรียน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา  

องคกรจําเปนตองมีการกระตุน จูงใจใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค เนนการมีสวนรวม        

กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจถึงการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กําหนดวิสัยทัศน คานิยมแกครูและ

บุคลากรดานนวัตกรรม เปนตนแบบใหครูและบุคลากรในดานนวัตกรรม เปนบุคคลแหงการเรียนรู                

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาใหบรรลุ

เปาหมายความสําเร็จ เปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของทุกฝายไดแสดงความคิดเห็นตอการบริหารงานและ

รวมมือกันทํางานในลักษณะการเปนเจาของรวมกัน สนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหม ๆ                

ในโรงเรียน ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี สงเสริมประสบการณการเรียนรูอยางสรางสรรคแกนักเรียน 

สนับสนุนการเรียนรูในระดับบุคคลและระดับสถานศึกษาเพื่อใหโรงเรียนเกิดการพัฒนาอยางย่ังยืน 

 3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม  

ควรกําหนดกิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยี แลกเปลี่ยนเรียนรูแกนักเรียน

ผูปกครองและผูที่เกี่ยวของ เพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร มีระบบการสืบคนที่รวดเร็วในการนํามาใช

จัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยี จัดทําฐานขอมูล เผยแพรขอมูลสารสนเทศผาน

เว็บไซต อินเทอรเน็ต จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อแลกเปลี่ยนการเรียนรูและการแกปญหาตาง ๆ  

โดยใชนวัตกรรม จัดระบบขอมูลสารสนเทศและทรัพยสินดานอุปกรณและซอฟแวร ใหสามารถใชงาน

ไดอยางตอเน่ือง จัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารสําหรับครู บุคลากร ผูปกครอง 

นักเรียน ตลอดจนหนวยงานที่เกี่ยวของ สามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดงาย เอื้อตอการสราง

และการใชนวัตกรรม จัดใหมีหองเทคโนโลยีและอินเตอรเน็ตสําหรับบุคลากร สื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

ถายทอดแนวปฏิบัติที่เปนเลิศและความรูที่เกี่ยวของเพื่อนํานวัตกรรมไปใช 

 4. เครือขายความรวมมือที่หลากหลาย  

ควรสงเสริมใหบุคลากรมีชองทางในการสื่อสารที่หลากหลาย เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรูดาน

นวัตกรรม สรางเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูในการสรางนวัตกรรม เผยแพรนวัตกรรมของบุคลากร            

สรางเครือขายความรวมมือที่หลากหลาย ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาดานนวัตกรรม 

 5. การสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม  

กําหนดกลยุทธ นโยบาย วิสัยทัศน แนวทางการพัฒนาดานนวัตกรรมที่ชัดเจน มีวิสัยทัศน

รวมขององคกรดานนวัตกรรม จัดทําแผนงาน โครงการ/กิจกรรมโดยความรวมมือของคณะครู 

บุคลากรและผูเกี่ยวของ มีกลยุทธสงเสริมใหมีการคิดสรางสรรคกระบวนการใหม เพื่อใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง สงเสริมการทําวิจัยเพื่อใหเกิดการพัฒนาองคกร ประเมินผลการปฏิบัติงานดาน

นวัตกรรม พัฒนาระบบการเรียนรูของโรงเรียน สนับสนุนทรัพยากร งบประมาณจากฝายบริหาร 

กํากับติดตามประเมินผลอยางเปนระบบในดานนวัตกรรม สรางกลยุทธเชิงนวัตกรรมเพื่อแสวงหา

วิธีการและแนวทางใหมมาใชเสมอ การจัดการศึกษาเปนไปตามวิสัยทัศนและนโยบาย สรางกลยุทธ

ดานนวัตกรรมที่เหมาะสมกับความเปนโรงเรียน ใหทุนความดีความชอบหรือรางวัลสําหรับบุคลากรที่ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สรางนวัตกรรม สรางแนวปฏิบัติที่เปนเลิศทางดานนวัตกรรม 

 6. การสรางทีมงานเฉพาะกิจที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม  

กําหนดภาระงาน หนาที่ ทีมงานเฉพาะกิจเอื้อตอการสรางนวัตกรรมที่ชัดเจน ตามนโยบาย

และเปาหมายของโรงเรียน เนนการมีสวนรวม จัดต้ังทีมงานเฉพาะกิจดานนวัตกรรมของโรงเรียนที่

ชัดเจน ประกอบดวยผูที่เกี่ยวของมีความรูความสามารถ ความคิดสรางสรรค ใชเทคโนโลยีอยางมี

ประสิทธิภาพ จัดประชุมปฏิบัติการเพื่อแลกเปลี่ยนการเรียนรูของทีมงาน ในการใชนวัตกรรมเพื่อ

แกปญหาตาง ๆ ในองคกร จัดใหมีทีมที่ปรึกษาที่มีความรูความสามารถทางดานนวัตกรรม แตงต้ัง

ทีมงานอยางเปนทางการและไมเปนทางการเพื่อรับผิดชอบ เพื่อแกไขปญหารวมกัน เนนการทํางาน

เปนทีมที่มีอิสระสูง เนนความคิดสรางสรรค สนับสนุนงบประมาณใหทีมงานดานนวัตกรรม สนับสนุน

สงเสริมใหทีมงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูตอยอดองคความรู ใหการยอมรับ ยกยอง ใหขวัญกําลังใจ

สรางทีมงานรวมคิด รวมปฏิบัติ รวมพัฒนานวัตกรรมเพื่อการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล 

7. วัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม  

เนนใหบุคลากรการทาํงานเพือ่ใหเกิดความรักและสามัคคี มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

เกิดความผูกพันกับโรงเรียน ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ ที่สงผลตอการพัฒนาคุณภาพของ

สถานศึกษาแบบองครวม (Whole School  Approach) ปลูกฝงใหทุกคนในองคกร ทําทุกวัน ทําทุก

คนจนเปนวัฒนธรรมองคกร มีการสื่อสารกับครู นักเรียน และผูปกครองเพื่อสรางความสัมพันธที่ดีทั้ง

องคกร สงเสริมใหบุคลากรในองคกรทุกคนรวมสรางวัฒนธรรมองคกรที่ดี วิเคราะหวัฒนธรรมที่

เปนอยูในปจจุบันกับความตองการจะสรางข้ึนใหม สงเสรมิการทําวิจัยเพื่อสรางนวัตกรรม วิจัยสถาบนั 

วิจัยครู วิจัยนักเรียน สรางขวัญกําลังใจ ใหรางวัลเพื่อจูงใจใหบุคลากรเกิดการสรางนวัตกรรม มุงสราง 

วัฒนธรรมองคกรที่คํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ 

 8. บรรยากาศองคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม  

จัดกิจกรรมการเรียนรูนอกสถานที่เพื่อกระตุนการสรางนวัตกรรม สงเสริมใหบุคลากรเกิด

ความคิดสรางสรรคดานนวัตกรรม จัดแสดงผลงานดานนวัตกรรม จัดอบรมสัมมนาในเรื่องที่เกี่ยวของ

กับนวัตกรรม จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนการเรียนรู ปรับปรุงพัฒนาอาคารสถานที่ใหนาอยูและ

ทันสมัย สวยงาม เอื้อตอการเรียนรูในการสรางนวัตกรรม จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูระหวาง

สถานศึกษาเพื่อกระตุนการสรางนวัตกรรม ศึกษาดูงานเพื่อการแลกเปลีย่นความรูระหวางสถานศึกษา 

สงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู และการตอยอดองคความรู 

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558 : 88-97) ไดศึกษาองคประกอบรูปแบบการบริหารขายงาน

หองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรมพบวาประกอบดวย 8 องคประกอบ 

ทั้งน้ีเพราะวาองคกรนวัตกรรมเปนองคกรที่มีคุณลักษณะที่สําคัญคือ ผูนําองคกรมีการกําหนดกลยุทธ

ในการสรางสรรคนวัตกรรม มีการสรางทีมงานเพื่อสรางสรรคนวัตกรรม มีการฝกอบรมและใหรางวัล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แกผูสรางสรรคนวัตกรรม เปดใจรับกับความผิดพลาด ปลูกฝงวัฒนธรรมองคกรนวัตกรรมและการเปด

โอกาสใหพนักงานไดสรางสรรคนวัตกรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  

ผูบริหารมีวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยและกระตุนใหบุคลากรเกิดการสรางนวัตกรรม 

ผูบริหารหนวยงานจะเปนผูริเริ่มที่สําคัญอยางย่ิงของการสรางนวัตกรรมหรือนําองคกร เพื่อสนับสนุน

การทํานวัตกรรมของบุคลากร โดยการกําหนดนโยบายและบรรยากาศที่สงเสริมใหบุคลากรมีความคิด

สรางสรรค สงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรู และการพัฒนาอยางตอเน่ือง ซึ่งบทบาทน้ีเปนบทบาท 

ที่สําคัญย่ิงของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพขององคกร 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

องคกรมีการจัดเก็บขอมูลความคิดตาง ๆ ไวเปนระบบ เพื่อนํามาใชในการสรางนวัตกรรม

เพราะวาปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สงผลกระทบตอทักษะขององคกรและ

ศักยภาพทางดานการจัดการขอมูล เพื่อชวยในการสนับสนุนการตัดสินใจในการคิดสรางสรรคของ

นวัตกรรม ใหสามารถสรางนวัตกรรมที่สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาได สวนเรื่องการ

สื่อสารจําเปนอยางย่ิงในองคกรทุกองคกร การสื่อสารตองมีหลายชองทาง การสื่อสารที่มีบอย ๆ ครั้ง

ทําใหนวัตกรรมประสบความสําเร็จ 

3. วิสัยทัศนและยุทธศาสตร  

องคกรตองมีการกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธ นโยบายที่แสดงถึงการสนับสนุนการสราง

นวัตกรรมขององคกร เพราะวาการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและมีความเปนไปได ชวยสรางแรงบันดาลใจ

นําไปสูการสรางนวัตกรรมองคกร วิสัยทัศนและยุทธศาสตรเปนการบงบอกเปาหมายและทิศทางใน

อนาคตขององคกร ในการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ความเช่ือ เปาหมาย รวมถึงการ

ปรับระบบโครงสรางองคกร เพื่อกําหนดทิศทางหลักของการทําธุรกรรมขององคกรใหม และผลักดัน

การบริหารองคกรไปสูองคกรแหงนวัตกรรมน้ัน จึงตองมีการกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธ นโยบายที่

แสดงถึงการสนับสนุนการสรางนวัตกรรมขององคกร 

4. บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  

บุคลากรมีการวิจัยและพัฒนาเพื่อการสรางสรรคสิ่งประดิษฐ เพราะวาบุคคลเปนสิ่งสําคัญที่

จะสรางนวัตกรรม โดยบุคคลตองมีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี เกี่ยวของกับแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ 

และขอผูกพัน ทําใหเกิดความกาวหนาทางนวัตกรรม กระบวนการพัฒนาบุคคลตองมีการเก็บรักษา

ขอมูลโดยใชเทคโนโลยี บุคคลในองคกรมีความรู ทักษะ และเปนผูรวบรวมความรูเอาไว มีการจัดการ

ความรู การแบงปนและการสื่อสาร มีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย องคกรนวัตกรรมเปนองคกรที่มีการ

เปลี่ยนแปลงในดานการบริหารจัดการและลักษณะขององคกร เพื่อสนับสนุนการทํานวัตกรรมของ

บุคคลภายในองคกร เปนการผลักดันธุรกิจใหเติบโตอยางย่ังยืนในดานผลิตภัณฑ กระบวนการ             

การจัดการและการสรางบุคลากรที่มีคุณภาพจะมีพลังที่จะชวยองคกรใหประสบผลสําเร็จ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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5. การพัฒนาบุคลากร  

องคกรควรมีการสงเสริมการสื่อสารขามสายงานอยูในระดับมากที่สุด เพราะวาการทํางาน

แบบทีมขามสายงานจะทําใหเกิดความหลากหลายทางดานแนวคิด ความรู ความสามารถ เน่ืองจาก

การทํางานลักษณะน้ีจะมีสมาชิกทีมงานที่มาจากฝายงานหรือมหีนาที่แตกตางกัน ซึ่งประกอบไปดวยผู

ที่ทําหนาที่ในดานเทคนิค การออกแบบ การตลาด การปฏิบัติงานและการเงิน ทั้งหมดน้ีจะรวมกัน

ทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังเอาไว องคกรจะสนับสนุนใหบุคลากรมีการสราง

นวัตกรรมไดน้ัน จะตองใหความสําคัญแกบุคลากร คัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถในการ

สรางสรรคสิ่งใหม ๆ เขาไปในองคกร มีการพัฒนา ฝกอบรมทักษะและความรูใหม ๆ พรอมทั้งอํานวย

ความสะดวกทางกายภาพเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค 

6. วัฒนธรรมองคกร  

การรวมกันแกปญหาและขอผิดพลาดโดยไมเก็บซอนปญหา วัฒนธรรมขององคกรเปน

ลักษณะที่สําคัญขององคกร ที่บุคลากรยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติและเปนเอกลักษณ ซึ่งแตกตางไป

จากองคกรอื่น ๆ องคกรจะสรางคานิยมรวมที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม โดยการธํารงรักษาบุคลากร

ที่มีคุณภาพไวในองคกร เชิดชูและเห็นถึงความสําคัญของบุคลากรน้ัน กระตุนและสงเสริมใหบุคลากร

เกิดความคิดใหม ๆ และกลาเผชิญความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน กําหนดคานิยมของ

หนวยงานและปฏิบัติตามคานิยมน้ัน รวมถึงการสรางคานิยมในหมูบุคลากร เพื่อใหเปนองคกรแหง

การสรางนวัตกรรม โดยมีการกําหนดวัตถุประสงคในการดําเนินงาน เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน

รวมในการสรางนวัตกรรมข้ึนในองคกร และประเมินผลตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว จัดใหมีวัฒนธรรม

องคกรที่สงเสริมการสรางนวัตกรรมข้ึน ตลอดจนทําใหการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหน่ึงของวัฒนธรรม

องคกร 

7. โครงสรางองคกร  

โครงสรางองคกรมีความยืดหยุนสูงในการบริหาร และใชเวลาในการตัดสินใจสั่งการนอย

เพราะโครงสรางองคกรมีความยืดหยุนสูง มีความสามารถในการปรับตัว และสามารถปรับโครงสราง

องคกร โดยการกอต้ังหรือแยกหนวยธุรกิจออกมาเปนหนวยงานขนาดเล็ก เพื่อใหสามารถบริหาร

จัดการดวยตนเอง ทําใหมีอํานาจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ซึ่งจะชวยสงเสริมใหเกิดนวัตกรรม 

ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558: 105-106) ไดสังเคราะหแนวคิดองคกรแหง

นวัตกรรม โดยสรุปวาองคกรแหงนวัตกรรม หมายถึง องคการที่พัฒนามาจากองคการแหงการเรียนรู

และมีการปฏิรูปอยางตอเน่ือง มีการกระตุนใหองคการเกิดสิ่งใหม ๆ พัฒนาความสามารถของ

บุคลากรในองคการ สนับสนุนใหนําทรัพยากรและศักยภาพที่มีอยูในตัวบุคคลและองคกรมาใช เพื่อให

เกิดการพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย 

1. กลยุทธขององคการ หมายถึง การกําหนดแนวทางในการพัฒนาองคการ โดยให

ความสําคัญกับบุคลากร กําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจนเพื่อกอใหเกิดการขับเคลื่อนขององคการ     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาใหเกิดความกาวหนาเต็มตามศักยภาพและความสามารถ บุคลากรจะตองมี

จิตสํานึกในการขับเคลื่อนองคการอยางจริงจัง  

2. โครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะขององคกรมีความยืดหยุน คลองตัว มีระดับข้ันการ 

บังคับบัญชา มีความหลากหลายในการทํางาน กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรไวชัดเจน 

สะดวกตอการจัดต้ังทีมงาน เพื่อการทํางานไดดีและมีองคประกอบทีท่ําหนาทีค่อยประสานสัมพันธกับ

องคประกอบอื่น ๆ เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูเปนทีมจากภายนอก  

3. ความสามารถของบุคลากร หมายถึง บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีความเช่ียวชาญใน

ดานการทํางานของตน มีการฝกอบรมพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร การสงเสริมใหเกิด

ความคิดอยางอิสระ เพื่อใหการทํางานเต็มตามศักยภาพของตน มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันระหวาง

บุคลากรทุกคนมีอํานาจเทาเทียมกัน องคการใหความสําคัญกับตัวบุคลากรในฐานะที่เปนทรัพยากรที่

สําคัญขององคการ  

4. เทคโนโลยี สารสนเทศ การสื่อสาร หมายถึง การจัดการขอมูล การดําเนินงานเกี่ยวกับการ

จัดเก็บขอมูล ประมวลผล สืบคน สงและรับขอมูล เผยแพรขอมูล รวมถึงการสื่อสารระหวางบุคคล

ดวยกันหรือบุคคลกับองคการภายนอก อาจมีการใชเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ที่ทันสมัยเขากับ

เหตุการณปจจุบัน เชน คอมพิวเตอร อุปกรณจัดเก็บขอมูล บันทึกและสืบคน เครือขายการสื่อสาร 

ขอมูลอุปกรณสื่อสาร เพื่อเปนแนวทางใหองคการเกิดความกาวหนาและดําเนินกิจกรรมไปไดอยาง

รวดเร็ว  

5. บรรยากาศที่สงเสริมความคิดสรางสรรค หมายถึง ลักษณะขององคการที่มีความรวมมือ 

สนับสนุน เกื้อกูลกัน บุคลากรในองคการเคารพศักด์ิศรีซึ่งกันและกัน มีความจริงใจ ซึ่งองคการที่ดีตอง

มีการกระตุนใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน มีการเอาใจใสดูแลบุคลากรในทุกดาน         

มีการใหแรงเสริมทางบวกเมื่อบุคลากรทําความสําเร็จมาสูองคการ  

6. การเรียนรูที่ปรับเปลี่ยน หมายถึง ความหลากหลายของการเรียนรูในรูปแบบใหม ๆ ที่เกิด 

จากการถายโอนความรูผานวงจรการเรียนรู เกิดจากการสรางสมความรูจากบุคคลหลายฝาย องคการ

สงเสริมใหเกิดการแบงปนความรู กําหนดขอเปลี่ยนแปลงไว เพื่อใหทุกคนในองคการไดแสดง

ความสามารถและศักยภาพของตัวเองออกมาอยางเต็มที่ใหมากที่สุด เพื่อกอใหเกิดการขับเคลื่อนให

องคการมีความกาวหนา 

รัตนวดี โมรากุล (2560:917-920) ไดศึกษาองคประกอบองคกรแหงนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ ผูบริหารสถานศึกษาที่ไดรับรางวัล 1

โรงเรียน 1 นวัตกรรมและวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พบวาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย 

1. ภาวะผูนํา 

ภาวะผูนํา เปนองคประกอบที่สําคัญขององคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา โดยมีอิทธิพล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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รวม สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมสูงสุด ภาวะผูนําองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 

1) คุณลักษณะผูนํา 2) แบบภาวะผูนําและ 3) พฤติกรรมการบริหาร ซึ่งจากการวิเคราะหระดับการ

ปฏิบัติของโรงเรียนดานภาวะผูนํา ผูบริหารโรงเรียนเปดโอกาสใหผูรวมงานสรางสรรคงานตาม

ขอบขายงานที่รับผิดชอบ บริหารงานโดยใหบุคลากรหรือทีมงานมีอํานาจในการตัดสินใจและมีสวน

รวมในการทํางานโดยตรง รวมไปถึงผูบริหารโรงเรียนเล็งเห็นคุณคาของนวัตกรรมเปนสําคัญ 

สนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ข้ึนมา จึงทําใหภาวะผูนําเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอ

องคกรแหงนวัตกรรม จึงพบวาภาวะผูนํามีอิทธิพลตอองคประกอบอื่น ๆ ไดแก บรรยากาศองคกร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมองคกร การจัดการความรู โครงสรางองคกร การบริหารเชิง  

กลยุทธและการทํางานเปนทีม 

2. บรรยากาศองคกร  

บรรยากาศองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญขององคกรแหงนวัตกรรม โดยมีอิทธิพลรวม

สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา ซึ่งบรรยากาศองคกรประกอบดวย 4 

องคประกอบ คือ 1) การสื่อสาร 2) การสนับสนุน 3) การยอมรับนับถือ และ 4) การมีขวัญกําลังใจสูง 

ซึ่งจากการวิเคราะหระดับการปฏิบัติของโรงเรียนดานบรรยากาศองคกร บุคลากรใหความรวมมือใน

การปฏิบัติกับงานโรงเรียน มีการยอมรับเคารพผูที่มีความคิดสรางสรรคและสามารถสรางนวัตกรรม

และบุคลากรเปนผูรวมงานที่ดี มีความเปนมิตร มีการช่ืนชมซึ่งกันและกัน จึงทําใหบรรยากาศองคกร

เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 3. การจัดการความรู  

การจัดการความรูเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม

ของสถานศึกษา การจัดการความรูประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) การแสวงหาความรู 2) การ

สรางความรู 3) การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 4) การแลกเปลี่ยนความรู และ 5) การนําความรูไปใช 

ซึ่งจากการวิเคราะหระดับการปฏิบัติของโรงเรียนดานการจัดการความรู บุคลากรมีความสามารถ 

คนหาขอมูลที่เปนประโยชนตอการเรียนรู เปดรับขอมูลความรูใหมอยูสม่ําเสมอและรวมมือรวมใจกัน

ในการดําเนินกิจกรรมทีเ่กีย่วของกับการสรางความรู จึงทําใหการจัดการความรูเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล 

รวมตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 4. โครงสรางองคกร  

โครงสรางองคกรเปนองคประกอบทีม่ีอิทธิพลรวม สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมของ

สถานศึกษา โครงสรางองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) มีโครงสรางที่ยืดหยุน 2)             

มีหนวยงานที่ทําหนาที่รับผดิชอบดานนวัตกรรมโดยตรงและ 3) มีโครงสรางแบบแนวนอน ซึ่งจากการ

วิเคราะหระดับการปฏิบัติของโรงเรียนดานโครงสรางองคกร โรงเรียนมกีารแบงหนาที่ความรับผิดชอบ

ที่มีความยืดหยุนและคลองตัว มีโครงสรางองคกรที่สอดคลองกับแนวทางการสรางนวัตกรรมของ

องคกรและมีโครงสรางองคกรแบบแนวนอน จึงทําใหโครงสรางองคกรเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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องคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 5. การทํางานเปนทีม 

การทํางานเปนทีมเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม

ของสถานศึกษา การทํางานเปนทีมประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) ผูนํากลุม 2) สมาชิกกลุม 

และ 3) การจัดการทีม ซึ่งการการวิเคราะหระดับการปฏิบัติของโรงเรียนดานการทํางานเปนทีม 

บุคลากรมีความสามารถและความต้ังใจ ปฏิบัติตนตามบทบาทที่ตนไดรับ มีการปรึกษาหารือและ

ประสานงานในการปฏิบัติงาน และมีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงาน จึงทําใหการ

ทํางานเปนทีมเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 6. วัฒนธรรมองคกร 

วัฒนธรรมองคกรเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรม

ของสถานศึกษา วัฒนธรรมองคกรประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 1) การมีความคิดสรางสรรคและ

กลาเสี่ยง 2) การมุงผลลัพธของงาน 3) การใหความสําคัญกับบุคลากร และ 4) การกลาปฏิบัติการ 

เชิงรุก ซึ่งการการวิเคราะหระดับการปฏิบัติของโรงเรียนดานวัฒนธรรมองคกร โรงเรียนกําหนด

ทิศทางที่เนนผลสําเร็จของโรงเรียน มีการเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนวคิดของตนเอง โดยมุงให

ความสําคัญกับความยุติธรรม ยอมรับบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรคและมีการสรางนวัตกรรม จึงทํา

ใหวัฒนธรรมองคกรเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 7. การบริหารเชิงกลยุทธ 

การบริหารเชิงกลยุทธเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม สงผลตอการเปนองคกรแหง

นวัตกรรมของสถานศึกษา การบริหารเชิงกลยุทธประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) การกําหนด 

กลยุทธ 2) การนํากลยุทธไปปฏิบัติ และ 3) การประเมินผลกลยุทธ ซึ่งการการวิเคราะหระดับการ

ปฏิบัติของโรงเรียนดานการบริหารเชิงกลยุทธ โรงเรียนมีการจัดสรรงบประมาณใหดําเนินการตาม  

กลยุทธ มีการพัฒนาและใชขอมูลจากระบบขอมูลเพื่อตอบสนองกลยุทธ และนําขอมูลจากการ

วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน และนํามาประกอบการพิจารณา จัดทํากลยุทธที่เกี่ยวกับการสรางนวัตกรรม 

จึงทําใหการบริหารเชิงกลยุทธเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา            

8. การบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลทางออม สงผลตอการเปนองคกร

แหงนวัตกรรมของสถานศึกษา ประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ คือ 1) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย 2) การสรรหา 3) การฝกอบรมและการพฒันา 4) การประเมินผลการปฏิบติังานและ 

5) การบริหารจัดการคาตอบแทน เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษา เปนไปตาม

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

ไอริน โรจนรักษ (2558 : 111-113) ไดสรุปองคประกอบความเปนองคกรนวัตกรรมของ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ดังน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1. ดานบรรยากาศภายในองคกรที่สรางสรรค  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดใหเวลากับบุคลากรในการคิดสรางสรรค            

เพื่อทบทวนกิจกรรม และมีการปรับปรุงกระบวนการการใหบริการหรือพัฒนานวัตกรรม จะเห็นได

จากมีโครงการหรือหลักสูตรตาง ๆ ที่มีการพัฒนาออกมาอยางตอเน่ือง เชน หลักสูตรนักทรัพยากร

บุคคลมืออาชีพ (HR Professional) ซึ่งเปนหลักสูตรที่พัฒนาข้ึนสําหรับสายงานนักทรัพยากรบุคคล 

เพื่อสรางโอกาสใหกับนักทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ไดมีการพัฒนาความรู ทักษะและ

สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการทํางานอยางเปนระบบและตอเน่ือง เปนตน นอกจากน้ันบุคลากรยังมี

ความเห็นวา ผูบริหารยังสนับสนุนเรื่องงบประมาณ สถานที่และระบบเทคโนโลยีไดดีทําใหมี

บรรยากาศที่สรางสรรคภายในองคกร 

2. ดานปจจัยภายนอกที่เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรม 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนมีการนําเอาระบบสารสนเทศมาชวยในการ

ปฏิบั ติงานในดานตาง ๆ ใหมีความสะดวกและรวดเร็วมาก ย่ิง ข้ึน เชน มี โปรแกรม DPIS 

(Departmental Personnel Information System) คือ ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ระดับ

กรม เปนโปรแกรมที่พัฒนาข้ึนต้ังแตป พ.ศ. 2531 เพื่อเปนเครื่องมือชวยในการบรหิารจัดการเกี่ยวกับ

ขาราชการและลูกจางประจําระดับกรม โดยมีการพัฒนาและปรับปรุงหลายครั้ง เพื่อใหทันกับความ

ตองการ กฎ ระเบียบและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากน้ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน ยังมีการสอบถามความคิดเห็นจากผูที่มารับบริการ เพื่อนําเอาขอเสนอแนะหรือความคิดเห็น

ของผูมารับบริการทั้งภายในและภายนอกองคกรมาปรับปรุงและพัฒนากระบวนการการทํางานอยาง

สม่ําเสมอ 

3. ดานทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนสามารถคัดสรรบุคลากร และมอบหมายภารกิจ

งานไดตรงตามทักษะของบุคลากร อีกทั้งบุคลากรในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนสวน

ใหญเปนคนรุนใหม จึงมีบุคลิกและลักษณะที่ชอบทํางานเปนทีม สามารถทํางานที่มีขอจํากัดในเรื่อง

ของเวลา งบประมาณและทรัพยากรไดเปนอยางดี 

4. ดานองคกรแหงการเรียนรู 

อธิบายไดวา สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากร   

ทั้งภายในและภายนอกองคกร มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู สงเสริมการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีและการ

สรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีลักษณะการทํางานรูปแบบใหม  

5. ดานการฝกอบรมและพัฒนา  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน มีการวางแผนการฝกอบอบรมและพัฒนา

ประจําป มีระบบการเรียนรูทาง e-learning เพื่อใหบุคลากรมีความรูความเช่ียวชาญในการพัฒนา

ขาราชการและไดจัดประชุมวิชาการประจําเดือนในองคกรอยางสม่าํเสมอ เพื่อใหบุคลากรมีการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แลกเปลี่ยนเรียนรูตาง ๆ 

6. ดานโครงสรางองคกรที่เหมาะสม  

เน่ืองจากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนยังมีรูปแบบโครงสรางองคกรแบบ

ระบบราชการ การมอบอํานาจ หรือการกระจายอํานาจยังมีนอย ยังคงยึดติดและขัดของดวยกฎหมาย

และกฎระเบียบตาง ๆ  สงผลใหมีการทาํงานที่ลาชาและไมคลองตัวเทาทีค่วร แตองคกรมีโครงสรางทีม่ี

ระบบการติดตอสื่อสาร การประสานงานภายในกลุมที่ดีทําใหสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว

และสามารถตอบสนองความตองการของผูที่มารับบริการไดอยางรวดเร็ว 

7. ดานการมีบุคคลที่พรอมในการสรางสรรคนวัตกรรม  

บุคลากรในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนสวนใหญเปนคนรุนใหม มีความรูเรื่อง

นวัตกรรมและเขาใจธรรมชาติขององคกรเปนอยางดี ทําใหยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงไดงาย มีความ

กระตือรือรนที่จะเรียนรูสิ่งใหม ๆ อยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

8. ดานการสื่อสารภายในองคกร  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนมีชองทางการสื่อสารภายในที่เพียงพอ มีการนํา

เทคโนโลยีมาใชในการสื่อสาร ทําใหสามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว และงายแกการ

ประสานงาน สงผลใหเกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงานและการใหบริการ แตจากการศึกษาครั้งน้ี 

พบวาการใหขอมูลยอนกลับยังมีนอย แสดงวาบุคลากรในองคกรและผูที่มารับบริการยังมีโอกาสนอย

ในการเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะถึงระดับผูบริหาร ดังน้ันองคกรควรพัฒนาชองทางการ

สื่อสาร หรือมีชองทางพิเศษในการใหขอมูลยอนกลับแกผูบริหาร 

9. ดานการมีสวนรวมในนวัตกรรม  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน เปดโอกาสใหบุคลากรปรับปรุงคุณภาพ ผลการ

ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง แตในสวนของการมีสวนรวมในการกําหนดกฎระเบียบตาง ๆ น้ันไมสามารถ

กระทําได เน่ืองจากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเปนหนวยงานราชการสงผลให

กฎระเบียบตาง ๆ ตองสอดคลองกับกฎหมายที่บังคับใชกับหนวยงานราชการ อีกประเด็นคือระบบ

การใหรางวัลภายในองคกร บุคลากรยังไมสามารถมีสวนรวมไดมากนัก ซึ่งอาจจะเปนสาเหตุมาจาก

นโยบายของผูบริหารหรือผูที่รับผิดชอบในสวนน้ัน 

10. ดานวิสัยทัศนรวม 

ผูบริหารขององคกรสามารถสื่อสารวิสัยทัศน วัตถุประสงค และทิศทางในการพัฒนา

นวัตกรรมองคกรไดอยางชัดเจนและบุคลากรมีความเขาใจ และเช่ือในวิสัยทัศนวาจะสามารถนํา

องคกรไปสูการสรางสรรคงานนวัตกรรม แมวาบุคลากรทุกระดับอาจจะไมสามารถเขาไปมีสวนรวมใน

กําหนดวิสัยทัศนได 

นอกจากนักวิชาการและนักวิจัยในประเทศไทยที่สนใจศึกษาองคกรแหงนวัตกรรม                

การอธิบายเกี่ยวกับองคประกอบของการเปนองคแหงนวัตกรรมน้ัน ยังพบวานักวิชาการและนักวิจัย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ในตางประเทศสนใจศึกษาอยางแพรหลาย เพื่อใหไดองคประกอบการเปนองคกรนวัตกรรมที่

ครอบคลุมผูวิจัยจึงศึกษาขอมูลเพิ่มเติมดังน้ี 

Cristiansen (2000: 40-181) ไดอธิบายแนวทางการจัดการของผูบริหารขององคกรขนาด

ใหญ เพื่อพัฒนาองคกรใหไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม โดยไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับองคประกอบ

ขององคกรนวัตกรรม ดังน้ี 

 1. วิสัยทัศนและกลยุทธ (Vision and Strategic) 

 การใชวิสัยทัศนและกลยุทธเพื่อเปนตัวกําหนดทิศทางสําหรับการพัฒนาองคกร ซึ่งกลยุทธ  

จะบงบอกถึงแนวทางการตลาดและเทคโนโลยีในอนาคต ดังน้ันการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและเปนไปได           

จะชวยใหเกิดการสรางแรงบันดาลใจ เพื่อนําไปสูการสรางนวัตกรรมและนําไปสูการพัฒนานวัตกรรม

ขององคกรน้ัน โดยจะตองใหความสําคัญกับการพฒันานวัตกรรมในทุกระดับในระยะยาว องคกรตอง

กําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธที่เปนไปไดจริง สงเสริม สนับสนุนใหเกิดแนวคิดใหม ๆ ตลอดจน         

การจัดสรรทรพัยากรใหกับการสรางนวัตกรรม การมีกลยุทธขององคกรที่ใหความสําคัญกับนวัตกรรม

จะสงผลใหบคุลากรมีความคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative Idea) โดยกลยุทธในองคกรแบงออกเปน 3 

ระดับ คือ ระดับองคกร ระดับหนวยธุรกิจ ระดับปฏิบัติการ หนาที่และความรับผิดชอบ 

 2. ระบบการจัดการความสามารถ (The Competence Management System) 

 องคกรนวัตกรรมตองมีระบบการจัดการความสามารถ ซึ่งทําใหทราบถึงขีดความสามารถของ

บุคลากรในองคกรที่มีอยูวาสามารถสนับสนุนเปาหมาย หรือการปฏิบัติงานขององคกรในปจจุบัน           

หรือทิศทางในอนาคตหรือไม ซึ่งระบบการจัดการความสามารถทําใหทราบถึงชองวาง หรือความ

แตกตางกันในดานความสามารถของบุคลากร และทําใหสามารถวางแผนเปาหมายที่องคกรอยาก    

จะเปนในอนาคต ระบบน้ีจะตัดสินวาองคกรควรจะสรางและพัฒนาความสามารถ ทักษะดานใดที่จะ

สงเสริมใหองคกรไปสูเปาหมายที่วางไว ในการสนับสนุนนวัตกรรมน้ัน ระบบจัดการความสามารถ              

มีบทบาทในการสนับสนุนเกีย่วกับขอมูลขาวสารและกิจกรรมตาง ๆ ที่ชวยใหเกิดนวัตกรรม รวมทั้ง

สงเสริมใหเกิดการถายโอนความสามารถเกี่ยวกับนวัตกรรมภายในองคกร  

 3. เปาหมาย (Goal) 

 เปาหมายในการสรางนวัตกรรมน้ันตองระบุไวใหชัดเจน เกี่ยวกับเปาหมายในการสราง

นวัตกรรมในทุกระดับ ไมวาจะเปนระดับองคกร ระดับธุรกิจ และระดับทีมงานปฏิบัติการหรือระดับ

บุคคล แตทั้งน้ีเปาหมายในทุกระดับตองมีความสัมพันธและเช่ือมโยงกัน การต้ังเปาหมายที่ดีควร

ต้ังข้ึนมาจากการเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมา ผลการปฏิบัติงานของคูแขง การกําหนด

จากความตองการของลูกคา และจากวิสัยทัศนภายในองคกร โดยเปาหมายที่กําหนดข้ึนน้ัน 

จําเปนตองวัดได ซึ่งอาจวัดจากมิติทางดานเทคโนโลยี อาจเพิ่มมุมมองดานการเงินและสิ่งที่สําคัญ    

ที่ควรคํานึงถึงในการกําหนดเปาหมายคือการใหความสําคัญกับลูกคา 

 4. โครงสรางองคกร (Organization Structure) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 โครงสรางองคกรสามารถทําใหเกิดผลกระทบที่แตกตางอยางหลากหลายของความสามารถ

ดานนวัตกรรมขององคกร ซึ่งผลกระทบพื้นฐาน ไดแก การทํางานของพนักงาน การใหความสนใจใน

การทํางาน การสื่อสารในองคกร โครงสรางองคกรแบบแบงสายช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy) 

แบบด้ังเดิมจะแบงการทํางานตามหนาที่ โดยการแบงเปนแผนกซึ่งพนักงานที่ทํางานสวนใด ก็จะ

รายงานผลการปฏิบัติงานไปยังหัวหนาฝายของตน สวนหัวหนาฝายแตละสวนน้ันจะรายงานผลการ

ปฏิบัติงานไปยังผูบริหารทั่วไป ดังน้ันผูบริหารทั่วไปจึงเปนบุคคลที่ทําหนาที่ขามสายงาน การแบง

โครงสรางองคกรตามหนาที่ นิยมใชกันทั้งในองคกรขนาดเล็กและองคกรขนาดใหญ โดยโครงสราง

องคกรแบบแบงสายการบังคับบัญชาน้ี นอกจากจะแบงตามหนาที่แลว ยังสามารถแบงตามผลงานที่

รับผิดชอบ และแบงตามพื้นฐานทางภูมิศาสตร เชน สถานที่หรือภูมิประเทศ ที่ต้ังขององคกร ตอมามี

การแบงตามเมตริกซ (Matrix) คือใหรายงานผลการทํางานไปยังหัวหนางานตามหนาที่ ดวยวิธีการ

รวมทีมงานที่เนนในเรื่องที่แตกตาง  

 5. การจัดการระบบการสื่อสารและการจัดการขอมูล (Communications Systems and 

Information Management) 

      5.1 ระบบการสื่อสาร โครงสรางการสื่อสารขององคกรน้ันสามารถเอื้อตอการเกิด

นวัตกรรมในองคกรได โดยแบงออกไดดังน้ี 

  5.1.1 การสื่อสารภายในองคกรสามารถแบงเปน 2 ประเภทคือ การสื่อสารแนวด่ิง            

จะเนนการสื่อสารไปยังหัวหนางาน หรือหัวหนาโครงการ เพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรที่จําเปนสําหรับ

การสรางนวัตกรรม แตเน่ืองดวยในแตละโครงการจะไดรับการสนับสนุนงบประมาณมาจากหลาย

หนวยงาน จึงจําเปนตองมีหนวยงานที่เปนศูนยกลางของการสื่อสาร เพื่อสนับสนุนการสรรหา

ทรัพยากร การสื่อสารภายในองคกรประเภทที่สองคือการสื่อสารในแนวราบ เปนการสื่อสารระหวาง

ผูสรางนวัตกรรมหรือนวัตกรรมดวยกันเอง ซึ่งองคกรควรสนับสนุนใหผูสรางนวัตกรรมไดมีโอกาส

สื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดใหม ๆ โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนความคิดในหมูผูเช่ียวชาญในการ

สรางนวัตกรรมในองคกรหรอืแผนกตาง ๆ การสื่อสารในลักษณะน้ีควรใชภาษาที่เรียบงาย องคกรควร

จัดต้ังใหมีผูประสานงานระหวางฝายเทคนิคกับฝายการตลาด หรือระหวางนวัตกรรมกับลูกคา               

ควรกําหนดงบประมาณในการสรางหนวยงานเพื่อการสื่อสารดานนวัตกรรม ลักษณะโครงสรางการ

สื่อสารควรมีหลากหลาย เพื่อเปนการเพิ่มความรวดเร็วในการสื่อสารและลดการบิดเบือนขอมูล          

สรางความรวดเร็วในการนํานวัตกรรมออกสูตลาด เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาอยางแทจริง 

  5.1.2 การสื่อสารภายนอกองคกรและการสื่อสารภายในองคกร ลักษณะการสื่อสาร

ที่เกี่ยวของกับลูกคา ตลาดและคูตอสูในการแขงขันทางธุรกิจ จําเปนตองใชขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของ

กับลูกคา ตลาดและเทคโนโลยี โดยเฉพาะการสื่อสารกับลูกคาถือเปนการสื่อสารภายนอกองคกร

นวัตกรรมจะตองใชความสามารถดานการสื่อสารกับลูกคา ทําใหไดรับขอมูลที่จําเปนและมี

ความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมในองคกร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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       5.2 การจัดการขอมูลเหตุผล (Information Management) ขอมูลจัดเปนทรัพยากรที่

มีความสําคัญที่ใชในการตัดสินใจ รวมถึงการสรางนวัตกรรม ดังน้ันองคกรจึงควรมีระบบการจัดเก็บ

ขอมูลที่ดีและสามารถเผยแพร แบงปนขอมูลใหกับหนวยงาน แผนกหรือบุคลากรทุกคนไดรับทราบถึง

ขอมูลที่ควรรับรูและจําเปนตอการสรางนวัตกรรม โดยเฉพาะขอมูลที่ไดจากลูกคา องคกรควรมีการ

จัดเก็บขอมูลที่ดี เพื่อนํามาใชพิจารณาในการตัดสินใจ ขอมูลเหลาน้ีจะทําใหทราบและเขาใจความ

ตองการและความคิดเห็นของลูกคา ชวยใหการตัดสินใจไดอยางถูกตอง เที่ยงตรง มากกวาการ

คาดการณเอาเอง สวนขอมูลขาวสารดานเทคโนโลยีและการตลาดน้ัน จะทําใหทราบและเขาใจและ

ทําใหเราสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยทางการตลาดและเทคโนโลยีที่ถือเปนปจจัย

ภายนอกที่ไมสามารถควบคุมได การจัดเก็บขอมูลควรเก็บมาจากแหลงที่มาอยางหลากหลาย ทุกงาน

ในองคกรจะตองทําหนาที่ในการเก็บรวบรวมขอมูล แพรกระจายขอมูล เพื่อใหพนักงานทุกคนเขาใจ

ความคิดและความตองการของลูกคา รวมทั้งแนวโนมของตลาดและเทคโนโลยีมากย่ิงข้ึน ขอมูล

เหลาน้ีจะชวยในการตัดสินใจ ในการคิดสรางสรรคของนวัตกรในการสรางสรรคนวัตกรรมที่สามารถ

ตอบสนองความตองการของลูกคาในตลาด ซึ่งหมายถึงความสําเร็จของนวัตกรรมและการเติบโตของ

องคกร 

6. วิธีการตัดสินใจ (Decision Method)  

องคกรควรจัดใหมีระบบการตัดสินใจดวยการใหมีสวนรวมของหลายคน อาจเปนผูจัดทําให

เกิดมุมมองที่กวางขวางและชวยในการตัดสินใจรวมกัน ชวยใหการตัดสินใจน้ันมีประสิทธิภาพ การใช

ระบบการตัดสินใจแบบมีสวนรวมใหมีประสิทธิภาพไดน้ัน ตองใหผูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไดแสดง

ความคิดเห็นและควรยอมรับฟงความคิดเหน็ที่แตกตาง ทุกคนที่เขารวมในการตัดสินใจตองคํานึงถึง

เปาหมายขององคกรในระยะยาว 

7. สิ่งจูงใจ (Incentive)  

องคกรที่มุงเนนการสรางนวัตกรรม จะตองมีรูปแบบการใหรางวัลที่หลากหลาย เพื่อจะได

ตอบสนองกับความตองการที่แตกตางกนัของนวัตกรรม ซึ่งสามารถแบงสิ่งจงูใจออกเปน 4 ชนิด ไดแก 

      7.1 รางวัลที่เปนตัวเงิน เชน การข้ึนเงินเดือนและโบนัส ซึ่งสามารถนําไปเช่ือมโยงกับผล

การปฏิบัติงานดานนวัตกรรมของพนักงาน ในการใหรางวัลที่เปนตัวเงินมาประยุกตใชในการสราง

นวัตกรรม จะตองมีการกําหนดหลักเกณฑการใหรางวัลที่มีความชัดเจน เพื่อใหเกิดความยุติธรรมและ

เที่ยงตรงในการใหรางวัล แตทั้งน้ีการใหสิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินจะเปนเหตุผลที่ทําใหระดับความคิด

สรางสรรคลดลง เพราะนักวิทยาศาสตรจะกังวลตอรางวัลที่เปนตัวเงิน และทําใหความสนใจในงาน

ของพวกเขาลดลง 

     7.2 สิ่งจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives) คือการเลื่อนตําแหนง บุคคลที่มีสวน

เกี่ยวของกับนวัตกรรม การสนับสนุนความสําเร็จของนวัตกรรม และเปนการสงสัญญาณใหพนักงาน

คนอื่น ๆ ไดเห็นวา นวัตกรรมมีความสําคัญตอพนักงานและองคกรอยางไร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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     7.3 รางวัลทางสังคม (Social Reward) โดยการยกยองนวัตกร (Innovator) ที่ประสบ

ความสําเร็จในการสรางนวัตกรรมวาเปนวีรบุรุษ สิ่งจูงใจทางสังคมจะทําใหบุคคลมีความสามารถและ

ยืนหยัดทุมเทที่จะทํางานตอไป ถึงแมวาจะเปนงานที่ยากและเสี่ยงตอความลมเหลว ซึ่งการยกยอง

และนับถือน้ีจะทําใหพนักงานน้ันมีความรูสึกที่ดีตอตนเอง มีความมั่นคงในการทํางานและทําให

พนักงานสามารถสรางสรรคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง 

    7.4 รางวัลภายใน (Intrinsic Reward) เปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมีความสุขข้ันพื้นฐาน รางวัล

ภายในเปนรางวัลที่จะสามารถทําใหบุคคลสามารถทํางานในหนาที่ไดอยางตอเน่ือง ดังน้ันองคกร

นวัตกรรมจึงพยายามที่จะจางพนักงานที่มีแรงจูงใจภายใน และการจํากัดการใชการจูงใจทางการเงิน

เน่ืองจากการใหรางวัลที่เปนตัวเงินจะเปนการรบกวนแรงจูงใจภายในการทํางานของพนักงาน 

 8. ระบบการจัดการบุคคล (Personnel Management System)  

ระบบการจัดการบุคคลสงผลตอความสามารถในการสรางนวัตกรรมของบุคคล ดังน้ันองคกร

จึงตองมีนโยบายการจัดการบุคคลที่ใหความสําคัญในดานตาง ๆ ดังน้ี 

     8.1 การสรรหาและการจางงาน การมุงเนนการคนหา การจางบุคคลที่มีความคิด

สรางสรรค มีประสบการณ และภูมิหลังที่มีความหลากหลาย เพราะการจางบุคคลที่มีประสบการณ

หรือภูมิหลังจะทําใหองคกรมีคนที่มีความหลากหลาย และมีมุมมองความคิดที่แตกตาง ซึ่งทําใหเกิด

ความคิดใหม ๆ ที่จะนําไปพัฒนานวัตกรรมได 

     8.2 การพัฒนาบุคลากรขององคกรนวัตกรรม จะตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความสามารถในการคิดสรางสรรค ซึ่งเครื่องมือหรือวิธีการที่นํามาใชในการพัฒนาบุคลกร ไดแก 

  8.2.1 การหมุนเวียนตําแหนง จะทําใหพนักงานไดพบกับความคิดและสถานการณ

ใหม ๆ ซึ่งจะชวยใหพนักงานเกิดมุมมองในการแกปญหาที่แตกตางจากเดิมและชวยใหมีความคิด

สรางสรรคมากข้ึน นอกจากน้ีชวยพัฒนาใหมีทีมงานที่มีความหลากหลายทางดานมุมมองและแนวคิด 

ซึ่งจะสงผลดีตอการแกปญหา และการคิดคนผลิตภัณฑใหมและการสรางนวัตกรรม 

  8.2.2 รูปแบบการเลื่อนข้ันตําแหนง เปนวิธีที่สงผลตอการบริหารงานและนวัตกรรม

องคกร จะเห็นไดวาบางองคกรผูบริหารหรือทีมงานระดับสูง จะเปนบุคคลที่มีความเช่ียวชาญและมี

ประสบการณในสายงานเพียงไมกี่สายงาน ซึ่งไมมีความหลากหลายทางดานมุมมอง และแนวคิดของ

ผูบริหารหรือทีมงานระดับสูง ควรจะประกอบไปดวยสมาชิกที่มีความหลากหลายทางดาน

ประสบการณการทํางาน หรือมีความเช่ียวชาญในดานสายอาชีพที่แตกตางกัน เพราะในการแกปญหา

ขององคกรน้ันจะตองใชความหลากหลายที่เกิดจากมุมมองและความคิดที่แตกตาง 

  8.2.3 การเรียนรูระหวางการทํางาน องคกรนวัตกรรมใหความสําคัญกับ

ประสบการณในอาชีพ เชน การเปดโอกาสใหพนักงานดานเทคนิคหรือระดับปฏิบัติการ มีโอกาสไดพบ 

ลูกคา เพราะการรับฟงปญหา ขอเสนอแนะของลูกคาจะทําใหพนักงานเรียนรูที่จะใชทรัพยากรเพื่อ

แกปญหา ซึ่งถือเปนการเตรียมตัวที่ดี สําหรับการสรางนวัตกรรมและเปนแนวทางนําไปสูการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงสินคาใหม ๆ 

     8.3 การรักษาและการลดการลาออกของพนักงาน ซึ่งการลาออกของพนักงานเปนการ

สูญเสียทักษะ ความรู และเครือขายของขอมูลขององคกร ดังน้ันจึงตองพยายามรักษาทักษะพื้นฐาน

ขององคกรเอาไว ดวยการสนับสนุนเทคโนโลยีสมัยใหมและเพื่อนรวมงานที่เกง ๆ การเปดโอกาสให

พนักงานไดคนควาหาสิ่งตาง ๆ ตามที่พนักงานคาดหวังหรือตองการ การใหผลประโยชนเกื้อกูลในการ

ทํางานและการใชนโยบายจายคาตอบแทนที่เหมาะสม 

    8.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน องคกรนวัตกรรมจะตองใหความสําคัญในเรื่องการ

ประเมิน จะตองไมตีตราพนักงานจากผลการปฏิบัติงานในอดีต และเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม

ในการกําหนดเปาหมายรวมกับผูประเมิน และควรเช่ือมโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานกับความ

คาดหวังในอนาคต ทั้งการเลื่อนตําแหนงและโอกาสตาง ๆ สําหรับพนักงานที่เกงและมีศักยภาพสูงน้ัน 

จะตองการพัฒนาอาชีพใหเห็นถึงเสนทางที่ชัดเจน ในการประเมินจะตองนําวิธีการประเมินโดยใช     

ผูประเมินหลายคน เชน การประเมินแบบ 360 องศา และในระดับผูจัดการควรจะมีการประเมิน

ตนเอง เพื่อใหทราบจุดแข็งและจดุออนของวิธีการทํางาน การประเมินควรกําหนดเกณฑการพิจารณา

ใหชัดเจนและมีการสื่อสารเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง จะเปนตัวชวยให

หัวหนางานประเมินผูปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง การสื่อสารระหวางหัวหนางานและพนักงานจะมี

ความสัมพันธใกลชิด มีการสื่อสารกันตลอด โดยการสื่อสารสวนใหญเปนการสื่อสารแนวด่ิง 

Tidd Bessant & Pavitt (2001: 313-340) กลาวถึงองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรม 

ดังน้ี  

1. มีวิสัยทัศนรวม ภาวะผูนําและความต้ังใจที่จะมุงไปสูนวัตกรรม (Shared Vision 

Leadership and the ill to Innovate)  

เมื่อเกิดการปรับเปลี่ยนเปาหมายและวิสัยทัศนขององคกรใหม ภาวะผูนําถือเปนบทบาท

สําคัญในการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากผูนําจะตองสื่อสารและสรางความชัดเจนในการรับรูวิสัยทัศน 

จุดประสงคและกลยุทธใหมแกพนักงานในองคกร รวมทั้งตองกระจายและสนับสนุนใหพนักงานทุกคน

มีสวนรวมในวิสัยทัศน วัตถุประสงค และกลยุทธดานนวัตกรรมขององคกร  

2. โครงสรางองคกรที่เหมาะสม (Appropriate Organization Structure)  

ลักษณะโครงสรางที่เหมาะสมหรือสนับสนุนการเปนองคกรนวัตกรรมน้ันจะไมมีลักษณะของ

โครงสรางที่มีรูปแบบที่แนนอน ข้ึนอยูกับแนวทางการสรางนวัตกรรมขององคกร เพราะลักษณะ

โครงสรางรูปแบบตาง ๆ ก็จะมีความเหมาะสมกับแนวทางการสรางนวัตกรรมขององคกรที่แตกตางกนั 

องคกรตองใหความสําคัญกับการสรางเครือขาย (Network) ซึ่งทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร 

และทรัพยากรตาง ๆ การมีเครือขายภายนอกจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะทําใหมี

พลังอํานาจในการตอรองเพิ่มมากข้ึน 

 3. บุคลากรที่มีความสําคัญ (Key Individual)  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคคลที่มีความรู ความเช่ียวชาญในการทํางาน มีทักษะในการสื่อสาร ทักษะดานการมี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลมีอํานาจ อิทธิพล เครือขาย ทั้งภายในและภายนอกองคกรและเปน           

ผูรวบรวมความรู (Gatekeeper) คนเหลาน้ีเปนคนสําคัญ เพราะถือเปนแหลงความรูขององคกรที่

นํามาใชในการแกปญหาตาง ๆ การแกไขปญหา การฝาฟนอุปสรรคภายในองคกร 

 4. การฝกอบรมและพัฒนา (Stretching Training and Development)  

เน่ืองจากความรูและทักษะมีความสําคัญตอการสรางนวัตกรรม ดังน้ันการฝกอบรมและ

พัฒนาจึงเปนสิ่งที่จําเปนควบคูกับบุคลากรในองคกรดวย การสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคและ

การทดลองทําในสิ่งใหม ๆ น้ัน บุคลากรจะตองมีทักษะที่จําเปน และมีความมั่นใจที่เหมาะสม องคกร

จะตองใหความสําคัญกับกลยุทธพัฒนาและฝกอบรมทักษะบุคลากรในระยะยาว และองคกรจะตอง

พัฒนาและปลูกฝงใหบุคลากรในองคกรมีนิสัยแหงการเรียนรู  

5. การมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม (High Involvement in Innovation)  

การสรางนวัตกรรม โดยทั่วไปแลวมักเช่ือวาเกี่ยวของผูที่มีความเช่ียวชาญทางดานเทคโนโลยี 

วิศวกรและนักออกแบบ แตในความจริงแลวความคิดเชิงนวัตกรรม ความคิดสรางสรรคจะมีอยูใน         

ทุกคน ถาหากวาเราคนพบหรือเนนไปที่ความสามารถของคนทั้งองคกร ก็จะทําใหองคกรมีศักยภาพ

ในการสรางนวัตกรรมมากข้ึน เมื่อตองการสรางนวัตกรรมใหเพิ่มข้ึน อยางตอเน่ืององคกรจะตองสราง

วัฒนธรรมที่สงเสริมนวัตกรรมใหเกิดข้ึน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในสรางนวัตกรรม 

 6. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Effective Team Working)  

นวัตกรรมเปนการเริ่มตนเกี่ยวกับการรวบรวมความแตกตางของมุมมอง ในการแกปญหา             

การทดลองช้ีใหเห็นวาการทํางานเปนกลุมหรือทีมงานน้ัน จะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคที่เบงบาน

และพัฒนาแนวทางการแกไขปญหาไดอยางยืดหยุนมากกกวาการทํางานเพียงคน ๆ เดียว ดังน้ันการ

สรางนวัตกรรมจึงเนนใหมีการทํางานเปนทีมงาน เชน ทีมขามสายงาน (Cross Functional Team) 

ทีมงานโครงการ (Project Team) และทีมงานแกปญหาระหวางองคกร (Inter Organizational 

Problem-Solving Group) ทีมงานเหลาน้ีจะเนนการสรางและการพัฒนานวัตกรรม ในการสราง

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบไปดวย การระบุภาระงานอยางชัดเจน ผูนําทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ ความสมดุลกันระหวางสมาชิกภายในทีม ความเขากันไดระหวางพฤติกรรมของสมาชิก

ทีมงาน การแกปญหาความขัดแยงที่มีประสิทธิภาพภายในทีมงาน และมีการติดตอประสานงานกับ

ภายนอกองคกรอยางตอเน่ือง  

7. บรรยากาศที่สงเสริมความคิดสรางสรรค (Creative Climate)  

บรรยากาศภายในองคกรที่ดีจะเปนตัวกระตุนพฤติกรรมการคิดสรางสรรคของพนักงาน สิ่งที่

องคกรควรทําเพื่อเปนการสรางบรรยากาศแหงการคิดสรางสรรคคือการพัฒนาระบบ ไดแก โครงสราง

องคกร นโยบายและกระบวนการสื่อสาร ระบบการใหรางวัลและการยอมรับนโยบาย การฝกอบรม 

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม การสนับสนุนใหพนักงานมีความเปนผูประกอบการ และม ี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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วัฒนธรรมที่สงเสริมนวัตกรรม 

8. มุมมองจากภายนอกองคกร (External Focus)  

ลักษณะขององคกรนวัตกรรมที่ประสบความสําเร็จน้ัน จําเปนตองเปดรับมุมมองจาก

ภายนอกซึ่งจะเปนสิ่งบงบอกถึงโอกาสและอุปสรรค องคกรตองมีวิธีการรับรูและสื่อสารกับมุมมอง

จากภายนอกองคกร โดยการมุง เนนใหความสําคัญกับลูกคาและการพัฒนาดานเทคโนโลยี                

จากการศึกษาพบวา ความสามารถในการรับรูและเขาใจความตองการของลูกคาและตลาดเปนตัวช้ีวัด

ความสําเร็จขององคกรนวัตกรรม ดังน้ันการพัฒนารูปแบบการรับรูความตองการของลูกคา และเขา

ใจความตองการของตลาด การสรางสัมพันธกับลูกคา โดยการสื่อสารที่ชัดเจนถือเปนแนวทางในการ

แกปญหาและเปนที่มาของนวัตกรรม  

9. การขยายการสื่อสาร (Extensive Communication)  

องคกรนวัตกรรมตองการรูปแบบการสื่อสารที่ครอบคลุม มีทิศทางและมีชองทางในการ

สื่อสารที่หลากหลาย ปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในกระบวนการนวัตกรรมถือเปนความผิดพลาดจากการ

สื่อสารซึ่งอาจเกิดข้ึนจากความแตกตางระหวางหนาที่ การปรับปรุงการสื่อสารใหชัดเจนและมีความถ่ี

ในการสื่อสารขามหนวยงานและระหวางองคกรใหมากข้ึน เปนการรวบรวมความแตกตางทางดาน

ความคิดซึ่งจะเปนผลดีตอผูรวบรวมความรู (Gatekeeper) ขององคกร  

10. องคกรแหงการเรียนรู (The Learning Organization)  

การเรียนรูและการถายโอนความรู ไดกลายมาเปนปจจัยพื้นฐานขององคกรนวัตกรรม 

นวัตกรรมสามารถนําเสนอผานทางวัฏจักรการเรียนรู (Learning Cycle) ที่รวมกระบวนการของการ

ทดลอง ประสบการณ การสะทอนและการรวมเขาดวยกัน องคกรตองสงเสริมและสนับสนุนใหเกิด

การเรียนรูและชองทางการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูของพนักงานในองคกร โดยการพัฒนา    

กลยุทธดานการเรียนรู ซึ่งการสรางและปรับปรุงกระบวนการเรียนรูในการทํางานประจํา ทําให

พนักงานเกิดความสนใจในงานประจําและไดพัฒนาการเรียนรูของตนดวยวิธีการตาง ๆ เชน               

การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การพัฒนากระบวนการเรียนรูดวยการแกไขปญหา การทดลอง  

การฝกปฏิบัติงานที่มีความทาทายและการสะทอนการเรียนรูที่ไดจากอดีต เปนตน 

 Von Stamm (2008: 1-2) ไดเสนอองคประกอบขององคกรนวัตกรรม ไวดังน้ี  

1. กลยุทธและวิสัยทัศน (Strategy and Vision)  

กลยุทธและวิสัยทัศนจะตองมีความชัดเจน สามารถบอกไดวาที่ไหนคือที่ที่องคกรตองการ

และอยากจะเปนในอนาคต  

2. รูปแบบผูนํา (Leadership Style)  

ผูนําองคกรตองสนับสนุน และสงเสริมนวัตกรรม มีความทุมเท มุงมั่นดวยใจจริงในการพัฒนา

สิ่งแวดลอมที่สงเสริมใหพนักงานกลาทดลอง คนหา รวมมือและอดทนกับความลมเหลว ผูนําควรจะมี

อยูในทุกระดับขององคกร โดยควรจะเริ่มที่ผูนําระดับสูงขององคกรกอนเปนอันดับแรก  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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3. กระบวนการ (Process)  

องคกรควรมีกระบวนการที่เอื้อตอการสนับสนุนวัฒนธรรมนวัตกรรม  

4. วัฒนธรรมองคกร (Culture)  

วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งสําคัญในการผลักดันพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งจะไดรับการสนับสนุน

จากเครื่องมือและการทํางานของฝายบุคคล ความทาทายจากสถานการณปจจุบัน การรวมมือ              

การทดลองและการเรียนรูจากความลมเหลว สิ่งน้ีเปนสัญญาณของวัฒนธรรมนวัตกรรม  

5. สิ่งแวดลอมทางกายภาพของการทํางาน (Physical Environment)  

สามารถมีบทบาทในการสนับสนุนพฤติกรรม เพื่อนําไปสูการสรางนวัตกรรมในองคกร เชน 

ความรวมมือ โอกาสในการเผชิญหนากับบุคคลอื่น ๆ การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมในการทํางานจะ

เปนสัญญาณที่แทจริงของการเปลี่ยนแปลงที่ถาวร 

Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010:46-48) ไดศึกษาองคประกอบและตัวบงช้ี

ขององคกรนวัตกรรมในวิทยาลัยเทคนิคซึ่งมีองคประกอบดังน้ี 

1. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม ประกอบดวย 

    1.1 วิสัยทัศน ความสามารถของผูบริหารในการกําหนดกลยุทธ วิสัยทัศนของสถาบัน    

เพื่อเปนแนวทางสําหรบัการพัฒนาการบริหารวิทยาลัย ความเปนเอกลักษณ การสรางโอกาสและการ

พัฒนาอยางย่ังยืน 

     1.2 การพัฒนาวิทยาเขตที่รับผิดชอบ ความสามารถของผูบริหารในการนําเสนอ

นวัตกรรมการบริหารวิทยาเขต การสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดการรับรูในนวัตกรรมการบริหาร

และการจัดการรวมกัน 

     1.3 การตัดสินใจรวมกัน ความสามารถของผูนําในการสงเสริมใหบุคลากรคิดและ

สามารถตัดสินใจในการทํางานรวมกัน เปดโอกาสใหครู นักเรียนเขามามีสวนรวมในการบริหารและ

การตัดสินใจรวมกันทุกฝาย 

2. นวัตกรรมการบริหาร ประกอบดวย 

     2.1 วัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม ความสามารถของพนักงานในการทํา

ความเขาใจ ยอมรับในวิสัยทัศนและวัตถุประสงคของการใชนวัตกรรมการบริหารในองคกร พนักงาน             

มีวัฒนธรรมการทํางานในรูปแบบที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ในการชวยกันพัฒนาสถาบันและ

ความสามารถในการเขาใจในวิสัยทัศน เพื่อการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค ตามวิสัยทัศน

และพันธกิจของสถาบัน 

    2.2 ขอตกลงในการบริหารจัดการ การจัดต้ังโครงการที่สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากรมี

การทบทวน ปรับปรุงกระบวนการทํางานอยูเสมอ โดยกําหนดขอบเขตความสามารถตามลําดับข้ัน

หรือการพัฒนาตนเองไดตามความเหมาะสม ซึ่งเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนา การนํา

นโยบายที่เปนประโยชนใหม ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร เพื่อใหเปนขอตกลงรวมกันวา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เปนแนวทางสําหรับการพัฒนาสถาบันอยางย่ังยืน เพื่อปรับปรุงผลลัพธของกระบวนการบริหาร      

เชิงนวัตกรรม มีการรวมตัวของกลุมเฉพาะกิจ เพื่อกําหนดขอตกลง แนวทางเกี่ยวกับนวัตกรรม 

ตลอดจนการกําหนดมาตรการที่เกี่ยวของกับนวัตกรรมในการทํางานรวมกัน หรือเครือขายความ

รวมมือ เปนตน 

    2.3 ความมีเหตุผลในการทํางาน มีสวนรวมในการสนับสนุนเหตุผลของสวนรวมในการ

แกไขและพัฒนากระบวนการทํางาน ความสําเร็จที่เกิดข้ึนจากการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม 

    2.4 คุณภาพในการใหบริการ ถือเปนความสามารถของหนวยงาน ในการตอบคําถาม                     

แนวทางการใหบริการ คําแนะนําที่มีใหกับครู นักเรียน ซึ่งสามารถกระทําไดทันเวลา ความสามารถใน

การใหบริการที่ตอบสนองตอความตองการของครู นักเรียน ผูปกครอง การกระจายตัวของหนวย

บริหารหรอืการปรับปรุงการใหบริการอยูตลอดเวลา ตลอดจนความสามารถของหนวยบริหารในการ

ผลิตและการใชนวัตกรรมการใหบริการ 

3. นวัตกรรมในการใหคําปรึกษานักเรียน ประกอบดวย  

    3.1 การจัดต้ังกลุมใหบริการ การใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการสรางสรรคนวัตกรรม การจัด

แสดงนิทรรศการ เหตุการณในปจจุบัน หรือการจัดการแขงขันดานนวัตกรรมการแขงขันที่เกี่ยวกับ

ความคิดสรางสรรค  

     3.2 การต้ังกลุมหรือชมรมที่เกี่ยวกับนวัตกรรม เชน การต้ังชมรมของนักเรียนเกี่ยวกับ

นวัตกรรม โรงเรียนมีความพยายามในการกระตุนใหนักเรยีนไดมีชมรม หรือทาํกิจกรรมกลุมทีเ่กี่ยวกบั

นวัตกรรมหรือการแสดงผลงานที่เปนนวัตกรรม 

     3.3 การใหคําปรึกษาเกี่ยวกับทักษะชีวิต การสนับสนุนหรือใหคําปรึกษาในแนวความคิด

สรางสรรค หรือการสงเสริมสนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรคของนักเรียน เปนตน 

4. นวัตกรรมเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน  

    4.1 นวัตกรรมดานการพัฒนาหลักสูตร ความสามารถของครูในการบูรณาการหรือเสนอ

หลักสูตรที่เกี่ยวกับนวัตกรรมหรือความคิดสรางสรรค เพื่อพัฒนานักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ          

โดยสถานศึกษารวมกันพัฒนาหลักสูตรพิเศษน้ีรวมกัน 

    4.2 สื่อนวัตกรรมและเทคนิคการสอน การกําหนดรางวัลสําหรับครูที่ใชหรือแบงปน

นวัตกรรม หรือเน้ือหาการเรียนการสอนที่สรางสรรคที่ครพูัฒนาข้ึน ตลอดจนพัฒนาความสามารถของ

ครูในการรวบรวม แกไขและพัฒนาเน้ือหา สื่อนวัตกรรมการสอนอยางสรางสรรค 

    4.3 นวัตกรรมการสอน โรงเรียนใหความสําคัญกับการผสมผสานระหวางความคิด

สรางสรรคกับเน้ือหาการสอนของครู มีกระบวนการสรางแรงจูงใจ กระตุนใหครูใชเวลาสวนหน่ึง

สําหรับการพัฒนานวัตกรรมการสอน พัฒนาความสามารถของครูในการใชวิธีการสอนที่หลากหลาย

ความสามารถของครูในการแนะนําดานการใชนวัตกรรม เพื่อการอํานวยความสะดวกในการเรียนรู 

     4.4 การประเมินผลที่มีความหลากหลาย พัฒนาความสามารถของครูในการประเมินผล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การเรียนการสอนที่หลากหลาย มีความคิดสรางสรรคในการประเมินผลการสอนที่หลากหลาย 

     4.5 การจัดการเรียนรูแบบไมจํากัดขอบเขต การนําระบบการเรียนที่เปนนวัตกรรมมาใช

ในโรงเรียน การไมจํากัดขอบเขตในการเรียนรูของนักเรียน 

5. ความชํานาญในการผลิตนวัตกรรมของครู ประกอบดวย 

     5.1 การจัดการเรียนรูแบบมืออาชีพ การกระตุนใหเพื่อนรวมงานมีสวนรวมในกิจกรรม

การเรียนรูที่เปนนวัตกรรมใหม ๆ พัฒนาความสามารถของครูในการมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูที่

เปนนวัตกรรมตาง ๆ หรือการศึกษาความต้ังใจของครูในการแบงปนผลการเรียนรูที่สรางสรรค 

    5.2 การวิจัยใน ช้ันเรียน การกํ าหนดข้ันตอนในการทํา วิจัยใน ช้ันเรียนของคร ู

ความสามารถของครูในการใชแนวความคิดหรือการสอนดวยนวัตกรรม 

    5.3 การแตงต้ังครูที่เปนหัวหนางานดานนวัตกรรม การจัดต้ังโครงการ การสรรหา

บุคลากร การทําความรวมมือกับภาคธุรกิจหรืออื่น ๆ ในการดําเนินการทางดานนวัตกรรมของ

โรงเรียน 

    5.4 การพัฒนาครู การสรางกระบวนการหรือข้ันตอนในการพัฒนาวิชาชีพของครู              

โดยกําหนดการเผยแพรผลงานที่มีประสิทธิภาพ ดานเทคนิควิธีการหรือการวิจัย เปนตน 

6. การสรางแอปพลิเคช่ันดานการบริหารทรัพยากร ประกอบดวย 

    6.1 การกําหนดคุณสมบัติ เทคนิควิธีการ การสรางข้ันตอนที่กระตุนใหนักเรียนไดใช

นวัตกรรมเพื่อชวยอํานวยความสะดวก เชน แอปพลิเคช่ันสมัครงาน หรือการเขาฝกงานในภาคธุรกิจ 

    6.2 การสรางความรวมมือกับภาคอุตสาหกรรม ความรวมมือระหวางองคกรศึกษากับภาค

ธุรกิจ เชน การจัดทําโครงงานของนักเรียนโดยอาศัยคําปรึกษาจากครู เพื่อนําโครงงานไปพัฒนาหรือ

ปรับปรุงกระบวนการทํางานในสถานประกอบการ 

     6.3 การสรรหาทรัพยากรจากภายนอก ความสามารถในการสรรหางบประมาณในการ

สนับสนุนดานนวัตกรรมจากแหลงภายนอก การระดมทุนจากภาคธุรกิจเพื่อสนับสนุนการสราง

นวัตกรรม 

    6.4 ความสําเร็จที่เปนนวัตกรรม การสนับสนุนความสําเร็จดานนวัตกรรม เชน การให

รางวัลนักเรียน หรือครูที่ไปเผยแพรผลงานดานนวัตกรรมของตนในหนวยงานอื่น ๆ การสนับสนุน

ทางดานเทคโนโลยี การใหความสะดวก เชน การสนับสนุนรถรับสง การจัดสรรคาสมัครหรือคาใชจาย

อื่น ๆ  

7. การสรางวิทยาเขตนวัตกรรม  

    7.1 การสรางพื้นที่นวัตกรรม การวางแผนดานนวัตกรรม สรางแรงบันดาลใจในการ

สรางสรรคตอนักเรียน การตกแตงสภาพแวดลอมการเรียนรูในหองเรียนที่จะสรางแรงบันดาลใจให

เกิดความคิดสรางสรรคในตัวนักเรียน ความคิดสรางสรรคในการสรางพื้นที่ใชสอยภายในวิทยาเขต 

เพื่อสงเสริมการสรางสรรคนวัตกรรมในทุกพื้นที่ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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    7.2 สิ่งอํานวยความสะดวกทางการศึกษา ซึ่งความสามารถของโรงเรียนในการบูรณาการ

การเรียนในหองเรียน เพื่อตอบสนองความตองการของนวัตกรรม การวิเคราะหความสามารถของ

โรงเรียน ในการจัดหาอุปกรณและพื้นที่ที่จําเปนสําหรับครูที่ตองการ การสอนที่เปนนวัตกรรม      

การประยุกตใชทรัพยากรอินเทอรเน็ตแบบใหม การใชทรัพยากรหองสมุด แหลงเรียนรูอยาง

สรางสรรค 

Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu (2012:13-21) ไดสรุปคุณลักษณะ

ขององคกรนวัตกรรมไวดังน้ี 

1. วิสัยทัศนรวม หมายถึง ผูบริหารและบุคคลภายในองคกรตองมีความชัดเจน ยึดมั่นใน         

พันธสัญญาและเขาใจวัตถุประสงคในการสรางนวัตกรรมที่ตรงกัน โดยมีการพัฒนาความเขาใจดาน

พฤติกรรมและโครงสราง ในการเสริมแรงและไปสูการกําหนดเปาหมาย การเปลี่ยนแปลงเพื่อ

เสริมสรางแรงบันดาลใจสูการสรางนวัตกรรม  

2. โครงสรางองคกรที่เหมาะสม หมายถึง โครงสรางการบริหารจัดการที่สอดคลองกับความ 

ตองการขององคกร ซึ่งจะตองมีความยืดหยุนและมีสัมพันธภาพในโครงสราง สามารถตอบสนอง          

ความตองการของลูกคาไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 

3. บุคคลที่พรอมสรางสรรคนวัตกรรม หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีความกระตือรือรน             

มีพลังที่จะชวยองคกรใหประสบผลสาํเรจ็ในการสรางนวัตกรรมทีม่ีประโยชนตอองคกร เปนผูสรางแรง

บันดาลใจ แรงจูงใจ และขอผูกพันที่จะทําใหเกิดความกาวหนาทางนวัตกรรม  

4. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง ทีมงานที่ทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน มีความขัดแยง 

ระหวางสมาชิกนอยมาก โดยที่สมาชิกแตละคนมีการสนับสนุนกัน มีการติดตอสื่อสารที่เปนไปโดย

เปดเผยและทํางานรวมกันเกี่ยวกับเปาหมายตาง ๆ ขององคกร  

5. การฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การอบรมและพัฒนาที่เกี่ยวของกับความสามารถทาง 

เทคโนโลยี เพื่อใหองคกรมีความสามารถในการผลิตผลิตภัณฑที่ดีและมีคุณภาพ  

6. การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสารที่เกิดข้ึน โดยการถายทอดสารจาก

บุคคลฝายหน่ึง ซึ่งทําหนาที่สงสารผานสือ่หรือชองทางตาง ๆ ไปยังผูรับสารโดยมีวัตถุประสงคอยางใด

อยางหน่ึง การสื่อสารตองมีหลายชองทางทั้งจากบนลงลาง จากลางข้ึนบนในระบบโครงสรางการ

สื่อสาร 

7. การมีสวนรวมในนวัตกรรม หมายถึง การที่บุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการกอใหเกิด 

นวัตกรรมองคกร เชน การมีสวนรวมในกระบวนการที่สงผลใหสามารถคนพบการแกปญหาดาน

คุณภาพ เปนตน  

8. ปจจัยภายนอก หมายถึง สิ่งกระตุนจากภายนอกองคกร ซึ่งอาจสงผลตออุปสรรคหรือ

โอกาสขององคกรในการเปนองคกรนวัตกรรม เชน ลูกคาหรือระบบทางเทคโนโลยี เปนตน 

9. บรรยากาศสรางสรรค หมายถึง สภาพแวดลอมที่เอื้อใหบุคลากรเกดิความคิดในการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สรางสรรคสิ่งใหม เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานทั้งในดานของเวลาการปฏิบัติงาน สถานที่

เครื่องมือหรือวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

10. องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีลักษณะเปนพลวัต มีการเปลี่ยนแปลงใน

ลักษณะของพัฒนาการคลายมีชีวิตมีผลงานดีข้ึนเรื่อย ๆ ทั้งในดานคุณภาพ ประสิทธิภาพและการ

สรางนวัตกรรม รวมทั้งมีลักษณะขององคกรในลักษณะที่เรียกวา วัฒนธรรมองคกรที่ผูที่เกี่ยวของ

สามารถรับรูได 

Seyed (2013:229-230) ไดอธิบายถึงการบริหารองคกรนวัตกรรมวาประกอบดวย  

1. กลยุทธและวิสัยทัศน 

กลยุทธและวิสัยทัศนมีความสําคัญตอกระบวนการสรางนวัตกรรม การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

และการกําหนดกลยุทธที่ประสบความสําเรจ็ จะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของนวัตกรรม การกระตุน                  

การสรางกลยุทธดานนวัตกรรมเพื่อการกําหนดรูปแบบวิธีการและสิ่งใหม ๆ ใหเกิดข้ึนในองคกร  

2. ความสามารถในการจัดการทรัพยากรอยางเหมาะสม  

การจัดการทรัพยากรที่เหมาะสม เพื่อพัฒนาฐานความสามารถอยางมีประสิทธิภาพ เชน           

การกระตุนใหเกิดการบริหารความเสี่ยง และการเปนผูประกอบการโดยใชตนทุนที่มีอยูอยางคุมคา 

ระดมทุนเพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมในองคกร กระตุนใหเกิดการพัฒนาศักยภาพดานนวัตกรรม

และเพิ่มจํานวนการสรางนวัตกรรมดวยการลงทุน จัดหาเทคโนโลยีในแขนงตาง ๆ รวมถึงการสราง

แนวทางและรูปแบบใหม ๆ ในการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร  

3. ความสามารถในการคิดวิเคราะหการแขงขัน  

การคาดการณทางเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมอยางสรางสรรค ลดขอมูลที่ไมจําเปน            

เพื่อสนับสนุนการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ในองคกร 

 4. ความคิดสรางสรรคและการจัดการทางความคิด  

ความคิดสรางสรรคและการจัดการทางความคิด เพื่อพัฒนาความสามารถในการคิด

นวัตกรรมใหม ๆ ตลอดจนบริหารจัดการความคิดสรางสรรคที่เกิดข้ึนในองคกร เพื่อใชความรู

ความสามารถไปพัฒนาโครงการ กิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุตามกลยุทธขององคกรที่วางไว  

5. การจัดโครงสรางองคกรใหดี โดยสงเสริมใหเกิดนวัตกรรม เพิ่มขอบเขตดานนวัตกรรมลง 

ในโครงสรางขององคกร เชน การกําหนดรางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหม ๆ  

6. วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมขององคกร  

วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมขององคกร เชน องคกรมีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู

โดยใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารในองคกร รวมทั้งการกําหนดทิศทางที่สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 

 Akpan (2016:48-50) ไดกลาวถึงการบริหารโรงเรียนเชิงนวัตกรรมจะตองมีองคประกอบ

ดังน้ี  

1. การบริหารและจัดการเกี่ยวกับกลยุทธ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 การบริหารจัดการเกี่ยวกับกลยุทธหรือเรียกวา การวางแผนในการบริหารจัดการองคกร

เกี่ยวกับทิศทางในการบริหารจัดการโรงเรียนภายใตระยะเวลาที่กําหนด เพื่อพัฒนาโรงเรียนรวมกัน

ระหวางผูบริหาร ครู นักเรียน ผูปกครองและชุมชน ซึ่งกําหนดไวสําหรับเปนแนวทางเพื่อพัฒนา    

โดยอาจมีการติดตาม ประเมินผล แบงตามระยะเวลา เชน ระยะสั้น ปานกลางหรือระยะยาว โดยการ

วางแผนการบริหารและจัดการเกี่ยวกับกลยุทธจะประกอบไปดวย 1) การใชทรัพยากรตาม

วัตถุประสงค  2) กําหนดเปนขอกฎหมาย หรือนโยบายที่กําหนดไวเพื่อใหการบรหิารจัดการบรรลตุาม

วัตถุประสงค 3) การดําเนินกิจกรรมตามที่ระบุไว 4) การจัดกิจกรรมออกเปนกลุม หรือประเภทที่

เกี่ยวของ 5) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย (ครู/นักเรียน) เพื่อใหองคกรบรรลุผลที่ต้ังไว 6) สราง

แรงจูงใจและเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากร 7) มีขอกําหนดการใหรางวัลสําหรับ

พนักงานที่มีความมุงมั่นในการทํางานและมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ  8) มีการกําหนดการประเมินผล

ความสําเร็จในแตละวัตถุประสงค 9) กําหนดวิธีการแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนระหวางการดําเนินการ 

ดังน้ันการวางแผนหรือการจัดการเชิงกลยุทธเปนระบบการวางแผน เพื่อกําหนดทิศทางและ

ทรัพยากรทั้งหมดขององคกรของโรงเรียน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวในชวงเวลาที่กําหนด    

การวางแผนเชิงกลยุทธชวยใหมั่นใจไดวา จะเกิดคุณภาพในการจัดการของโรงเรียนและให

ความสําคัญกับการดําเนินงานของโรงเรียน บงบอกลักษณะของทิศทางเพื่อการบริหารโรงเรียน 

 2. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน 

 ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนควรมีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะผูนํามีบทบาท

สําคัญในการบริหารโรงเรยีน การเปนแบบอยางที่ดี การสรางแรงบันดาลใจ ซึ่งภาวะผูนําของผูบริหาร

กอใหเกิดความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

ประกอบดวย 

2.1 การกระตุนทางปญญา หมายถึง ความสามารถของผูนําในการริเริ่มนวัตกรรมสามารถ

ทาทายสภาพที่เปนอยู กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในหมูพนักงาน ใหพวกเขาสํารวจวิธีการ

ทํางานใหม ๆ และโอกาสใหม ๆ เพื่อพัฒนางานที่ทําอยู 

 2.2 การเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูนําที่จะใหการ

สนับสนุน การใหกําลังใจแกพนักงานแตละคน ชวยใหการสื่อสารเปนแบบเปดกวางและตระหนักถึง

ความทุมเทของพนักงานแตละคน 

 2.3 การสรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ ผูนํามีวิสัยทัศนที่ชัดเจนสําหรับผูใตบังคับบัญชา 

และชวยใหพวกเขามีแรงจูงใจใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อตอบสนองเปาหมายสวนบุคคล          

การกระตุนใหครูและนักเรียนบรรลุเปาหมายที่วางไว 

 2.4 การมีอุดมคติที่ดี ผูนําตองทําหนาที่เปนแบบอยางที่ดีใหแกครู นักเรียน เพื่อใหเกิด

ความไววางใจ การเคารพและปฏิบัติตามพฤติกรรมที่ดีของผูนํา 

 ดังน้ันผูบริหารโรงเรียนควรพัฒนาคุณลักษณะเหลาน้ี โดยการกระตุนและสงเสริม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรไดรวมกันทํางาน เพื่อการเติบโตและการ

พัฒนาของโรงเรียน เมื่อผูบริหารโรงเรยีนมีภาวะผูนําในการบริหารโรงเรยีนจะสงผลใหครูและนักเรียน

มีความไววางใจ และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

3. ความเปนมอือาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ความเปนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษยของผู นํา โดยการปฏิบัติงานเชิงรุก               

การคาดการณถึงความทาทายกอนเหตุการณจะเกิดข้ึน ตอบสนองตอความคิดสรางสรรค สามารถ

บริหารจัดการและแกไขปญหาไดอยางถูกตอง หลีกเลี่ยงการใชอารมณในการแกไขปญหาทั้งกับครู

และนักเรียน 

 4. การสื่อสารในการบริหารโรงเรียน 

 การสื่อสารในการบริหารโรงเรียนโดยการใชเครื่องมือ หรือเทคโนโลยีที่ทันสมัย ผูบริหาร

โรงเรียนควรมีความสามารถในการใชนวัตกรรมหรือเทคโนโลยี เพื่อการสื่อสารในโรงเรียนและนอก

โรงเรียนกับครูและนักเรียน เชน การใชระบบโทรศัพทมือถือ อีเมลที่เปดรับการตอบโตกันอัตโนมัติ 

หรือใชการประชุม อภิปรายงานผานระบบนวัตกรรมเทคโนโลยี หรือการจัดสงขอมูลเพื่อใหสมาชิกได

ทําการศึกษากอนการประชุม เปนตน 

 5. การบันทึกการบริหารงาน  

 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารงานโรงเรียน โดยอาศัยขอมูลที่ทําการบันทึกไว 

เชน ขอมูลเกี่ยวกับครูและบุคลากร คุณสมบัติทางวิชาการ การจัดซื้อจัดจาง โดยอาศัยระบบ

คอมพิวเตอรเปนเครื่องมือในการบันทึกแทนการใชเอกสารกระดาษ จําเปนตองจัดระบบขอมูล

สารสนเทศในดานการรับนักเรียน หรือขอมูลที่เปนสารสนเทศเกี่ยวกับตัวนักเรียน เชน รายละเอียด

สวนบุคคล ประวัติการศึกษา ที่อยูที่ติดตอได ผลการเรียน นอกจากน้ียังจัดทําขอมูลสารสนเทศ

เกี่ยวกับการเงิน เชน เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง เบี้ยประชุม หรือแมแตการติดตามการชําระคาเลาเรียนและ

การจัดต้ังกองทุนตาง ๆ  ในโรงเรียน ดังน้ันการใชระบบคอมพิวเตอรเพื่อบันทึกขอมูลสารสนเทศตาง ๆ  

ในโรงเรียน ชวยใหเกิดความสะดวกรวดเร็วในการเรียกใชงาน และทําใหการบริการจัดการขอมูล

สารสนเทศมีประสิทธิภาพและใชบริหารจัดการความเสี่ยงในดานตาง ๆ ประกอบการวางแผนการ

บริหารจัดการโรงเรียนอยางมีประสิทธิผล 

 6. การบริหารจัดการเกี่ยวกับการสอบ 

 เทคโนโลยีทําใหเกิดเครื่องมือสมัยใหม ชวยใหผูบริหารโรงเรียนสามารถติดตาม ตรวจสอบ

การทุจริตเกี่ยวกับการสอบ โดยใชเครื่องมือทางดานเทคโนโลยีมาจัดสอบ เชน Computer Based

การใหคะแนนนักเรียน ผลการสอบสามารถแสดงใหนักเรยีนทราบไดทันทีหลังจากการสอบเสร็จสิ้นลง

ซึ่งการนําเทคโนโลยีมาใชจะชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรในการบริหารจัดการและไดผลที่

แนนอนและปราศจากอคติ  

         Guimaraes & Paranjape (2017:80-82) ไดอธิบายถึงตัวแปรดานการเปนองคกรนวัตกรรม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ดังน้ี 

          1. มีการกําหนดเปาหมายหรือความสาํเรจ็ดานนวัตกรรมขององคกร โดยครอบคลุมความเปน

ผูนําทางกลยุทธและการแขงขัน การจัดการทางเทคโนโลยีและลักษณะของกระบวนการเชิงสรางสรรค  

 2. ความคิดสรางสรรคในองคกร เนนการสรางสรรคแนวคิดใหม ๆ เพื่อการพัฒนาองคกร           

ซึ่งความคิดสรางสรรคขององคกรเกี่ยวของโดยตรงกับความสําเร็จของการใชนวัตกรรมในการจัดการ

ธุรกิจ  

3. การเปนองคกรที่เปดกวาง มีความยืดหยุน การปรับตัวที่ตอบสนองตอความคิดและ

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ การเปดกวางทางความคิดของสมาชิกในการยอมรับใน

นวัตกรรม  

4. การมองอนาคต แสดงถึงความพรอมขององคกรสําหรับการเปลี่ยนสภาพแวดลอมใน

อนาคต การวางตําแหนงและปฏิกิริยาตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน  

5. การบริหารความเสี่ยง การวางกลยุทธทางดานความเสี่ยง องคกรที่มีนวัตกรรมสูงยอมมี

ความเสี่ยงสูง เน่ืองจากความตองการในการผลิตนวัตกรรมใหม ๆ  

6. การบริหารเชิงรุก ความรวดเร็วในการดําเนินงาน เพื่อสนองความตองการของลูกคา                     

การดําเนินการที่เกี่ยวของกับคูแขง โดยอาศัยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

Alves Galina & Dobelin (2018:6-10) ไดวิเคราะหขอมูลดานการเปนองคกรนวัตกรรมจะ

ประกอบดวย  

1. การเรียนรูและการพัฒนา การกําหนดขอบเขตการปฏิบัติและความสามารถถือเปน

กระบวนการที่สําคัญที่สุด นอกเหนือจากการตระหนักและความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง องคกร

ควรใหความสําคัญกับการเรียนรู เพื่อพัฒนาความสามารถดานตาง ๆ ของบุคลากร             

2. การนํานวัตกรรมไปใช การจัดการนวัตกรรมในองคกร เพื่อความเขาใจในนวัตกรรมที่

เกิดข้ึนในองคกร โดยมุงอธิบาย สื่อสาร เพื่อใหเกิดการรับรูและเขาใจอยางทั่วถึง 

3. ภาวะผูนําและความคิดสรางสรรค การอํานวยความสะดวกในการแพรกระจายของความรู

ที่ไดรับผานกระบวนการเรียนรู ผูนําควรเปนตนแบบในการสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 

 4. แนวความคิดหลักขององคกร การจัดขอบเขตของนวัตกรรมองคกรที่มีใหเห็นเชิงประจักษ 

เพื่อสรางแนวทางหรือเปาหมายหลักขององคกร 

5. ความรูและความสามารถ การจัดการความรู เพื่อพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู โดยให

ความสําคัญกับผูที่มีประสบการณในดานความรู ความสามารถ การบูรณาการความรูที่มีเพื่อนําไปสู

การพัฒนานวัตกรรมในองคกร  

6. การเรียนรูเพื่อการพัฒนาทรัพยากร โดยอาศัยบทบาทของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง          

เพื่อสงเสริมการเรยีนรูและการพัฒนานวัตกรรม ภายใตกรอบการเรยีนรูและการพัฒนาและทรัพยากร

ที่มีอยู 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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7. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในแงมุมของการใชนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมโดย

อาศัยเทคโนโลยีเปนฐาน เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกมิติ 

 8. ความเปนผูนํา ซึ่งเปนสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา เพื่อใหผูนําและบุคลากรที่มีคุณลักษณะ 

กลาคิด กลาตัดสินใจ 

จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับองคประกอบขององคกรนวัตกรรม ทั้งแหลงขอมูลที่เปนแนวคิด

ทฤษฎี แหลงขอมูลที่เปนผลงานวิจยัเกี่ยวกับองคประกอบองคกรนวัตกรรม ผูวิจัยไดทําการสังเคราะห

องคประกอบโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหาแบบสรุปความ เพื่อกําหนดเปนตัวแปรองคประกอบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งปรากฏไวในผลการวิเคราะห

ขอมูลบทที่ 4 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร นอกจากน้ีผูวิจัยศึกษาความหมาย แนวคิดในแตละองคประกอบเพิ่มเติม ดังน้ี 
 

2.3.1 การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร เปนเปาหมายสําคัญในการนําองคกรไปสูทิศทางที่ไดกําหนด

ไว หรือภาพในอนาคตขององคกรที่จะเกิดข้ึน กลยุทธการบริหารจะชวยใหบุคลากรทราบความเปนไป

ขององคกร การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เพื่ออธิบายการกําหนดกลยุทธบริหารองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษา โดยศึกษาความหมายและความสําคัญเกี่ยวกับการกําหนดกลยุทธการบริหาร จากแนวคิด 

ทฤษฎี ดังน้ี 

  2.3.1.1 ความหมายและความสําคัญของการกําหนดกลยุทธการบริการ 

        David (2011: 6) กลาววา การกําหนดกลยุทธการบริหารคือศาสตรและศิลปะของ

การกําหนดการดําเนินงาน และการประเมินผลการตัดสินใจขามสายงาน ที่ทําใหองคกรบรรลุ

วัตถุประสงคที่ต้ังไว  

 Pearce & Robinson (2000: 3) กลาววา การกําหนดกลยุทธการบริหารเปนการ

สรางชุดของการตัดสินใจและการปฏิบัติตาง ๆ ซึ่งจะมีผลตอการวางแผน และการปฏิบัติตามแผน          

ซึ่งออกแบบข้ึนเพื่อชวยใหวัตถุประสงคขององคกรประสบผลสําเร็จ 

 Schermerhorn (2002:203) กลาววา การกําหนดกลยุทธการบริหาร หมายถึง การ

สรางแผนแมบทหรือแผนปฏิบัติการที่มีความสําคัญสําหรับองคกร เพื่อใชในการกําหนดทิศทางในการ

ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายและเกิดประโยชนในการแขงขัน 

สุนี เลิศแสวงกิจ และมาลัย มวงเทศ (2555:30) ไดใหความหมายของการกําหนด   

กลยุทธการบริหารวา เปนวิธีการที่นํามาใชในการบริหารโรงเรียน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายโรงเรียน   

กลยุทธเปนแนวทางที่ผูบริหารและพนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามในการดําเนินงาน ซึ่งผูบริหาร

คาดหวังวาหากครูและบุคลากรสามารถปฏิบัติตามกลยุทธที่วางไว ก็จะประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 95-115) 

อธิบายวา กระบวนการกําหนดกลยุทธการบริหารประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1. การวิเคราะหสถานการณ เปนการประเมินจุดแข็งและจุดออนของสภาวะแวดลอม

ภายในองคกร และประเมินโอกาสและอุปสรรคจากสิ่งแวดลอมภายนอกองคกร หรืออาจเรียกวาการ

วิเคราะห SWOT ภายใตเงื่อนไขดานเวลาและทรัพยากรที่มีอยูโดยเกี่ยวของกับการตรวจสอบภารกิจ 

(Mission) และเปาหมาย (Goal) แลวประเมินสภาพแวดลอมภายในและภายนอกเพื่อกําหนด

สวนประกอบซึ่งเปนผูที่มีอิทธิผลตอการทํางานในองคกร  

2. การกําหนดกลยุทธขององคกร ผูบริหารตองเริ่มดวยการพัฒนากลยุทธระดับบริษัท             

การพัฒนากลยุทธระดับหนวยธุรกิจ การพัฒนากลยุทธระดับหนาที่ 

3. การปฏิบัติตามกลยุทธ ผูบริหารตองกําหนดวิสัยทัศน ภารกิจและเปาหมาย การ

วิเคราะหสถานการณ และการพัฒนาการปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงาน

โดยจะตองมีการวางแผนการจัดองคกร การนําหรือสื่อสารถึงกลยุทธ เพื่อจูงใจบุคลากรในองคกรและ

การควบคุมการจัดการทรัพยากรขององคกร  

4. การควบคุมกลยุทธ เมื่อผูบริหารปฏิบัติตามกลยุทธแลวจะตองใชเวลาชวงหน่ึง     

ในการรอคอยผลลัพธที่คาดหวัง ผูบริหารใชการควบคุมเชิงกลยุทธเพื่อติดตามความกาวหนาของกล

ยุทธการประเมินสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงหรือปญหาในอนาคต ซึ่งเกี่ยวของกับการบรรลุ

เปาหมายและมีการปรับปรุงที่จําเปน 

วิภาดา คุปตานนท (2551: 57-58) อธิบายวา กระบวนการกําหนดกลยุทธการบริหาร 

ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ  

1. การวิเคราะหสถานการณ ผูบริหารจะทําการทบทวนเปาหมาย และวัตถุประสงค

ขององคกร ตลอดจนสํารวจสภาพแวดลอมภายในและภายนอก  

2. การกําหนดกลยุทธ ผูบริหารกําหนดกลยุทธระดับองคกร กลยุทธระดับธุรกิจและ

กลยุทธระดับหนาที่การงาน บนพื้นฐานของการวิเคราะหสถานการณ  

3. การปฏิบัติตามกลยุทธ การกําหนดแผนงานระยะสั้น ระยะปานกลางหรือระยะยาว

เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวในกลยุทธ 

4. การประเมินผลการดําเนินงานคือ กระบวนการของการกํากับและติดตามผลการ

ทํางานวาเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม 

ไพโรจน ปยะวงศวัฒนา (2557 : 9) กลาววา การกําหนดกลยุทธการบริหารเปน

มุมมองเชิงกระบวนการ ต้ังแตการวิเคราะหสภาพแวดลอมเพื่อคนหาโอกาสเขากับจุดเดน เพื่อกําหนด

เปนกลยุทธนําสูการปฏิบัติและเปนกระบวนการที่มีความเคลื่อนไหวตลอดเวลา และปฏิสัมพันธ

ระหวางสภาพแวดลอมเปนทั้งการออกแบบและการปฏิบัติ ทั้งสองสวนน้ีไมไดแยกจากกัน                      

ซึ่งกระบวนการการกําหนดกลยุทธการบริหาร คือ 

1. การกําหนดทิศทางและวิเคราะหสภาพแวดลอม คือการวิเคราะหเกี่ยวกับความ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน การวิเคราะหทัศนคติ คานิยม วัฒนธรรม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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โรงเรียนรวมถึงความคาดหวังจากผูมีสวนเกี่ยวของกับโรงเรียน ทั้งน้ีรวมถึงวิเคราะหปจจัยที่เปน

โอกาสหรืออุปสรรคตอโรงเรียน จุดเดนและจุดดอยของโรงเรียน เพื่อนําไปสูการกําหนดหรือจัดทํา   

กลยุทธ 

2. การกําหนดกลยุทธหรือจัดทํากลยุทธซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับกลุม

บริหาร ระดับโรงเรียน และการจัดทรัพยากรระดับปฏิบัติการ 

3. การนํากลยุทธไปปฏิบัติและควบคุมกลยุทธ เปนการนําเอากลยุทธมาดําเนินการ

ประยุกตปฏิบัติ เพื่อใหเกิดผลตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งตองมีการเสริมสรางทักษะ ความสามารถ

ของบุคลากร  ทั้งภายในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการใหเหมาะสมกับกลยุทธโรงเรียนและมีการ

ตรวจสอบ ประเมินและควบคุมการดําเนินกลยุทธใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

รุงชีวา สุขศรี (2557: 17) กลาววา องคประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ 

ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การกําหนดกลยุทธ การแปลงกลยุทธสูการปฏิบัติ และการ

ติดตามและประเมินผล สามารถอธิบายไดดังน้ี 

1. การกําหนดกลยุทธ หมายถึง การกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธ

ของโรงเรียน โดยกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรที่เกี่ยวของ 

2. การแปลงกลยุทธสูการปฏิบัติ หมายถึง การดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการที่

เกี่ยวกับการจัดการเรียนรวมของโรงเรียน  

3. การติดตามและประเมินผล หมายถึง กระบวนการกํากับดูแล และประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรตามภาระงานที่ไดรับมอบหมายในโรงเรียน 

รัตนวดี โมลากุล (2560:57) สรุปไววา กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธขององคกร

นวัตกรรมในสถานศึกษา ประกอบดวย 3 ข้ันตอน ดังน้ี  

1. การกําหนดกลยุทธคือการกําหนดวิสัยทัศนและภารกิจ ระบุโอกาสและอุปสรรค

ภายนอกของสถานศึกษาและการหาจุดแข็งและจุดออนของสถานศึกษา กําหนดนโยบายและกลยุทธ

ของสถานศึกษาที่สนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมในสถานศึกษาอยางชัดเจน  

2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติคือ การดําเนินงานตามกลยุทธที่ต้ังไว ตามแผนงานระยะ

สั้น ระยะปานกลางหรือระยะยาว โดยมีการพัฒนาวัฒนธรรมที่สนับสนุนกลยุทธที่สรางข้ึน มีการปรับ

โครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพตอบสนองตอกลยุทธ มีการจัดสรรงบประมาณ มีการพัฒนาและใช

ประโยชนจากระบบขอมูลและมีการเช่ือมโยงคาตอบแทนของบคุลากรกับผลการปฏิบัติงาน  

3. การประเมินผลกลยุทธคือกระบวนการของการกํากับและติดตามผลการทํางานให

เปนไปตามที่กําหนดไวในกลยุทธ 

2.3.1.2 แนวคิดเก่ียวกับการกําหนดกลยุทธการบริหาร 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยจากนักวิชาการ เพื่อศึกษาเกี่ยวกับการ

กําหนดกลยุทธการบริหาร ดังน้ี 
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 (1) แนวคิดเก่ียวกับการกําหนดกลยุทธการบริหารของ Gordon J. R  

and Associates (1990) 

Gordon (1990:144-150) สรุปวาการกําหนดกลยุทธการบริหารมีข้ันตอน

สําคัญ 5 ข้ันตอน ดังน้ี 

1. การกําหนดพันธกิจขององคกร   

การกําหนดพันธกิจขององคกรจะเปนการกําหนดสภาพแวดลอมขององคกร 

แสดงถึงความพยายามขององคกรในภาพรวมวาตองการใหเกิดผลใดข้ึน พันธกิจขององคกรสามารถ

พิจารณาไดจากพระราชบัญญัติจัดต้ังหนวยงานในองคกรราชการ และวัตถุประสงคขององคกร             

ในหนังสือบริหารสนธิในหนวยงานเอกชน พันธกิจขององคกรเอกชนสามารถเปลี่ยนแปลงไดตาม

ชวงเวลา ข้ึนอยูกับความตองการของผูบริหาร ซึ่งสามารถกําหนดพันธกิจใหมหรือเปลี่ยนหนาที่ได  

แตองคกรภาครัฐหรือหนวยงานราชการเปลี่ยนแปลงพันธกิจไดยาก เพราะตองเกี่ยวของกับกฎหมาย 

ทําใหไมสามารถเปลี่ยนแปลงพันธกิจไดทันที การกําหนดพันธกิจในหนวยงานภาครัฐจะเปนการ

ทบทวนอํานาจหนาที่ของหนวยงาน 

2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร การวางแผนกลยุทธจะตองให

ความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และในดาน

การปรับตัวขององคกร การวิเคราะหสภาพแวดลอมในการวางแผนกลยุทธเปนการวิเคราะหเพี่อนํามา

กําหนดกลยุทธขององคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร 

3. การกําหนดวัตถุประสงคของแผนกลยุทธหลังจากศึกษาพันธกิจ และ

วิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกรแลว องคกรจะกําหนดวัตถุประสงคในการดําเนินงานขององคกรที่

สอดคลองกับภารกิจขององคกร  

4. การกําหนดกลยุทธขององคกร เปนการกําหนดกลยุทธจากการวิเคราะห

สถานการณตาง ๆ ประกอบดวยแผน 3 ระดับ คือยุทธศาสตรในระดับองคกรโดยรวมซึ่งเรียกวา 

Corporative level กลยุทธในระดับหนวยงานยอยหรือระดับหนวยธุรกิจหรือระดับ Business - 

level และแผนระดับปฏิบัติการหรือ Operational - level โดยแผนกลยุทธแตละระดับจะตองมี

ความสัมพันธ สอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในลักษณะความเช่ือมโยงของเปาหมายและ

วิธีการปฏิบัติจะทําใหการปฏิบัติงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามที่องคกร

วางไว 

5. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ เปนข้ันตอนที่มีผลตอความสําเร็จขององคกรเปน

อยางมาก เน่ืองจากเปนกระบวนการในการทํางานขององคกร และเกี่ยวของกับการบริหารงานในมิติ

ตาง ๆ เชน โครงสรางขององคกร ระบบการนําในองคกร ระบบการติดตอสื่อสารและการควบคุมใน

องคกร ซึ่งตัวแปรเหลาน้ีถือเปนปจจัยในการปฏิบัติงานขององคกรทั้งสิ้น 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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       (2) แนวคิดเก่ียวกับการกําหนดกลยุทธเชิงนวัตกรรมเพ่ือการบริหารของ 

Dogan (2017) และ Schlegelmilch Diamantopoulos & Kreuz (2003) 

Dogan (2017:295) ไดอธิบายวา การพัฒนานวัตกรรมการบริหารเชิงกลยุทธ

ในองคกรพบวามี 4 องคประกอบที่กําหนดใหนวัตกรรมเชิงกลยุทธเกิดข้ึน ไดแก วัฒนธรรม 

กระบวนการ ทรัพยากรมนุษยและแหลงที่มาของทรัพยากร นอกจากน้ี Schlegelmilch 

Diamantopoulos & Kreuz (2003:127) ไดเสนอนวัตกรรมกลยุทธที่มีปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา

นวัตกรรมเชิงกลยุทธและผลลัพธของนวัตกรรมเชิงกลยุทธดังภาพที่ 2.2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 2.2  Strategic Innovation MIMIC Model 

   ท่ีมา : Schlegelmilch, Diamantopoulos & Kreuz (2003: 127) 

 

 จากภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายไดดังน้ี 

1. วัฒนธรรม (Culture) องคกรใดมีวัฒนธรรมองคกรที่รองรับนวัตกรรม ตระหนักถึง

ความสําคัญของความพยายามสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกรวา เปนเรื่องธรรมชาติที่นวัตกรรมจะ

สรางความสําเร็จใหกับองคกร ในการสํารวจทั่วโลกมากกวา 700 แหง พบวาวัฒนธรรมเปนตัว

ขับเคลื่อนใหเกิดนวัตกรรมในองคกรที่สําคัญที่สุด (Van der Panne  Van Beers  & Kleinknecht. 

2003: 19) ซึ่งวัฒนธรรมเปนสิ่งจําเปนที่จะเขาใจการเช่ือมตอระหวางกลยุทธและการพัฒนากับ

วัฒนธรรมขององคกรที่จะเกิดข้ึน ภายใตอิทธิพลของผูนําที่มีวิสัยทัศนในองคกร โดยการกําหนดพื้นที่

กลยุทธที่สําคัญ การพัฒนานวัตกรรมเชิงกลยุทธคือการสรางทัศนคติ หรือกําหนดพื้นที่ของการแขงขัน 

ลูกคาและเทคโนโลยี บริษัทตองสรางวัฒนธรรมที่ทาทาย องคกรที่สามารถรักษาวัฒนธรรมนวัตกรรม 

โดยการกระตุนใหทีมงานกําหนดขอบเขตขององคกรที่มีความยืดหยุน ในการสรางสภาพแวดลอมที่มี

ความคิดและความคิดสรางสรรคการแสดงออกไดอยางอิสระ และสนับสนุนการหมุนเวียนพนักงาน 

(Schlegelmilch Diamantopoulos & Kreuz. 2003:120) 

2. กระบวนการ (Process) ข้ันตอนหรือกระบวนการสรางนวัตกรรม ตองอาศัยระบบ

โครงสรางและการสนับสนุน การจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบที่

ชัดเจน กระบวนการพัฒนากลยุทธจะมีความโดดเดน เน่ืองจากผานกระบวนการวิเคราะห และไดรับ

กลยุทธ

นวัตกรรม 

วัฒนธรรม 

กระบวนการ 

บุคลากร 

ทรัพยากร 

คุณคาของลูกคา 

ตําแหนงของ 

การแขงขัน 
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การยอมรับกันอยางกวางขวาง นําไปใชวางแผนกลยุทธ ผานการใชกระบวนการตาง ๆ และเปนภาพ

สะทอนผลโดยมีเงื่อนไขกระบวนการนวัตกรรมเปนกระบวนการของการมุงเนนการเติบโตที่มุงเนนที่

เกี่ยวของกับการคนพบความคิดสรางสรรค ซึ่งกระบวนการนวัตกรรมจะข้ึนอยูกับวิธีการใหม ๆ               

การวางแผนนวัตกรรมเชิงกลยุทธมากข้ึน เริ่มตนดวยบริหารการนวัตกรรมเชิงกลยุทธอยางตอเน่ือง 

ตระหนักถึงความสําคัญของการปรับตัว ผูนําตองเขาใจความแตกตางระหวางการเปลี่ยนแปลงกับ

กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ  

3. คน (People) องคกรที่มีนวัตกรรมมีความตระหนักในความจริงที่วา ผูริเริ่มไมไดเปน

องคกร แตความคิดและการเคลื่อนไหวของของคนทําใหองคกรมีนวัตกรรม กลยุทธเปนสูตรโดยทั่วไป                         

ที่ผูบริหารระดับสูง มีความสามารถในการสรางความแข็งแกรง มีความเกี่ยวของอยางมากกับ

นวัตกรรมที่ประสบความสําเร็จ ความสัมพันธกับผูมสีวนไดเสียทัง้ภายในและภายนอก เพื่อจะใหความ

รวมมือกับกระบวนการนวัตกรรม ข้ันตอนการสรางกลยุทธที่มีความแข็งแกรง และการมีสวนรวมใน  

วงกวาง ดวยการสนับสนุนที่มีความจําเปนสําหรับการดําเนินงานที่ประสบความสําเร็จ ในบริบทของ

นวัตกรรมเชิงกลยุทธ บุคลากรมีบทบาทที่สําคัญในการพัฒนากลยุทธ นอกจากน้ีมุมมองที่แตกตางกัน

ของคนรุนใหม ผูมีสวนไดสวนเสีย สามารถนําไปสูการสรางกลยุทธที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 4. ทรัพยากร (Resources) งานหลักของผูบริหารคือการจัดหา พัฒนาและแจกจาย

ทรัพยากรอยางเหมาะสม ดังน้ันควรใหความสําคัญกับระบบการจัดหาทรัพยากรเพื่อเปนเปาหมาย

หลักในการสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม เพราะทรัพยากรเปนขอจํากัดโอกาสของธุรกิจระหวางโอกาส 

อุปสรรค จุดแข็งและจุดออน นวัตกรรมเชิงกลยุทธจะเกิดข้ึนไมได หากองคกรขาดกระบวนทัศนหรือ

แนวทางในการวางแผนการใชทรัพยากรอยาเหมาะสม นวัตกรรมเชิงกลยุทธคือการจัดการเชิงกลยุทธ

ที่มีประสิทธิภาพ ความสามารถดานทักษะและความรู และการประยุกตใชเพื่อกํากับองคกร ซึ่งเปน

ทักษะหลักขององคกรที่มีประสิทธิภาพ เนนความสําคัญของนวัตกรรมเปนปจจัยความสําเร็จ 

ความสําเร็จทางธุรกิจขององคกรเหลาน้ีอาศัยนวัตกรรมเปนพื้นฐาน นําไปสูการประสบความสําเร็จ 

โดยพยายามสรางสรรคนวัตกรรม ดวยวิธีการแบบองครวมและเปนระบบ มุงพัฒนากลยุทธนวัตกรรม

แบบครบวงจรและกําหนดวัตถุประสงคตามวัฒนธรรมองคกรและระบบขององคกร  

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการกําหนดกลยุทธการบริหาร สามารถ

สรุปไดวา การกําหนดกลยุทธการบรหิาร หมายถึง กระบวนการบริหารสถานศึกษาเพื่อกําหนดทศิทาง 

โดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก จากการคาดการณทางเทคโนโลยีและ

สภาพแวดลอมอยางสรางสรรค การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติและการประเมินการปฏิบัติงาน

ตามกลยุทธ เพื่อใหการบริหารองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาบรรลุตามเปาหมาย 
 

2.3.2 การจัดโครงสรางองคกร 

การจัดโครงสรางองคกร เปนการกําหนดบทบาทหนาที่ในการบริหารจัดการองคกรสูการเปน

องคกรนวัตกรรม จึงมีผูใหความหมายและความสําคัญในมุมมองตาง ๆ ดังน้ี 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2.3.2.1 ความหมายและความสําคัญของการจัดโครงสรางองคกร 

 วรรณพร พุทธภูมิพิทักษ กัญญามน อินหวาง (2554:46) กลาววา การจัดโครงสราง

องคกรเปนเครื่องมือชวยจัดระบบการบริหารงานในภาพรวมและสวนประกอบตาง ๆ เพื่อใหมี

ประสิทธิภาพตามสถานการณทั้งสิ้น ทั้งน้ีวิธีการจัดองคกรจะไมตายตัวไปในทางใดทางหน่ึง หากแต

สามารถนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณและความจําเปน ซึ่งผูบริหารจะตองติดตาม 

ตรวจสอบ และปรับปรุงโครงสรางองคกรใหยืดหยุนและทันสมัยอยูเสมอ 

สมคิด บางโม (2553:127-131) อธิบายวา การจัดโครงสรางองคกรคือ ภาพรวมของ

หนวยงานและความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคกร โครงสรางที่เปนพื้นฐาน 4 แบบ ไดแก 

โครงสรางแบบงานหลัก โครงสรางแบบงานหลักและที่ปรึกษา โครงสรางแบบหนาที่การงานเฉพาะ

และโครงสรางแบบเมตทริกซ เปนการจัดระบบกระบวนการดําเนินงานขององคกร ที่มีความเกี่ยวของ

กับงานทั้งในสวนของการแบงประเภทงาน การแบงงาน การประสานงานรวมถึงความสัมพันธระหวาง

บุคลากรและงาน  

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554:158) ไดสรุปวา องคกรนวัตกรรมควรมีโครงสรางองคกรที่มี

ความยืดหยุนในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและโอกาส โดยมีกฎระเบียบภายในที่สงเสริมการ

สรางนวัตกรรม มีโครงสรางแบบการกระจายอํานาจ ซึ่งจะทําใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจและ            

การทํางานมีการจัดต้ังหนวยธุรกิจเชิงกลยุทธที่สามารถบริหารจัดการดวยตนเอง เพื่อทําใหมีอิสระใน

การจัดการและมีอํานาจในการปฏิบัติงาน และมีลักษณะการทํางานแบบทีมงานอิสระในการ

สรางสรรคนวัตกรรม โดยสมาชิกของทีมงานจะประกอบไปดวยบุคลากรที่มีความรูและความ

เช่ียวชาญในสาขาตาง ๆ เพื่อใหเกิดความหลากหลายทางดานความคิด ทักษะและความรู เชน ทีม

ขามสายงาน ทีมงานเฉพาะกิจและทีมสหวิชาชีพ  

Adair (1996: 195) ไดอธิบายวา การจัดโครงสรางองคกรนวัตกรรม ควรเปนการจัด

โครงสรางที่มีความยืดหยุน โครงสรางองคกรแบบสิ่งมีชีวิต (Organism) จะมีความยืดหยุนและจะ

สงผลตอบรรยากาศที่ชวยสงเสริมความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมมากกวาโครงสรางองคกรแบบ

เครื่องจักร (Mechanism) ที่มีการควบคุมเขมงวด ความยืดหยุนเปนกุญแจสําคัญตอองคกรอยาง

แทจริง ไมวาจะเปนความยืดหยุนของบุคคล ทีมงาน หรือองคกรและสามารถชวยในการเผชิญหนา 

หรือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ได สิ่งหน่ึงที่สําคัญคือการสื่อสารจึงจําเปนตองลดอุปสรรค

ระหวางพนักงานที่แตกตางกันนอยลงดวย การใหมีชองการสื่อสารแบบเปดกวางระหวางผูวิจัยกับ

พนักงานฝายผลิต ผูวิจัยกับพนักงานการตลาดและผูวิจัยกับลูกคาในองคกรที่ยืดหยุนและเปดน้ัน     

มีการปรับตัวใหเขากับการพัฒนาแบบใหมและการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว ซึ่งทําใหมีแนวโนมให

เกิดการเรียนรูและความอยากรูอยากเห็น 

Tidd Bessant & Pavitt (2001: 313) กลาววา องคกรนวัตกรรมน้ันจะไมมีลักษณะ

โครงสรางที่มีรูปแบบที่แนนอน ซึ่งข้ึนอยูกับแนวทางการสรางนวัตกรรมขององคกร เพราะลักษณะ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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โครงสรางรูปแบบตาง ๆ จะมีความเหมาะสมกับแนวทางการสรางนวัตกรรมขององคกรที่แตกตางกัน 

องคกรตองใหความสําคัญกับการสรางเครือขายซึ่งทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารและ

ทรัพยากรตาง ๆ การมีเครือขายภายนอกจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะทําใหมีพลัง

อํานาจในการตอรองเพิ่มมากข้ึน 

Mello Marx & Salerno (2012:8) ไดสรุปวา การจัดโครงสรางองคกรนวัตกรรม    

คือการจัดระบบการบริหาร เพื่อการเปนองคกรที่มุงสูการเพิ่มประสิทธิภาพดานการผลิตและการใช

ทรัพยากร ผลิตภัณฑมีมาตรฐานสูง และปรับตัวเขาใหองคกรอยูในสภาพแวดลอมของการแขงขันได 

Onday (2016: 37) ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีในการจัดโครงสรางองคกรในยุคสมัยใหม 

อธิบายวา กระบวนการจัดโครงสรางองคกรเปนสิ่งที่ซับซอน เน่ืองจากความเปลี่ยนแปลงของ

โครงสรางทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสมัยใหม การออกแบบการจัดโครงสรางองคกรจึงตอง

คํานึงถึงหลักการทางวิทยาศาสตรและมนุษยศาสตรควบคูกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงในองคกรที่ไม

แสวงหากําไร หรือองคกรของรัฐ ซึ่งมีกิจกรรมองคกรที่ยุงยากซับซอน และการเปลี่ยนแปลงจาก

วัฒนธรรมองคกรด้ังเดิม ไปสูการพึ่งพาเทคโนโลยีมากข้ึน ความสัมพันธระหวางคนเปลี่ยนไป 

โครงสรางทางสังคมเปลี่ยนแปลง จึงจําเปนตองจัดโครงสรางองคกรในรูปแบบใหมใหเกิดข้ึน 

2.3.2.2 แนวคิดเก่ียวกับการจัดโครงสรางองคกร 

นักวิจัย นักวิชาการ ไดอธิบายแนวทางการจัดโครงสรางองคกร ตามแนวคิดของ

โครงสรางองคกรแบบด้ังเดิมและโครงสรางองคกรนวัตกรรม ดังน้ี 

 (1) การจัดโครงสรางองคกร ตามแนวคิดของ Mintzberg Ghoshal 

Lampel & Quinn (2003) 

       Mintzberg Ghoshal Lampel & Quinn (2003:233) ไดกลาวถึงโครงสราง

ขององคกรไว 7 ประเภท ดังน้ี 

1. องคกรโครงสรางเรียบงาย (Simple Structure Organization) เปนองคกร

ที่มีระบบการประสานงานแบบสั่งการโดยตรงจากผูบริหารไปยังสมาชิกขององคกร การจัดองคกร      

มีโครงสรางแบบเรียบงาย ไมเปนทางการและมีความยืดหยุนสูง ผูบริหารมีบทบาทในการช้ีนําทิศทาง

และแนวทางการปฏิบัติงานขององคกรในระดับสูง ดังน้ันผูบริหารตองมีอํานาจมากหรือมีบารมีสูง    

จึงทําใหเกิดการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจทั้งในแนวราบและแนวด่ิง รวมถึงพรอมที่จะกระจาย

อํานาจใหสมาชิกที่มีศักยภาพดําเนินการแทน กลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับ

สมาชิกคือ การสั่งการบังคับบัญชา จุดแข็งขององคกรคือสามารถตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดลอมไดเร็ว สําหรับจุดออนคือ ถามีผูบริหารที่ออนแอหรือมีปญหาอาจทําใหองคกรตองเสี่ยงตอ

การลมสลายรวมถึงผูบริหารมีโอกาสใชอํานาจไปในทางที่ไมถูกตองได  

2. องคกรแบบเครื่องจักร (Machine Organization) เปนองคกรที่มีการใช

มาตรฐานกระบวนการปฏิบัติงานเปนหลัก มีโครงสรางแบบศูนยรวมอํานาจ และมีความเปนทางการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ในระดับสูง ภายในองคกรมีการแบงงานกันทําตามความเช่ียวชาญเฉพาะดาน และการแบงกลุมงานใช

หนาที่เปนเกณฑในการจําแนก องคกรประเภทน้ีมักเปนองคกรที่มีขนาดใหญ มีระบบเทคโนโลยีไม

ซับซอนและทํางานโดยใชกระบวนการวางแผนเชิงปฏิบัติการ กลไกที่สําคัญในการประสานงาน

ระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานงานและกระบวนการทํางานน่ันเอง และองคกรมีการ

กระจายอํานาจในแนวนอนภายในขอบเขตที่จํากัด จุดแข็งคือความมีประสิทธิภาพ ความเช่ือถือได 

ความชัดเจนและความคงเสนคงวาในการปฏิบัติงาน จึงสามารถทํานายถึงผลผลิตขององคกรได

คอนขางแมนยํา สําหรับจุดออนคือ การใหความสําคัญกับการควบคุมการปฏิบัติ ซึ่งนําไปสูการเกิด

ปญหาดานความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติการในองคกรได และอาจทําใหองคกรเกิด

ความเสียหายในระยะยาว 

3. องคกรหลากธุรกิจ (Diversified Organization) เปนองคกรที่มีการขยายตัว

จากองคกรกลไกโดยมีพื้นฐานและหลักการเดียวกัน แตมีโครงสรางที่ซับซอนมากข้ึน เน่ืองจากการ

ขยายตัวในการบริหารงานน้ัน สํานักงานสาขา (Divisions) จะมีความเปนอิสระจากสํานักงานใหญ 

(Headquarter) ตามที่ไดรับการแบงสรรอํานาจหนาที่ลงไป ดังน้ันผูบริหารระดับกลางจึงมีบทบาทสูง

ในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใชมาตรฐานกลาง องคกรประเภทน้ีมีขนาดใหญและมีอายุมาก จึงมี

สิ่งแวดลอมที่มีความหลากหลาย ทําใหตองมีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการอยางตอเน่ือง กลไกที่

สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานของผลงาน และองคกรมีการ

กระจายอํานาจในแนวต้ังภายในขอบเขตที่จํากัด จุดแข็งคือการจัดสรรเงินทุนที่มีประสิทธิภาพ      

โดยสํานักงานใหญ การเปนเวทีในการฝกผูบริหารระดับกลางที่จะกาวข้ึนเปนผูบริหารระดับสูงใน

อนาคต ทั้งยังเปนรูปแบบองคกรที่มีการกระจายความเสี่ยงขององคกร สําหรับจุดออนคือ การมี

สํานักงาน สาขาจํานวนมากทําใหตนทุนเพิ่มสูงข้ึน และขาดการสงเสริมใหมีนวัตกรรมในการทํางาน 

เน่ืองจากตองปฏิบัติตามแนวทางที่สํานักงานใหญกําหนด รวมถึงระบบการควบคุมอาจทําไดไมทั่วถึง

และอาจสงผลใหเกิดการทุจริตภายในองคกรได  

4. องคกรวิชาชีพ (Professional Organization) เปนองคกรที่มีโครงสราง

แบบระบบราชการ  แตมีการกระจายอํานาจใหสมาชิกสามารถทํางานไดอยางเปนอิสระ แตอยูภายใต

การควบคุมของจรรยาบรรณวิชาชีพ ฝายนโยบายและผูบริหารระดับกลางมีบทบาทนอย             

ฝายสนับสนุนมีขนาดใหญ เพื่อทําหนาที่สนับสนุนงานดานวิชาชีพ กลไกที่สําคัญในการประสานงาน

ระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ มาตรฐานทักษะความรูในการทํางานและองคกรมีการกระจายอํานาจ

ในแนวนอน จุดแข็งขององคกรประเภทน้ีคือ มีความเปนประชาธิปไตย และใหความเปนอิสระสูง 

สําหรับจุดออนคือ ปญหาการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ บางครั้งอาจมีการละเมิดจรรยาบรรณ

ทางวิชาชีพไดงายและมีการตรวจสอบนอย และมีนวัตกรรมเกิดข้ึนไมมาก  

5. องคกรนวัตกรรม (Adhocracy or Innovative Organization) เปนองคกร

ที่มีโครงสรางที่ยืดหยุน เปลี่ยนแปลงไดงายตามสถานการณ มีการจัดโครงสรางแบบ Matrix ซึ่งเปน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การผสมระหวางการแบงงานตามหนาที่กับการแบงงานตามผลิตภัณฑ มีการกระจายอํานาจอยาง

เลือกสรร หรือบางฝายอาจมีการกระจายอํานาจสูง ขณะที่บางฝายอาจมีการกระจายอํานาจตํ่า       

มีแนวโนมใชความเช่ียวชาญของเจาหนาที่ ซึ่งเนนการทํางานเปนทีม กลไกที่สําคัญในการประสานงาน

ระหวางผูบริหารกับสมาชิกคือ การปรึกษาหารือในการทํางาน และองคกรมีการกระจายอํานาจเฉพาะ

บางจุดเทาน้ัน จุดแข็งขององคกรประเภทน้ีคือ เปนองคกรที่มีบรรยากาศของความเปนประชาธิปไตย

สูง มีความยืดหยุน และสามารถเปลี่ยนแปลงโครงสรางไดงาย รวมทั้งสามารถสรางสรรคนวัตกรรมได

อยางมีประสิทธิภาพ สําหรับจุดออนคือตองใชทรัพยากรจํานวนมากเพื่อใหเกิดประสิทธิผล 

6. องคกรพันธกิจ (Missionary Organization) เปนองคกรที่มีรากฐาน       

การสรางองคกรจากอุดมการณ หรือระบบความเช่ือและคานิยมที่มีความเขมแข็งมาก องคกรใน

ลักษณะน้ีจึงเปนองคกรพันธกิจ (Missionary Organization) ที่เกิดจากอุดมการณของผูกอต้ังและ

กระทําตัวเปนแบบอยางใหกับสมาชิกไดปฏิบัติตาม ผูบริหารในลักษณะดังกลาวเปนผูนําบารม ี

(Charismatic Leaderships) องคกรพันธกิจจะสรางความชัดเจนใหกับสมาชิกในทางปฏิบัติ รวมถึงมี

การสรางแรงดลใจใหกับสมาชิกปฏิบัติตามพันธกิจขององคกรอยางตอเน่ือง และเกิดความเปนหน่ึง

เดียวกัน กลไกที่สําคัญในการประสานงานระหวางผูบริหารกับสมาชิกคืออุดมการณและบรรทัดฐาน

ขององคกรและองคกรมีการกระจายอํานาจทั่วทั้งองคกร จุดแข็งขององคกรประเภทน้ีคือสมาชิก      

มีอุดมการณเดียวกันทั้งองคกร จึงทําใหการขับเคลื่อนกิจกรรมสามารถบรรลุผลสําเร็จได 

7. การเมืองและองคกรเมอืง (Politics and Political Organization) ไดกลาว

ไดวา องคกรทุกแหงมีกระแสการเมืองในองคกรไหลเวียนอยูในระดับที่มากหรือนอยแตกตางกัน

ออกไป การเมืองในองคกรถูกรับรูวาเปนระบบอํานาจที่ไมเปนทางการ และมีแนวโนมที่จะสรางความ

ขัดแยง แตกแยกหรือกระตุนใหบุคคลตอตานความชอบธรรมของระบบ รูปแบบของการเมืองใน

องคกรไมใชโครงสรางและเปนอํานาจที่สามารถแสดงออกมาไดโดยชอบธรรม ดังน้ันจึงไมมีกลไกและ

วิธีการประสานงานที่ตายตัวแตจะข้ึนอยูกับบริบทที่การเมืองในองคกรไดแสดงออกมาในชวงน้ัน ๆ  

(2) การจัดโครงสรางองคกรนวัตกรรมตามแนวคิดของ Burns & Stalker 

(1996) 

Burns & Stalker (1996: 125) ไดอธิบายวา การจัดโครงสรางขององคกร

นวัตกรรมที่มีความเหมาะสมจะตองประกอบดวย 

        1. การกําหนดภาระงานตามความแตกตางของคน แบงตามระดับของปญหาที่

องคกรกําลังเผชิญอยู 

2. การใชเทคนิคการบริหารจัดการตามความเหมาะสม สอดคลองตาม

วัตถุประสงค 

3. ผูบังคับบัญชาตองรับผิดชอบในการสรางความสัมพันธของบุคลากรในแตละ

ลําดับข้ัน  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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4. การกําหนดบทบาท ภาระหนาที่อยางชัดเจน โดยระบุเทคนิค วิธีการไวในแต

ละตําแหนง 

5. การระบุตําแหนงความรับผิดชอบของงานที่ไดรับมอบหมาย 

6. การระบุโครงสราง ลําดับช้ันของสายการปฏิบัติงาน 

7. การแบงโครงสรางองคกรตามตําแหนงที่ระบุความรูเฉพาะทาง โดยใชความรู

เปนเกณฑในการมอบหมาย 

8. การจัดการแนวโนมการปฏิสัมพันธของสมาชิกในองคกร 

9. ผูบังคับบัญชามีหนาที่ในการดูแล การดําเนินงาน การใหคําแนะนําและ

ตัดสินใจ 

10. การใหตําแหนงตามความรู ทักษะ และประสบการณ 

       (3) การจัดโครงสรางองคกรนวัตกรรมตามแนวคิดของ Christiansen 

(2000) 

  Cristiansen (2000: 40-43) กลาววา โครงสรางองคกรสามารถทําใหเกิดผล

กระทบที่แตกตางอยางหลากหลายของความสามารถทางดานนวัตกรรมขององคกรได ผลกระทบ

พื้นฐาน ไดแก การทํางานของพนักงาน การใหความสนใจของพนักงานและการสื่อสารในองคกร 

โครงสรางองคกรแบบแบงช้ันสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) แบบด้ังเดิมน้ันจะแบงตามหนาที่การ

ทํางาน (Functional Organization) โดยที่พนักงานที่ทํางานในฝายใดก็จะรายงานผลการปฏิบัติงาน

ไปยังหัวหนาฝายงานของตน สวนหัวหนาฝายแตละฝายน้ันก็จะรายงานผลการปฏิบัติงานไปยัง

ผูจัดการทั่วไป ดังน้ันผูจัดการทั่วไปจึงเปนบุคคลเดียวที่ทํางานแบบขามสายงาน (Cross-Functional) 

ซึ่งโครงสรางองคกรที่แบงตามหนาที่การทํางานน้ี ยังคงมีอยูทั้งในองคกรขนาดเล็กและขนาดใหญ 

ทั้งน้ีโครงสรางองคกรแบบแบงช้ันสายการบังคับบัญชาน้ี นอกจากจะแบงตามหนาที่การทํางาน 

(Function) แลวยังสามารถแบงตามผลิตภัณฑที่รับผิดชอบหรือผลิต (Product Line) และการแบง

ตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร (Geography) เชน สถานที่หรือประเทศที่ต้ังของโรงงานหรือองคกร ตอมามี

การแบงแบบเมตริกซ (Matrix) คือ ใหรายงานผลการทํางานไปยังหัวหนางานตามหนาที่และหัวหนา

ผลิตภัณฑดวย การรวมทีมงานที่เนนในเรื่องที่แตกตางกันเขาไวน้ัน เชน ทีมเนนผลิตภัณฑ ทีมเนน

ลูกคา ทีมพัฒนา เปนตน ไดรับการยอมรับและถูกเรียกวา องคกรที่มีการทํางานแบบโครงการ 

(Project-Based Organization) ซึ่งจะไวตอการเปลี่ยนแปลง มีความยืดหยุนและมีความเปน

นวัตกรรมไดมากกวาโครงสรางองคกรแบบอื่น สวนโครงสรางองคกรแบบแบนราบ (Flat 

Organization) มีความยืดหยุนและมีนวัตกรรมมากกวาองคกรที่มีสายการบังคับบัญชามาก 

โครงสรางน้ีทําใหหัวหนางานมีชองวางการบังคับบัญชาพนักงานสูง จํานวนพนักงานในการดูแลมาก 

พนักงานจะมีอิสระในการทํางาน เพราะหัวหนางานจะไมมีเวลามาดูพนักงานอยางใกลชิด             

แตเชนเดียวกันหัวหนางานกไ็มมีเวลาสนับสนุนการฝกอบรมและการสอนงานพนักงาน ไมมีเวลาใน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การทํางานและทําความคุนเคยกับลกูนอง โครงสรางองคกรแบบแบนราบที่สงผลกระทบตอนวัตกรรม         

จึงยังอาจจะเปนสิ่งที่คลุมเครืออยู นวัตกรรมมากมายอาจจะเกิดข้ึนจากการสูญเสียการควบคุม

พนักงานในการทดลองมากกวา แตองคกรยุคใหมไดลดการจัดการระดับกลางลง ทําใหยากตอการ

ลงทุนในการฝกอบรมและการพัฒนารายบุคคลอื่น ๆ ลักษณะการทํางานแบบทีมขามสายงาน 

(Cross-Functional Team) องคกรจํานวนมากไดนําเอาลักษณะการทํางานแบบน้ีมาใชในการสราง

และพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร เน่ืองจากลักษณะการทํางานแบบน้ี จะทําใหเกิดความ

หลากหลายของสมาชิกภายในทีม ซึ่งมีความแตกตางของมุมมองและความคิดและลักษณะการทํางาน

เชนน้ี จะกระตุนใหเกิดความคิดใหมและสนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม 

   (4) การจัดโครงสรางองคกรนวัตกรรมตามแนวคิดของ Higgins (1995) 

Higgins (1995: 106-342) กลาววา การพัฒนาหรือปรับปรุงโครงสราง

องคกรใหสงเสริมตอการเปนองคกรนวัตกรรม จะตองคํานึงถึงหลักการที่สําคัญ 5 ประการ คือ       

การออกแบบงาน การกระจายอํานาจในการทํางาน การทํางานเปนทีม ผูจัดการจะตองขยายการ

ควบคุม และการใหมีสวนรวมในการทํางาน ลักษณะโครงสรางองคกรที่สนับสนุนการเปนองคกร

นวัตกรรมมีดังตอไปน้ี 

   1. มีการพัฒนาโครงสรางองคกรแบบเครื่องจักรกล ใหเอื้อตอการเกิดภาวะ

ผูประกอบการ การริเริ่มออกแบบกระบวนการนวัตกรรมการตลาด และการจัดการองคกรจะตองมี

การพัฒนาโครงสรางโดยการจัดต้ังหนวยงานพิเศษ ศูนยกําไร (Profit Centers) ฝายงาน หรือการ

แยกบริษัทออกมาเพื่อสงเสริมกิจกรรมที่สนับสนุนใหพนักงานมีภาวะผูประกอบการ โดยจะการใช

วิธีการตาง ๆ เชน การมอบใหอํานาจแกพนักงาน การอนุญาตใหพนักงานมีพฤติกรรมเสมือนเปน

ผูประกอบการ จะชวยสงเสริมใหพนักงานมีภาวะผูประกอบการ การจัดต้ังทีมงานเฉพาะกิจในการ

คิดคนและสรางสรรคนวัตกรรม และการแบงโครงสรางองคกรเปนหนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ (Strategic 

Business Unit: SBU) ซึ่งจะทําใหเกิดความยืดหยุน มีอิสระในการบริหารจัดการและความสามารถใน

การตอบสนอง 

  2. มีลักษณะการทํางานแบบทีมขามสายงาน และเปดโอกาสใหลูกคาไดเขา

รวมในทีมงานคิดคนผลิตภัณฑใหม ทีมงานออกแบบกระบวนการ ทีมงานนวัตกรรมการตลาดและการ

จัดการ การทํางานแบบทีมขามสายงานจะทําใหเกิดความหลากหลายทางดานแนวคิด ความรูและ

ความสามารถ เน่ืองจากการทํางานลักษณะน้ี จะมีสมาชิกทีมงานที่มาจากฝายงานหรือมีหนาที่

แตกตางกัน ซึ่งอาจจะประกอบไปดวยผูที่ทําหนาที่ในดานเทคนิค การออกแบบ การตลาด การ

ปฏิบัติการและการเงินซึ่งทั้งหมดน้ีจะรวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

  3. มีการจัดต้ังหนวยงานที่เปนศูนยกลางการวิจัยและคิดคนผลิตภัณฑใหม 

การออกแบบกระบวนการ นวัตกรรมการตลาดและการจัดการ การจัดต้ังหนวยงานที่เปนศูนยกลาง

การวิจัยและคิดคนผลิตภัณฑใหม ถือเปนการรเิริ่มการสรางความสําเร็จในการคิดคนนวัตกรรม  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  4. มีการสื่อสารแบบเปด (Open Communication) ระหวางศูนยกลาง

หรือทีมงานคิดคนผลิตภัณฑ กระบวนการ การตลาด และการจัดการในทุกภาคสวนขององคกร ปจจัย

ที่มีความสําคัญในการรวมมือกันในกระบวนการนวัตกรรมคือ การสื่อสารแบบเปดของผูที่ทําหนาที่ใน

การพัฒนาความคิดและพนักงานทั่วทั้งองคกร  

  5. มีโครงสรางองคกรที่มีความยืดหยุน มีความสามารถในการปรับตัวและ

ฉกฉวยโอกาส การปรับโครงสรางองคกรโดยการกอต้ังหรือแยกหนวยธุรกิจ ออกมาเปนหนวยงาน

ขนาดเล็กเพื่อใหสามารถบริหารจัดการดวยตนเอง และทําใหมีอํานาจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ซึ่งจะ

ชวยสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกร 

  6. มีพันธมิตรในการสรางสรรคนวัตกรรมดานผลิตภัณฑ กระบวนการ 

การตลาดและการจัดการกลยุทธ การสรางพันธมิตรเปนการรวมมือระหวางสององคกร โดยทั่วไปจะ

อยูในรูปแบบการรวมลงทนุและการรวมเปนพนัธมิตรแบบใหม พันธมิตรกลยุทธการเปลี่ยนรูป ซึ่งเปน

ลักษณะของการแบงปนทรัพยากรและความสามารถ ซึ่งเปนวิธีที่ดีในการกระจายตนทุนและความ

เสี่ยงไดดีกวาการเปนพันธมิตรแบบรวมลงทุน ซึ่งจะสงผลตอการเพิ่มศักยภาพในการสรางสรรค

นวัตกรรมใหประสบผลสําเร็จ  

  7. มีโครงสรางที่มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล สําหรับการสรางผลิตภัณฑ

และบริการใหมออกแบบกระบวนการ นวัตกรรมการตลาดและนวัตกรรมการจดัการองคกร ควรมีการ

ออกแบบพัฒนาและปรับปรุงโครงสรางองคกร ใหสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธดานนวัตกรรม

ขององคกร เชน การปรับโครงสรางหนวยงานที่ทําหนาเกี่ยวกับการวิจัย และพัฒนาใหสามารถทํางาน

ไดรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

จาการศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคกร การจัดโครงสราง

องคกรนวัตกรรม จึงสรุปไดวา การจัดโครงสรางองคกร หมายถึง  การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ที่มีความยืดหยุนตามลักษณะการทํางานแบบทีมขามสายงาน กําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบดาน

นวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา การเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของเขามามี

สวนรวมในการตัดสินใจเพือ่การสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 
 

2.3.3 วัฒนธรรมองคกร 

 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะเปนความเช่ือ

และคานิยมรวม เปนตัวสนับสนุนการขับเคลื่อนองคกรใหมีกรอบทิศทางเดียวกัน การศึกษาวัฒนธรรม

องคกรมีรายละเอียดดังน้ี 

 2.3.3.1 ความหมายและความสําคัญเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 

        นักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศไดใหความหมายและความสําคัญเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองคกรและองคกรนวัตกรรมไวในมุมมองตาง ๆ ดังน้ี 

ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 69) ได 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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กลาววา วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) เปนความเช่ือ (Beliefs) และคานิยม (Values) 

รวมที่มีการพัฒนาข้ึนมาภายในสังคมและช้ีนําพฤติกรรมของสมาชิก หรือเปนระบบซึ่งมีความหมาย

รวมกันภายในสังคมหน่ึง ซึ่งจะกําหนดวิธีการที่บุคคลนํามาปฏิบัติ เปนระบบซึ่งกําหนดโดยสมาชิกที่

ทําใหสังคมหน่ึงแตกตางจากสังคมหน่ึง 

Kotter & Heskett (1992) ไดกลาวไววาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญตอ

ความสําเร็จและความลมเหลวขององคกร โดยวัฒนธรรมที่มุงเนนการปรับตัวมีผลทางบวกตอองคกร

ผูบริหารที่จะเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ตองเปนผูบริหารที่มีสมรรถนะ มีความรู มีความสามารถ

รอบดาน มีกลยุทธ รูจักการคาดการณอนาคตวาจะเปนไปในทิศทางใด 

Katarzyna (2014:3) อธิบายวาวัฒนธรรมองคกรเปนระบบการแลกเปลี่ยนความรู 

ประสบการณ ความคิด สงเสริมการมีสวนรวมของทุกคน วัฒนธรรมที่สงเสริมการทํางานแบบอิสระ

ชวยใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร ซึ่งวัฒนธรรมองคกรเปนตัวสนับสนุนการ

ขับเคลื่อนองคกรใหมีกรอบทิศทางเดียวกัน  

Adelekan (2016: 162) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนบรรทัดฐานและ

คานิยมของบุคลากรในองคกร การปฏิบัติงานหรือวิธีที่เกี่ยวกับพฤติกรรม ซึ่งเปนกิจกรรมพื้นฐานเพื่อ

สงผลใหงานในองคกรประสบผลสําเร็จ 

Gordana Goran & Djordje (2016:27-28) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนแรง

สนับสนุนการขับเคลื่อนใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะองคกรสมัยใหม ควรปลูกฝงคานิยม

ในการทํางาน ความคิดสรางสรรคในการผลิตนวัตกรรม การเผชิญกับความเสี่ยงและมีวางแผนรับมือ

กับความเสี่ยงได 

พัชสิรี ชมพูคํา (2552: 59-60) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกรที่ไดรับความสนใจใน

ปจจุบัน ไดแก  

1. วัฒนธรรมใหความสําคัญแกนวัตกรรม (Innovative Organizational Culture) 

เน่ืองจากองคกรตองปรับตัวใหอยูรอด ทามกลางสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและ

ไดเปรียบการแขงขัน โดยคิดคนผลิตภัณฑหรือกระบวนการทํางานใหม เพื่อสรางความแตกตางและ

ลดตนทุน พนักงานในองคกรกลาคิด กลาทํา ริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม ๆ แบงปนแลกเปลี่ยนความรูและ

ความคิด ซึ่งกันและกันอยูเสมอ  

2. วัฒนธรรมมุงเนนใหบริการ (Service Oriented Organizational Culture) ที่มี

คุณภาพแกลูกคา ปลูกฝงจิตสํานึกการใหบริการลูกคาแกพนักงาน สรางและรักษาคานิยมการบริการ

แกพนักงานทุกคนในองคกร เพราะพนักงานทุกคนตองมีลูกคาที่พนักงานตองใหความสําคัญ 

ประกอบดวย ลูกคาภายในและลูกคาภายนอกองคกร ลูกคาภายในคือพนักงานที่ใชบริการหรือรับงาน

ตอจากกัน สวนลูกคาภายนอกคือบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับองคกรองคกร ที่มีวัฒนธรรมมุงเนน

ใหบริการใหความสําคัญแกการคัดเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพชอบใหบริการเขามาทํางานในองคกร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  เพื่อสรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรดังกลาวไดงาย 

3. วัฒนธรรมความปลอดภัย (Safety Organization Culture) โดยเฉพาะอยางย่ิงใน

โรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ ความปลอดภัยในการทํางานมีความสําคัญมาก เพราะหากเกิดอุบัติเหตุ         

ใด ๆ ข้ึนมาแลวยอมสูญเสีย หรือเสียหายหลายดาน เชน สูญเสียบุคลากร เสียคาใชจาย เสียช่ือเสียง

และความนาเช่ือถือ เปนตน องคกรที่ใหความสําคัญกับคานิยมความปลอดภัยในการทํางานจะ

ประกาศนโยบายกฎระเบียบ แนวทางหรือวิธีการทํางานรวมทั้งสรางจิตสํานึกเรื่องความปลอดภัยให

ฝงอยูในการทาํงานของพนักงาน 

Maher (2014:4-6) อธิบายวา การสรางวัฒนธรรมองคกรนวัตกรรมเปนความทาทาย

ของผูนําสมัยใหม ซึ่งการยอมรับความคิดเห็นจากมุมมองภายนอก ถือวามีความสําคัญตอองคกรอยาง

มาก โดยเฉพาะการปฏิบัติงานของคนในองคกร เปนการสรางความมั่นใจใหเกิดข้ึน เชน มีวัฒนธรรม

การประชุม มารยาทในการสื่อสาร การทํางานมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ ผูนํามีวัฒนธรรมในการ

สนับสนุนใหแรงบันดาลใจแกพนักงานใหสามารถหาแนวคิดใหม ๆ และปรับปรุงการปฏิบัติงานที่

เปนอยูใหดีข้ึน ซึ่งองคประกอบของการสรางวัฒนธรรมในองคกรนวัตกรรมน้ันประกอบดวย 

1. การกําหนดเปาหมาย (Goals) จะตองเปนเปาหมายที่สนับสนุนการเกิดนวัตกรรม

ข้ึนในองคกรอยางจริงจัง โดยผูนําตองช้ีใหเหน็ความสําคัญของนวัตกรรมในองคกร โดยเฉพาะการเปด

กวางทางความคิด การสนับสนุนความคิดใหม ๆ การกําหนดเปาหมายของนวัตกรรมใหเปนกลยุทธ

ขององคกร สามารถเพิ่มความคิดสรางสรรคใหเกิดข้ึนในองคกร และดําเนินทิศทางองคกรไปสูความ

เปนนวัตกรรมได 

2. การใหรางวัล (Reward) การกําหนดรางวัลเพื่อกระตุนใหเกิดความคิดใหม ๆ และ

เกิดการคนหานวัตกรรมการแสดงความยินดี ถือเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนและเปนแบบอยาง

สําหรับการพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึนอยางตอเน่ือง 

3. เครื่องมือหรือวิธีการสราง (Tools) ผูนําตองพิจารณาวิธีการที่ชวยพัฒนาหรือสราง

ความสามารถใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค เพื่อสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนสําหรับการสงเสริม 

สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จ  

4. ความสัมพันธในองคกร (Relationship) การพิจารณาความสัมพันธในหลายมิติที่

จะสนับสนุนใหเกดิการพัฒนานวัตกรรมในองคกร ต้ังแตระดับพนักงาน การสรางแรงบันดาลใจในการ

ทํางานรวมกัน เน่ืองจากบุคลากรมาจากภูมิหลังที่แตกตางกัน การสรางความเปนหุนสวนในองคกร

รวมกัน โดยการมุงเนนประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมหรือการประสบความสําเร็จของทีม 

5. การกลาเผชิญกับความเสีย่ง (Risk Taking) การพิจารณาถึงความเสี่ยงในบริบทของ

นวัตกรรม ถือเปนกลไกที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได องคกรควรกําหนดระบบการประเมินความเสี่ยง              

แมบางครั้งการสรางนวัตกรรมจะลมเหลว แตควรนําความลมเหลวเหลาน้ันเปนกลไกในการปองกัน

การลมเหลวในครั้งตอไป 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



73 
 

6. ทรัพยากรขององคกร (Resources) มิติดานทรัพยากรไมไดหมายความถึงเงินเพียง

อยางเดียวเทาน้ัน แตยังหมายความรวมถึงปจจัยดานอื่น ๆ  ที่สนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมอยาง

จริงจัง เชน สภาพแวดลอมทางภายภาพ เครื่องมือ บุคลากร เวลา รวมไปถึงปจจัยดานเทคโนโลยีที่

สนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรม 

7. ความรู (Knowledge) การบริหารจัดการความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร           

โดยอาศัยวิธีการจัดการความรูที่หลากหลาย เชน การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาบริหาร

จัดการความรูเพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึงและนํามาใชพัฒนานวัตกรรมไดทั่วถึง ตลอดจนการ

ประมวลผลขอมูลใหเปนสารสนเทศเพื่อนํามาใชประกอบการตัดสินใจ 

Katarzyna Szczepanska (2014: 37-38) กลาววา วัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนให

เกิดนวัตกรรม ประกอบดวย  

1. รูปแบบการบรหิารจัดการที่เนนรูปแบบความสัมพันธของบุคลากรในองคกร  

2. บทบาทของผูบริหารในการกระตุนใหพนักงานสรางสรรคนวัตกรรม  

3. การสรางแรงจูงสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  

4. ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงที่นํามาใชในองคกร 

5. สภาพขององคกรและปริมาณงานมีความเหมาะสมตอการกระตุนใหพนักงานมี

ความคิดสรางสรรค  

6. เปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ การอาศัยความรวมมือของ

พนักงานในการนําเสนอแนวทางที่หลากหลาย 

2.3.3.2 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรเกิดข้ึนอยางแพรหลาย เปนพื้นฐานสําคัญของการบริหาร

จัดการองคกรในยุคสมัยใหม ไดมีนักวิชาการที่ศึกษาวัฒนธรรมองคกรตาง ๆ ดังน้ี 

(1) วัฒนธรรมองคกรของ Gordon (1999) Robbins (1994) และ 

Schermerhorn John Hunt James & Osborn (1991) 

Gordon (1999: 344-345) Robbins (1994:245) และ Schermerhorn 

John Hunt James & Osborn (1991:352) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกร           

โดยใหสมาชิกขององคกรตาง ๆ แสดงความเห็นสรุปวาคุณลักษณะที่สําคัญมีหลายประการดวยกันคือ 

 1. การสงเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk 

Talking) คือ การที่สมาชิกขององคกรไดรับการกระตุนใหสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ กลาเสี่ยงในการ

ดําเนินการดวยการแสวงหาโอกาสและยอมรับความคิดใหม  

2. การใสใจตอรายละเอียด (Attention to Detail) คือระดับความคาดหวัง

ที่สมาชิกองคกรแสดงออกซึ่งความถูกตองในการวิเคราะห  

3. การมุงผลผลิต (Outcome Orientation) คือระดับการบริหารมุงการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ปฏิบัติเพื่อผลลัพธหรือผลผลิตมากกวาการใสใจตอเทคนิคและวิธีการในการทําใหบรรลุผล 

4. การใหความสําคัญกับสมาชิก (People Orientation) คือการตัดสินใจ

ทางการบริหารที่ใหความสนใจในผลลัพธที่จะกระทบตอสมาชิกในองคกร ผูบริหารใหความยุติธรรม 

เคารพในสิทธิของบุคคลใหการสนับสนุนและไมสรางแรงกดดัน  

5. การทํางานเปนทีม (Team Orientation) คือระดับที่กิจกรรมในงาน        

ตาง ๆ จัดข้ึนเพื่อใหความสําคัญกับงานตาง ๆ เปนทีมมากกวาเนนความสามารถของรายบุคคล  

6. การมุงสูชัยชนะ (Aggressiveness) คือระดับที่สมาชิกในองคกรแขงขัน

กันทํางานมากกวาทํางานสบาย  

7. การมุงรักษาความมั่นคง (Stability) คือระดับที่กิจกรรมตาง ๆ ในองคกร

มุงรักษาไวซึง่สถานภาพเดิมใหสามารถคาดการณสิ่งตาง ๆ ไดดวยการยึดถือกฎระเบียบ   

8. การติดตอสื่อสาร (Communication) คือระดับการติดตอสื่อสารที่จํากัด

อยูเฉพาะกับสายบังคับบัญชาอยางเปนทางการ  

9. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) คือ การให

ความสําคัญกับการพฒันาวิชาชีพตามระบบข้ันตอน ใหโอกาสในการฝกอบรมใหเกิดการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ  

10. การใหความดีความชอบ (Performance-Reward) คือการใหรางวัล

ตามความสามารถของผูปฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 

11. การตัดสินใจ (Decision Making) คือการตัดสินใจและแกไขปญหา

ความขัดแยง 

12. การวางแผน (Planning) ระดับการใหความสําคัญกับการวางแผนระยะ

สั้นและระยะยาว การวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเริ่มเชิงรุก (Proactive) และการ

มีสวนรวมในการวางแผนจากสมาชิกองคกร  

13. การปฏิบัติทางการบริหาร (Management Practice) ความยุติธรรม

และสอดคลองของนโยบายกับการปฏิบัติ ในการบริหารการติดตอสื่อสารที่ ชัดเจน การสราง

สภาพแวดลอมที่สะดวกสบายในการทํางาน การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 

14. การปฏิบัติงานตามสบาย (Easygoingness) เนนสภาพของความสงบ 

อดทน ใจเย็นและความขัดแยงตํ่า 

15. การรักษาความอยูรอด (Fortress) ใหความสําคัญของการแขงขันเพื่อ

ความอยูรอดใหโอกาสปฏิบัติงานแกสมาชิก แตไมประกันความมั่นคงในงาน  

16. วัฒนธรรมสโมสร (Club) ใหความสําคัญกับความจงรักภักดีและการ

ทํางานเพื่อประโยชนของกลุมยึดความอาวุโส ไมมีโอกาสกาวหนาอยางรวดเร็ว  

 17. การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball Team) ใหความสําคัญกับ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ความสามารถเฉพาะตัวสูง ใหรางวัลตอบแทนเปนตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพันในงานไมสําคัญ

เทากับผลงาน 

 18. การใหความอิสระแกบุคคล (Individual Autonomy) คือระดับของ

ความรับผิดชอบอิสระ และโอกาสที่บุคคลในองคกรไดรับการริเริ่มเพื่อดําเนินการตาง ๆ  

 19. การยอมรับความขัดแยง (Conflict Tolerance) คือระดับที่มีความ

ขัดแยงแฝงอยูในความสัมพันธระหวางหมูเพื่อนฝูงและกลุมงาน แตยังมีความเต็มใจและซื่อสัตยตอกัน 

 20. การช้ีนํา (Direction) คือระดับองคกรที่กําหนดเปาหมายไวอยาง

ชัดเจนและความคาดหวังในผลการทํางาน  

  (2) แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของ Daft (2001) 

 Daft (2001:319) กลาววาวัฒนธรรมองคกรน้ัน สามารถเสริมสรางกลยุทธ

และการออกแบบโครงสรางเพื่อใหองคกรกาวไปสูความมีประสิทธิภาพได จึงไดแบงวัฒนธรรมองคกร

ออกเปน 4 ประเภท โดยอยูบนพื้นฐานของปจจัย 2 อยางคือระดับความยืดหยุนตอสภาพแวดลอม

ภายนอกและการมุงเนนที่กลยุทธภายในหรือภายนอกองคกร ตามรายละเอียดดังน้ี 

1. วัฒนธรรมที่เนนใหความสามารถในการปรับตัว (Acceptability) เปน

วัฒนธรรมที่มีกลยุทธแบบเนนสภาพแวดลอมภายนอก ตองการความยืดหยุนและการเปลี่ยนแปลง

เพื่อใหบรรลุความตองการของการบริหาร จึงมีการมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับพนักงาน 

 2. วัฒนธรรมที่เนนพันธกิจ (Mission Culture) เปนวัฒนธรรมที่ถูก

กําหนดข้ึนมาโดยเนนการดําเนินการ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและความมุงหมายที่ชัดเจนขององคกร 

เพื่อใหไดประสิทธิผลที่ตองการ วัฒนธรรมแบบน้ีไมตอบสนองสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง มุงบรรลุ

ประสิทธิผลที่ต้ังไวก็เพียงพอ 

3. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนการมี

สวนรวม เกี่ยวของและการมีสวนรวมในงานของสมาชิกในองคกร และมีการโตตอบกับสภาพแวดลอม

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซึ่งจะเสริมสรางความรับผิดชอบ และความรูสึกการเปนเจาของ

องคกรใหกับพนักงานเพื่อนําไปสูความผูกพันในองคกร 

4. วัฒนธรรมที่ เนนสายการบังคับบัญชาหรือแบบระบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนการดําเนินการภายใตสภาพแวดลอมที่มีเสถียรภาพ 

องคกรประเภทน้ีมีวัฒนธรรมที่จะสนับสนุนวิธีการในการดําเนินงาน โดยใชความรวมมือกันภายใน

ระเบียบ กฎเกณฑ นโยบาย สัญลักษณ พิธีการตาง ๆ และเนนประสิทธิภาพของงาน 

  (3) แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ (Intelligence Culture) 

ของวิจารณ พานิช (2550)  

วิจารณ พานิช (2550:2-3) ไดกลาววา องคกรเนนความรูเปนสิ่งสําคัญ        

การเรียนรูและการสรางความรูจึงสําคัญที่สุด ดังน้ันเปาหมายขององคกรน้ีคือสามารถเผชิญกับสภาพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อนาคตที่ไมแนนอนไดและตองมีขีดความสามารถ 12 ประการ ในการเปนองคกรอัจฉริยะ คือ  

 1. มีความมุงหมาย มุงมั่นที่ชัดเจน การเปนหมายเลข 1 ขององคกรคือตอง 

มีการบริหารและแบงปนวิสัยทัศนใหทุกคนในองคกรรวมคิดและเปนเจาของเปาหมาย แตเปน

เปาหมายในระดับคุณคา มีความมุงมั่น (Passion) สิ่งเหลาน้ีจะเกิดข้ึนไดตองมีกระบวนการสรางและ

การแบงปนวิสัยทัศนรวมกัน  

2. ต้ังอยูในความไมประมาท (อปมาโท มีสติ & ปญญา) มีความเช่ือในความ

เปลี่ยนแปลง (ต้ังอยูในความไมประมาท) ตองต้ังสติอยูในการเปลี่ยนแปลง ตองทําการเปลี่ยนแปลง

การบริหารจัดการทั้งภายในและภายนอก โดยตองใชการจัดการเชิงบวก  

3. มีและใชแผนยุทธศาสตรในการจัดการความรู ตองมีแผนการจัดการ

ความรูเปนสวนหน่ึงของแผนยุทธศาสตรองคกร  

4. มีและใชภาวะผูนําและแกนนํา ผูบริหารสูงสุดตองบริหาร กระบวนทัศน

ดานภาวะผูนําตองมีอยูทั่วทั้งองคกรและอยูในทุกคน ทุกคนเปนผูนํา นําการเปลี่ยนแปลงในจุดที่

ตนเองรับผิดชอบ หาวิธีการใหม ๆ สรางนวัตกรรม สรางการเปลี่ยนแปลงกับเพื่อนรวมงาน มีการทํา 

CQI (Continuous Quality Improvement) รวมกันสรางองคกรแหงการเรียนรูจากความแตกตาง

ระหวางบุคคล 

5. จัดการความสัมพันธระหวางคน องคกรอัจฉริยะเกิดจากความสัมพันธ

ระหวางคน เพราะความสัมพันธระหวางคนจะทําใหองคกรมีพลังมากข้ึน  

6. ทักษะพื้นฐานของพนักงาน เปนทักษะในระดับวิธีคิดและใหคุณคาเปน

การปฏิบัติการคิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ทักษะที่สําคัญที่สุดคือทักษะการฟง ทักษะในการเขาใจของ

ตนเองและของผูอื่นเปนการพัฒนาองคกร 

7. ทักษะในการใช “ตัวชวย” KM Enabler คือ เครื่องมือที่เปนตัวชวยให

เกิดการเรียนรูอยางมีพลัง ใชเทาที่จําเปน ตัวอยางชวย เชน BAR (Before Action Review) OM 

(Outcome Mapping) เปนตน  

8. ไรกําแพง กําแพงไมใชกําแพงจริงแตเปนกําแพงใจ ปฏิสัมพันธระหวาง

คนทําใหเกิดการเรียนรู อุปสรรคที่สําคัญคือตางคนตางอยูเปนหนวย ไมมีเวลามาพูดคุย การทํางาน

ตองไมเริ่มจากศูนย เพราะเพื่อนรวมงานบางคนอาจมีความรูน้ันอยูแลว มีประสบการณของเพื่อนมา

ชวยแกปญหา เครื่องมือทลายกําแพงเชน CFT (Cross Function Team) กลุมของบุคลากรที่มาจาก

หลายหนวยงาน ภายในองคกรมีความรูและทักษะหลากหลายมารวมกัน เพื่อวัตถุประสงคของการ

แกปญหาเรื่องใดเรื่องหน่ึง คณะทํางานเฉพาะกิจ ทํางานโดยหมุนความรูใหเพื่อนรวมงานเปน

เครือขายชุมชนแนวปฏิบัติ 

9. อิสรภาพ บรรยากาศเชิงบวกบางหนวยงานมี Talent Management 

ตองใหคนทํางานสามารถลองผิดลองถูกไดเองและทําใหคนทํางานไดเปนผูนําตัวเล็ก ๆ กลาคิดที่จะ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เปลี่ยนวิธีการทํางานของตนอยูตลอดเวลา ทําใหคนทํางานมีความสุข  

10. มีและใชการจัดการคนเกง การจัดการขุมทรัพยทางปญญาหัวใจอยูที่

การเสาะ Resources ซึ่งก็คือทรัพยากรทางปญญา Intellectual Capital (IC) เปนสิ่งที่จับตองได

และไมได เชน เปนคน เปนความสัมพันธ เปนวัฒนธรรม เปนความรูใหม เปนตน  

11. มีและใชระบบบันทึก คลังความรูในองคกรตองสนับสนุนใหคนทํางาน 

จดบันทึก จดในสิ่งที่ตนสนใจข้ึนจากการทํางาน บันทึกการเรียนรูจากหนางาน แลวนํามาทําความ

เขาใจ ยกระดับความรูรวมกันและมีการจัดการเรื่องเลาใหเปนหมวดหมู  

12. มีและใชระบบ ICT (Information Communication Technology) 

ดังน้ันองคกรอัจฉริยะ คือ องคกรที่มีความรูความสามารถมากกวาปกติ (CIA: Central Intelligence 

Agency) เปนองคกรที่มีนักคิด นักวิเคราะห นักสืบคน นักปฏิบัติทํางานอยูเปนองคกรที่มีฐานความรู 

ภูมิปญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟง ฉลาดทํา ทั้งน้ีตนกําเนิดขององคกรอัจฉริยะเกิดมาจากองคความรูเดิม

และองคความรูใหม ทักษะและรูปแบบความคิด เกิดสารสนเทศใหม กอใหเกิดทางเลือกที่หลากหลาย 

ฉลาดเลือกและฉลาดทํา อันเปนฐานของพลังความรู (Knowledge Power) ที่จะเปนพลังแหง

ความคิดสรางสรรคเพื่อสูการปฏิบัติ  

  (4)  แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรจากการศึกษาของ Shehri 

McLaughlin Al-Ashaab & Hamad (2017) 

Shehri McLaughlin Al-Ashaab & Hamad (2017:7-9) ศึกษาวัฒนธรรม

องคกรที่สงผลตอประสิทธิผลของธนาคารในประเทศซาอุดิอารเบีย พบวา องคประกอบที่สําคัญใน

การสรางวัฒนธรรมวัฒนธรรมองคกรที่สงผลใหองคกรมีประสิทธิผล ประกอบดวย 

1. การพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร (Competency and 

Skills Development) ธนาคารเปดโอกาสใหบุคลากรในองคกรไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง เมื่อ

พนักงานมีโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาตนเองจะสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน ซึ่งวิธีการ

พัฒนายังข้ึนอยูกับสภาพแวดลอม สภาพทางเศรษฐกิจ การสรางวัฒนธรรมองคกรดานการพัฒนาและ

สงเสริมการเรียนรู มีโอกาสใหพนักงานมีทักษะใหม ๆ เพื่อนํามาพัฒนางานในองคกร 

2. การกําหนดนโยบายและข้ันตอนการบริหาร (Management Policies 

and Procedures) ความกระตือรือรนของผูบริหารในการสรางวัฒนธรรมในการบริหารจัดการ      

โดยอาศัยการมีสวนรวม ทั้งน้ีมีการแบงสายบังคับบัญชา และกําหนดความสัมพันธของบุคลากรในการ

ทํางานตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ทั้งน้ีการกําหนดแนวนโยบายและข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงาน ถือเปนการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ชวยกําหนดทิศทาง สรางความเขาใจและบงบอก

ถึงความเปนมืออาชีพในการทํางาน 

3. การสรางแรงจูงใจ การใหรางวัลและการยอมรับ (Motivation, Reward 

and Recognition) สิ่งที่สําคัญที่ชวยใหองคกรสามารถรักษาพนักงานไวไดน่ันคือ การสรางแรงจูงใจ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ใหกับพนักงานในลักษณะของการใหรางวัล คาตอบแทนและการใหการยอมรับ โดยมีอิทธิพลตอการ

ดึงศักยภาพของพนักงานใหปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และองคกรควรสรางใหเปนวัฒนธรรมที่เกิดข้ึน

อยางตอเน่ือง 

4. ความยุติธรรมในองคกร (Fairness in the Workplace) การบริหาร

จัดการองคกรที่ขาดความยุติธรรมเปนผลเสียอยางย่ิง โดยเฉพาะผลที่เกิดข้ึนกับพนักงานจะสงผลให

เกิดการถอนตัวหรือลาออกจากตําแหนงเพิ่มข้ึน ซึ่งความเปนธรรมในองคกรจะเปนมาตรการกระตุน

ใหพนักงานรวมกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

5.  พนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกรร วมกัน (Employees’ 

Psychological Ownership) การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคกร 

การกําหนดเปาหมายองคกรรวมกัน ใหพนักงานมีสวนไดสวนเสียกับความกาวหนาขององคกร เชน 

การปนผลกําไร หรือการรวมกันปรับปรุงองคกร เปดโอกาสใหพวกเขาเขามารับทราบแนวทางของ

องคกรรวมกัน 

6. การจัดการความหลากหลายในองคกร (Diversity Management) เชน 

ความหลากหลายทางศาสนา ความหลากหลายทางวัฒนธรรม องคกรตองบริหารจัดการความ

แตกตางทางวัฒนธรรมทั้งบุคลากรในองคกรและผูรับบริการ 

    (5) วัฒนธรรมโรงเรียนตามแนวคิดของ Sergiovanni (1988) 

Sergiovanni & Starratt (1988: 104-105) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมโรงเรียน (Dimensions of School Culture) วามี 4 ลักษณะดังน้ี  

1. สามารถสัมผัสและสังเกตได เชน คําพูด วิธีการประพฤติปฏิบัติและสิ่งที่

ปรากฏแกสายตาพฤติกรรมดังกลาวจะปรากฏใหเห็น ไดแก ระเบียบ แบบแผนพิธีการและสัญลักษณ

อื่น ๆ ที่ปฏิบัติกันในโรงเรียน  

2. ทัศนะของบุคลากรเปนสวนที่เกี่ยวของกับระเบียบการปฏิบัติงานรวมกัน 

และบรรทัดฐานที่บุคลากรยอมรับ  

3. คานิยมที่แสดงใหเห็นขอตกลงที่ครูรวมกัน ซึ่งปรากฏใหเห็นอยูใน

ลักษณะที่เปนนโยบายและปรัชญาของโรงเรียน  

4. สมมติฐานมีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาระดับอื่น ๆ เพราะเปน

ลักษณะเฉพาะที่แอบแฝงหรือปรากฏใหเห็นได 

นอกจากน้ีวัฒนธรรมของโรงเรียนไดกอตัวมาจากสิ่งตอไปน้ี  

1. ประวัติความเปนมาของโรงเรียน (The School History) ไดแก อดีต

ของโรงเรียนที่สืบกันมาจนถึงปจจุบัน เชน รูปแบบของพฤติกรรมที่ปฏิบัติตอ ๆ กันมา กลาวถึง

พฤติกรรมของผูที่เปนวีรบุรุษ วีรสตรีของครูและนักเรียนในโรงเรียน  

2. ความเช่ือ (Belief) เปนสมมติฐานและความเขาใจที่ครูและบุคลากรอื่นๆ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ไดกระทํารวมกันจะมีสวนเกี่ยวของกับโครงสรางของโรงเรียน การเรียนการสอนและบทบาทของครู 

ระเบียบวินัย ความสัมพันธกับผูปกครอง บางทีสมมติฐานและความต้ังใจอยูในรูปของปรัชญาและ

ขอกําหนดอื่น ๆ  

3. คานิยม (Values) คือ สิ่งที่โรงเรียนใหความสําคัญเกี่ยวกับการประเมิน

คาสิ่งตาง ๆ ที่ปรากฏ  

4. บรรทัดฐานและมาตรฐาน (Norms and Standards) ไดแก สิ่งที่ควร

ปฏิบัติและไมควรปฏิบัติ สําหรับการควบคุมพฤติกรรมของครูอาจารยในโรงเรียน จะกอใหเกิด

พฤติกรรมที่ควรชมเชย ยกยองหรือลงโทษ  

5. รูปแบบของพฤติกรรม (Pattern of Behavior) คือ สิ่งที่ยอมรับและเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานที่สม่ําเสมอภายในโรงเรียน 

ดังน้ันสถานศึกษาที่จะพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรนวัตกรรม จําเปนตองมีกระบวนการ

บริหารจัดการและการสรางวัฒนธรรมองคกร เพื่อเปนแนวประพฤติ ขนบธรรมเนียม จารีต ประเพณี

และการปฏิบัติตามความเช่ือ คานิยมที่ปฏิบัติกันมาและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งน้ีองคกร

นวัตกรรมตองใชแนวคิดใหม ๆ เขามาประยุกตใชกับวัฒนธรรมองคกรเดิม ๆ ที่มีอยูโดยพัฒนา

วัฒนธรรมองคกรนวัตกรรมรวมกัน  

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร การบริการจัดการ

วัฒนธรรมองคกร และวัฒนธรรมองคกรนวัตกรรม จึงสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง 

แบบแผนหรือรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในสถานศึกษา โดยมีวัฒนธรรมการทํางานที ่         

มุงผลสัมฤทธ์ิ รักการทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ความคิดสรางสรรคและ

กลาเสี่ยง มีความทาทายในการแขงขัน โดยเห็นความสําคัญและความจําเปนของการใชความรูเปน

ฐานในการแกไขปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน ใหการยอมรับและยกยองบุคลากรในองคกรที่มี

ความรูความเช่ียวชาญ และความสามารถดานการคิด ผลิตและสรางสรรคนวัตกรรม บุคลากร

ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยคํานึงถึงผลตอการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาไปสู

การเปนองคกรนวัตกรรม 
 

2.3.4 ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

ภาวะผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญของการบริหารจัดการองคกร ซึ่งภาวะผูนําจะแสดงถึง

ความรู ความสามารถ ทักษะ กระบวนการบริหารจัดการ ผูวิจัยจึงศึกษารายละเอียดของภาวะผูนํา  

เชิงนวัตกรรม ดังน้ี 

2.3.4.1 ความหมายและความสําคัญเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

ภาวะผูนํามีความสําคัญตอการพัฒนาองคกร โดยเฉพาะอยางย่ิงองคกรสมัยใหมที่จะ

พัฒนา ยกระบวนการบริหารจัดการใหกาวสูการเปนองคกรนวัตกรรม จึงมีผูศึกษาและใหความหมาย

ไวดังน้ี 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อรอนงค โรจนวัฒนบูลย (2553: 179) กลาววา ผูนําเชิงนวัตกรรม หมายถึง ผูนําที่ใช

พลังแหงคุณลักษณะของตนเองในดานสมรรถนะ บุคลิกภาพ บทบาท และลักษณะทางสังคม 

ขับเคลื่อนใหบุคลากรสามารถสรางนวัตกรรม เพื่อเพิ่มมูลคาเพิ่มใหแกองคกร 

 Weiss & Legrand (2011:36-37) กลาววา ผูนําเชิงนวัตกรรม คือผูนําที่มี

ความสามารถในการเขาถึงปญหาหรือโอกาสที่สลับซับซอนและคนพบแนวทางในการดําเนินการ    

ใหม ๆ หรือไมเคยเกิดข้ึนมากอน โดยผูนําหรือผูบริหารจะตองมีความฉลาดทางนวัตกรรม 

(Innovative Intelligence) เพื่อชวยใหสามารถตอบสนองและแกไขปญหาในสถานการณจริงไดดีข้ึน

และชวยใหเกิดนวัตกรรมในองคกรมากข้ึน 

Horth & Buchner (2014: 14) กลาววา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม เปนการ

ประยุกตใชการคิดเชิงนวัตกรรมทีม่ีความทาทายของผูนํา เปนข้ันตอนหน่ึงในการสรางนวัตกรรมที่เกิด

จากการเปลี่ยนแปลงและความทาทายเพื่อการตอบสนองขององคกร การคิดนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อ

แกปญหาและพัฒนาผลิตภัณฑและการบริการที่มากกวาเดิม 

Vlok (2012:78-79) ศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมในแอฟริกาใต          

ไดสมรรถนะภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมทั้งหมด 4 สมรรถนะหลัก จํานวน 20 สมรรถนะยอย ดังน้ี  

1. ดานยุทธศาสตร (Strategist) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน 

2) การเปนผูนําทางความคิดการเปลี่ยนแปลง 3) ความสามารถในการคิดวิเคราะห 4) ความสามารถ

ในการตัดสินใจ 5) ความสามารถในการเปนแบบอยางที่ดี 6) การแสดงออกถึง ความสามารถและ

ทักษะของผูนํา  

2. ความสามารถในการสราง (Capability Builder) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ 

ไดแก 1) ความสามารถในการบริหารจัดการหวงโซของนวัตกรรม 2) การสรางสภาพแวดลอมในการ

สรางนวัตกรรม 3) การสรางกระบวนการการเรียนรูและกระบวนการพัฒนา 4) การจัดการความรู 5) 

การสรางทีมและการรักษาทีมใหมีประสิทธิภาพ 6) การสรางและรักษาสัมพันธภาพของเครือขาย 

3. ดานการเปนตัวกลางการสื่อสาร (Matchmaker) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ 

ไดแก 1) เขาใจเกี่ยวกับบริบทสิ่งแวดลอม 2) การประยุกตใชแนวคิดผูประกอบการ 3) การสื่อสารที่

ชัดเจนและนาสนใจ 4) การยอมรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอกองคกร  

4. ดานผลสําเร็จ (Achiever) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ไดแก 1) ความสามารถใน

การสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเกิดการปฏิบัติงานที่ดี 2) การสรางวัฒนธรรมที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูง 

3) การบริหารจัดการผลลัพธจากการปฏิบัติงานของบุคคลและกลุม 4) ความสามารถในการบรรลุผล

สําเร็จ 

2.3.4.2 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม มีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดดังน้ี 

 (1) แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของ Horth & Buchner (2014) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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Horth & Buchner (2014: 8-15) อธิบายวา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมจําเปนตองมี

ทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม ซึ่งประกอบไปดวย 6 ทักษะ ซึ่งชวยใหเขาใจสภาพปญหาและการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โดยผูนําตองนําทักษะเหลาน้ีไปสรางประโยชนใหเกิดแกองคกร          

เปดมุมมองการบริหารองคกรสมัยใหมดวยวิธีการแกปญหาและบริหารจัดการองคกรเชิงนวัตกรรม 

ทักษะทั้ง 6 ประกอบดวย 

1. การใหความสนใจหรือการเอาใจใส (Paying Attention) คือ ความสามารถใน

การประเมินสถานการณการรับรูรายละเอียดอยางถ่ีถวน การใหแนวทางที่ดีที่สุดในการแกไขปญหา 

การรับรูรายละเอียดตาง ๆ ขององคกร ความรอบคอบในการพิจารณาในมุมมองตาง ๆ ตลอดจนการ

รับฟงแนวความคิดใหม ๆ ในการบริหารจัดการองคกร 

2. การใหความสําคัญและเห็นคุณคากับบุคลากร (Personalizing) การปรับเปลี่ยน

วิธีการพิจารณาความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยขอมูลเชิงลึก อางอิงจากประสบการณทํางาน                 

เพื่อนําไปสูการผลิตนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร 1) การเขาถึงความรูและประสบการณของบุคลากร

ทําใหเกิดมุมมองและความทาทายใหม ๆ แลวนํามาประยุกตใชในการทํางานและ 2) ความเขาใจ

ลูกคาหรือผูรับบริการอยางลึกซึ้งในแบบฉบับของแตละบุคคล คือความสามารถที่จะเขาถึงลูกคาหรือ

ผูรับบริการโดยทําความเขาใจวาลูกคาหรือผูรับบริการคือใคร มีความเปนอยูอยางไร อะไรเปนสิ่ง

สําคัญสําหรับพวกเขา ในองคกรทางการศึกษาก็คือผูเรียน ผูปกครอง ชุมชนและผูที่มีสวนเกี่ยวของ

ตาง ๆ น้ันเอง ซึ่งความรูที่ลึกซึ้งเกี่ยวกับบุคคลเหลาน้ีจะนําไปสูความคิดใหม ๆ ในการขับเคลื่อน

นวัตกรรมขององคกร 

3. การสรางความคิดและการถายทอดจินตนาการ (Imaging) เปนความสามารถใน

การคิดใหเปนรูปธรรมหรือคิดเปนภาพ จินตนาการเปนสิ่งที่สําคัญมากสําหรับองคกรนวัตกรรมโดย

การต้ังคําถามวาจะขับเคลื่อนองคกรไปในทิศทางใด และจะใชนวัตกรรมอะไรในการขับเคลือ่นโดยการ

ถอดแบบนวัตกรรมทางความคิด หรือจินตนาการออกมาในภาพที่ทุกคนเขาใจความเปนไปได  

4. ความจริงจังในการสรางนวัตกรรม (Serious Play) ความเขมงวดในการสราง

นวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร เชน การต้ังกติกา หรือกระบวนการบางอยางเพื่อใหเกิดการสราง

นวัตกรรม ในการพัฒนานวัตกรรมตองการแนวคิดที่แหกกฎบางขอ การดําเนินการที่แตกตางและ

สรางดวยความสนุกสนานผานหนทางที่ไมเปนไปตามแบบแผน ทั้งจากการสํารวจอยางอิสระ       

การผสมผสาน การทดลอง ความตลกคะนองและทํางานใหเหมือนเลนแตผลที่ไดเปนประโยชนที่

จริงจัง 

 5. ความรวมมือในการใชวิธีการสืบคน (Collaborative Inquiry) การสืบคน

นวัตกรรมสวนมาก ไมไดสรางข้ึนโดยอัจฉริยะแตเพียงผูเดียว ความเขาใจไดมาจากแบงปนความคิดที่

กวางขวางโดยไมมีอคติ ความรวมมือดานการสืบคนคือกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและย่ังยืน ความ

รวมมือในการสรางนวัตกรรมใหม แทนการสรางคนเดียว โดยอาศัยขอมูลเชิงลึกที่ผานมาอยาง
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รอบคอบ การแบงปนทางความคิด โดยอาศัยกระบวนการสืบสวนสอบสวน ถือเปนกระบวนการที่มี

ประสิทธิภาพและกอใหเกิดความย่ังยืน ในการแกไขปญหาที่มีความซับซอน โดยใชคําถามเพื่อคนหา

คําตอบดวยวิธีการที่หลากหลาย โดยอาศัยกระบวนการคิดอยางมีวิจารญาณเพื่อสรางนวัตกรรมให

เกิดข้ึน 

6. การปนแตง (Crafting) ความสามารถในการรับมือกับความคิดที่ขัดแยงในใจ 

ในขณะที่ตองปฏิบัติการเพื่อใหเกิดนวัตกรรมเปนการคิดและการพิจารณาภาพรวม รวมถึงความ

คิดเห็นแยงเพื่อที่จะเปดโอกาสใหกับทางเลือกอื่น สําหรับความแตกตางระหวางการคิดวิเคราะหแบบ

ด้ังเดิมและการคิดปนแตงคือการคิดวิเคราะห เปนการคิดโดยแยกปญหาเปนสวน ๆ ทั้งขอเท็จจริง

และสมมติฐาน  

อยางไรก็ตามการคิดการปนแตงเปนการสังเคราะหการบูรณาการ พิจารณาความ

เปนไปไดและการตัดทอนอยางมีเหตุผล พฤติกรรมของผูนําซึ่งสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม

ข้ึนในองคกร ซึ่งภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมที่องคกรตองการ มีดังน้ี 

 1. การสนับสนุนภายในองคกร องคกรตองมีวัฒนธรรมในการสนับสนุนใหเกิดการ

สรางหรือพัฒนานวัตกรรม สรางวิสัยทัศนในการพัฒนานวัตกรรมรวมกัน ใชนวัตกรรมสนับสนุนความ

ยุติธรรม เชน การประเมินตามแนวความคิดอันสรางสรรค โดยตระหนักถึงกลไกทางนวัตกรรม ในการ

ขับเคลื่อนองคกร ใหการสงเสริมสําหรับการพัฒนาความคิดและการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 

 2. การแกไขปญหาและอุปสรรคในองคกร เชน การแกไขปญหาการเมืองภายใน 

ปญหาความรุนแรงในการวิพากษวิจารณที่เกี่ยวกับความคิดใหมเชิงลบ หรือลบลางความคิดใหม ๆ 

หรือไมมีการแขงขันกันภายในองคกร ซึ่งเปนอุปสรรคตอการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร เชน 

การไมเผชิญกับความเสี่ยง การกลัวตอความลมเหลว เปนตน 

 3. การใหกําลงัใจ ผูนําในองคกรนวัตกรรมตองมีความมั่นใจในตัวบุคลากร ใหการ

สนับสนุนและมั่นใจในกระบวนการทํางานของบุคลากร ใหกําลังใจในผลงานทีเ่กิดข้ึน สงเสริมความคิด

สรางสรรคและเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการสรางสรรคนวัตกรรม การแกไขปญหากระบวนการที่

ขัดตอการสรางนวัตกรรม ตลอดจนการสนับสนุนใหกําลังใจบุคลากรที่คิดและผลิตนวัตกรรมเพื่อการ

ทํางานของเขา 

 4. การสนับสนุนใหมีทรัพยากรที่เพียงพอ ใหสมาชิกทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง

ทรัพยากรอยางเทาเทียมกันและเหมาะสมซึ่งรวมไปถึงวัสดุ อุปกรณ เงินทุนและสิ่งอํานวยความ

สะดวกอื่น ๆ 

 5. การมอบหมายภาระงานตามความเปนจริง ซึ่งใหความเปนอิสระในการทํางาน

และระยะเวลาการทํางานที่มีความเหมาะสมและเปนไปได 

 6. ความอิสระในการทํางาน นวัตกรรมจะเกิดข้ึนเมื่อบุคลากรรูสึกถึงความอิสระทาง

ความคิด การตัดสินใจ วิธีการปฏิบัติงาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 7. ความทาทายของงาน กําหนดโครงการที่มีความทาทาย เอื้อใหเกิดความคิด

สรางสรรคเพื่อนําไปสูการคิดนวัตกรรม เปนเปาหมายใหญที่ทาทายความสามารถ ดวยความมั่นใจวา

ระบบโครงสรางองคกรมีความพรอมในการดําเนินงานตามเปาหมายดังกลาว 

 8. การทํางานเปนทีมและความรวมมือกันทํางาน การเปดกวางทางความคิด มีการ

สื่อสารที่ดี และรวมกันผลิตนวัตกรรมภายใตความคิดเห็นที่มาจากหลายฝาย โดยมีวัตถุประสงค

เดียวกัน  

  (2) แนวความคิดภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การศึกษาของ Hender (2003) 

 Hender (2003:247-249) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมโดย

ทบทวนวรรณกรรมจากการสังเคราะหเอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารองคกร

ธุรกิจระดับสูง 5 รายที่รับผิดชอบเกีย่วกับการสรางความเติบโตของธุรกิจดวยนวัตกรรมและการลงทุน

ในองคกรช้ันนําเปนกรณีศึกษา 3 ราย ในองคกรที่มีความแตกตางกัน พบวาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมที่

สําคัญ ประกอบดวย 7 ดาน ดังน้ี 

 1. ดานการสรางบรรยากาศในการสรางสรรคนวัตกรรม หมายถึง การสราง

บรรยากาศและการจัดสิ่งแวดลอมในองคกรใหเอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรมและการคงไวซึ่ง

บรรยากาศที่สรางสรรคในการทํางาน สนับสนุนอุปกรณเครื่องมือที่ใชสําหรับสรางนวัตกรรมและ

สําหรับธุรกิจขนาดเลก็ จะตองสรางบรรยากาศในการทํางาน และเปนผูประกอบการที่มีความแตกตาง

กับธุรกิจขนาดใหญอื่น ๆ  

2. ดานการคัดเลือกคนเพื่อสรางสรรคนวัตกรรม หมายถึง การคัดเลือกคนเพื่อ

สรางสรรคนวัตกรรม โดยเลือกจากความแตกตางทางภูมิหลัง บทบาท หนาที่บุคลิกภาพ ระดับของ

ประสบการณและแนวความคิด  

 3. ดานการสรางทีม หมายถึง การสรางคานิยมในทีม การพัฒนาทักษะในการ

แกปญหา การรักษาสัมพันธภาพระหวางหนวยงาน และการมีปฏิสัมพันธกับหนวยงานทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร  

4. ดานการจัดการทีมนวัตกรรม หมายถึง การบริหารจัดการทีมสรางนวัตกรรมโดย

ตระหนักถึงการเปนผูนําและสมาชิกในทีมเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน ใหความสําคัญกับความคิด

ใหม ๆ และความคิดสรางสรรค และการบริหารจัดการดานทักษะที่จําเปนสําหรับสมาชิกในทีม  

5. ดานการพัฒนาทักษะ หมายถึง การจัดอบรมพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกัน 

เปดกวางการรับรู  ทําใหผูอื่นเขาใจตนเอง รับรูขอเดนและขอจํากัดและการใหผูเ ช่ียวชาญที่มี

ความสามารถมารวมถายทอดประสบการณใหพนักงาน  

6. ดานการคนหาแหลงสนับสนุน หมายถึง การคนหาแหลงสนับสนุนที่มีคา                  

ทั้งภายในและจากภายนอกองคกร เชน การเชิญผูเช่ียวชาญภายนอกมารวมแบงปนความคิด การหา

ทุนสนับสนุนและการใหเวลาที่ยืดหยุนในการทํางาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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7. ดานรางวัลผลตอบแทน หมายถึง การใหคุณคากับผลงาน การยอมรับใน

ความสามารถของบุคคลน้ัน ๆ การใหรางวัลที่เหมาะสมกับความเสี่ยงจากการทํางาน การทบทวน

กระบวนการนวัตกรรมอยางตอเน่ือง และการใหผลตอบแทนในการรวมเปนหุนสวนขององคกร 

 (3) แนวคิดภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของ Horth and Vehar (2012) 

Horth & Vehar (2012: 10-11) กลาววา แมจะอยูในองคกรที่ขาดความเปนผูนํา

และวัฒนธรรมที่จําเปนสําหรับการสรางสรรค แตละบุคคลยังสามารถแสดงความเปนผูนําออกมาโดย

ใชกระบวนการของความคิดสรางสรรค และแปลงกระบวนการใหเปนผลิตภัณฑหรือบริการใหม      

แมจะขาดระบบสนับสนุนและวัฒนธรรมที่ไมเปนมติร แตบุคคลสามารถสรางสรรคนวัตกรรมไดโดยไม

มีกฎหรือขอยกเวน ลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรมมี 3 แบบที่สําคัญ คือ  

1. ชุดของเครื่องมือในการทํางาน (Toolset) คือการรวบรวมเครื่องมือ และเทคนิคที่

ใชในการสรางนวัตกรรมใหม โดยใหคนในองคกรไดสื่อสาร กําหนดทิศทาง สรางแนวรวมและ

กอใหเกิดความมุงมั่นรวมกัน ประกอบดวย 1) การสรางตนแบบ 2) การระดมสมอง 3) การสราง

แผนภาพทางความคิด 4) การศึกษาเกี่ยวกับกลุมชาติพันธุ 5) กําหนดการติดตอ  6) การยกยอง             

ช่ืนชม 7) การกําหนดชุดคําถาม 8) ปรับเปลี่ยนความทายทาย 

2. ชุดทักษะเฉพาะตัวในการทํางาน (Skillset) ทักษะที่ผูนําควรมีคือความรูและ

ความสามารถของตน เพื่อดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร รวมทั้งเครื่องมือและเทคนิค

ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติและการเรียนรูของกระบวนการ ประกอบดวย 1) การ

สรางขอมูลรายบุคคล 2) กําหนดบาทบาท ลําดับข้ันของผูจัดการระดับตน 3) กําหนดบทบาท ลําดับ

ข้ันของผูจัดการระดับกลาง 4) กําหนดสายงานของผูจัดการ 5) กําหนดบาทบาท ลําดับข้ันของ

ผูจัดการระดับสูงขององคกร  

3. ชุดความคิด (Mindset) ทัศนคติและพฤติกรรมที่เกิดข้ึน จะชวยใหใหการใช

เครื่องมือและทักษะเกิดประสิทธิภาพ โดยความคิดคือระบบปฏิบัติการข้ันพื้นฐานของการทํางาน   

การคิดเปนสิ่งที่แยกความแตกตางของผูนําเชิงนวัตกรรม เพราะผูนําเชิงนวัตกรรมจะมีความคิด

สรางสรรคและสรางสรรคนวัตกรรมข้ึนมาได ประกอบดวย 1) ความอยากรู 2) การใหความสนใจ 3) 

ลูกคาเปนศูนยกลาง 4) การยืนยันตามขอตกลง 5) การอดทนตอความไมชัดเจน  

 (4) แนวคิดภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของ Sen & Eren (2012)  

Sen & Eren (2012:1-14) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมในศตวรรษที่ 21            

ไดกลาวถึงกลยุทธสูความสําเร็จของภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม ประกอบดวย 

1. ความรู (knowledge) หมายถึง ผูนําเชิงนวัตกรรมจะตองใชความรูพื้นฐานเรื่อง

คณิตศาสตร เศรษฐศาสตร การเมือง ประวัติศาสตรและภาษาและมีความรูในเรื่องเทคนิค วิธีการ 

เทคโนโลยี กระบวนการ และกฎระเบียบ การใหความรูและคําแนะนําที่ดีกับผูปฏิบัติงาน เขาใจและ

ตระหนักถึงปญหาของผูปฏิบัติงานและหาวิธีการในการจัดการกับปญหาใหสําเร็จ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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2. ความสามารถ ทักษะและการใหคุณคา (Talents, Skills and Values) 

2.1 ดานความสามารถ หมายถึง ผูนําเชิงนวัตกรรมจะตองมีกลยุทธและ 

ความสามารถในการแขงขัน โดยการคิดวิเคราะหสถานการณ ปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคกร 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม การมองเห็นอนาคตภาพในการพัฒนาภาวะ

ผูนําหรือมีความสามารถต้ังแตกําเนิด แตไดรับการพัฒนาผานการเรียนรู การกระทําและการทําซ้ํา

อยางตอเน่ือง  

2.2 ดานทักษะ หมายถึง ผูนําเชิงนวัตกรรมจะตองมีทักษะ กลยุทธในการพัฒนา

อยางไรใหดีข้ึนกวาเดิม เพื่อลดระยะเวลาในการทํางาน เพิ่มคุณภาพและลดความเสี่ยงจากการ

ปฏิบัติงาน เปนทักษะที่จําเปนตองไดรับการพัฒนา ผานกระบวนการการเรียนรูขององคกรและ

สามารถใชความรูที่ฝงลึก คิดสรางวิธีการใหม ๆ เพื่อการทํางาน 

2.3 ดานการใหคุณคา หมายถึง การที่ผูนําเชิงนวัตกรรมใหความสําคัญกับการใช

เหตุผลเช่ือในศักยภาพ ใหความสําคัญกับการพัฒนาและแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนรวมกัน โดยการให

คําแนะนําและเสริมแรงจูงใจใหประสบผลสําเร็จ บรรลุวิสัยทัศนและการใหคุณคากับสิ่งใหมในองคกร

 จะเห็นไดวา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมมีความจําเปนอยางมากตอการขับเคลื่อนองคกร

นวัตกรรม จากการศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย จึงสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา    

เชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีความคิดสรางสรรค มีกลยุทธเพื่อพัฒนาความสามารถ

ในการบริหารสถานศึกษาที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง อํานวยความสะดวกและ

สรางแรงจูงใจใหผูอื่นเกิดความคิดสรางสรรค ความสามารถในการคิดใหเปนรูปธรรม ใหความสําคัญ

กับการใชเหตุผล เช่ือในศักยภาพ โดยใหความสําคัญในการพัฒนาและแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และการ

ทํางานเปนทีม ใหคําแนะนําและสรางแรงจูงใจใหเกิดการคิดสรางสรรคนวัตกรรม สําหรับการทํางาน

เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของสถานศึกษา โดยอาศัยกระบวนการคิดอยางมีวิจารญาณ  
 

2.3.5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ทรัพยากรมนุษยเปนกลไกที่สําคัญในการพัฒนาองคกร ต้ังแตการใชความรู ความสามารถ 

ทักษะ กระบวนการ เพื่อใหการปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมาย จึงศึกษา

รายละเอียดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังน้ี 

2.3.5.1 ความหมายและความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ทรัพยากรมนุษย (Human Recourse) ถือเปนสิ่งที่มีความสําคัญที่สุดในทุกองคกร

เน่ืองจากมนุษยเปนผูที่ทําหนาที่ขับเคลื่อนกระบวนการตาง ๆ ในองคกร โดยเฉพาะอยางย่ิงในองคกร

นวัตกรรม ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรนวัตกรรม จึงศึกษาจากแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีผูศึกษาและใหความหมายดังน้ี 

ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 138) ไดให

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมออกแบบ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เพื่อจัดหาและรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคกร โดยแสดงการบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งจะ

เกี่ยวของกับการจัดหาบุคคลเขาทํางาน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล การจายคาตอบแทน 

สุขภาพและความปลอดภัย ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานและการวิจัยทรัพยากรมนุษย 

ธีรวี ทองเจือ และปรีดี ทุมเมฆ (2560:394) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ

การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรทุกองคกร ผูบริหารจําเปนอยางย่ิงที่จะตองมีการ

พัฒนางานและพัฒนาคนของตน เพราะงานจะประสบความสําเร็จไดน้ันข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงานเปน

สําคัญโดยใชทั้งกลยุทธและทักษะ เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใต

งบประมาณที่มีอยูจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

Killian (1989: 126) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การวางแผนลวงหนา

เกี่ยวกับเจาหนาที่ขององคกรเปนรายบุคคลใหมีความพรอมที่จะทํางานในหนาที่ใหไดผลแกองคกร

มากที่สุด มีกําลังกาย กําลังใจ มีสติปญญามีความรู มีความสามารถ และทุมเทพลังทั้งหมดที่มีอยู

ใหกับงานในหนาที่จนไดรับผลสําเร็จมากที่สุด องคกรไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนในเรื่องบุคคล 

ลงทุนไปเทาไรก็ควรไดรับผลตอบแทนเทาน้ันหรือมากกวา ถาองคกรตองการใหเจาหนาที่ทํางานไดผล 

องคกรก็ตองเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาฝมือและความรู พฤติกรรมน้ีเปนเสมือนการปฏิบัติตอบ

แทนซึ่งกันและกัน 

Wayne Mondy and Noe Robert M. (1996: 54) ใหความหมาย การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การใชทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และกลาว

เพิ่มเติมวาผูบริหารทุกระดับตองเกี่ยวของกับการบรหิารทรพัยากรมนุษย โดยอาศัยพลังความสามารถ

ของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ จึงตองใชความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบริหาร 

Rosdi (2014: 25) อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรนวัตกรรม 

หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวของในการดึงดูดและรักษาพนักงาน และการจัดการประสิทธิภาพการทํางาน

ที่จะใหบรรลุเปาหมายขององคกร จะเกี่ยวของกับนโยบายและการปฏิบัติ สําหรับการรับสมัคร

พนักงาน การเลือกและการจางงานที่คุมคา การฝกอบรมและการประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อกระตุน

ใหเกิดนวัตกรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกร สามารถเพิ่มความสามารถในการพัฒนา

นวัตกรรมขององคกรได 

2.3.5.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

นักวิชาการไดศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

        (1) แนวคิดเ ก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ ฉัตรณรงคศักด์ิ         

สุธรรมดี และจินตกานด สุธรรมดี (2560) 

ฉัตรณรงคศักด์ิ สุธรรมดี และจินตกานด สุธรรมดี (2560:173-179) กลาววา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรในศตวรรษที่ 21 เปนการคิดคนวิธีการหรือการสรางแนวทาง

ใหม ๆ เพื่อเพิ่มองคความรูทักษะความสามารถใหกับมนุษย เพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เชิงบูรณาการกอใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองคกร

เพื่อทําใหประสิทธิผลขององคกรเพิ่มข้ึน ทั้งน้ีกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมีความเช่ือมโยง

กับกิจกรรมอืน่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน กิจกรรม การใหรางวัล การออกแบบโครงสราง           

การทํางาน โดยกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันประกอบไปดวยกิจกรรมในดานตาง ๆ             

ทั้งกิจกรรมที่เนนไปที่บุคคล เชน กิจกรรมการฝกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพัฒนาของ

พนักงาน และกิจกรรมที่เนนเช่ือมโยงกับองคกร การพัฒนาอาชีพและกิจกรรมการพัฒนาองคกร           

ซึ่งการดําเนินการใหบุคคลไดรับประสบการณ และการเรียนรูในชวงระยะเวลาหน่ึง เพื่อนํามา

ปรับปรุงความสามารถในการทํางาน โดยการนําการพัฒนาสายงานอาชีพเปนตัวเช่ือมเปาหมายของ

บุคคลกับเปาหมายขององคกร การนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและวางรูปแบบอยางเปนระบบเพื่อใช

เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหดีข้ึน สามารถอธิบายได

ดังน้ี 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 

โครงสรางของการบริหารทรัพยากรมนุษยในศตวรรษที่ 21 ตองใหความสําคัญกับพลวัตการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่อยูรอบองคกร การดําเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยให

ความสําคัญต้ังแตการวางแผนกลยุทธ การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การประเมินผล     

ทุกบทบาทของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความสัมพันธกัน สอดรับบูรณาการ

รวมกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  

2. การบริหารความหลากหลาย (The Management of Diversity) ภายใต

ความเปนพลวัตและการบริหารพัฒนาที่มีแขงขันขององคกรทําใหความหลากหลายเกิดข้ึนทั้งรูปแบบ

โครงสรางองคกร วัสดุอุปกรณ การจัดการหรือทรัพยากรมนุษย ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ศตวรรษที่ 21 จะตองสามารถบริหารจัดการความหลากหลาย โดยจะตองใหความสําคัญกับผูนํา ผูนํา

ตองมีวิสัยทัศนของความหลากหลาย มีความยึดมั่นผูกพันสูงกับความหลากหลาย แสดงความรูสึกและ

สื่อสารไปทั่วทั้งองคกร และนําความหลากหลายมาเปนสวนหน่ึงของแผนกลยุทธ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยขององคกร กลยุทธความหลากหลายและแผนงานการพัฒนาบุคลากร ตองเปน

แนวทางเดียวกันกับแผนกลยุทธขององคกร นอกจากน้ันจะตองเช่ือมโยงความหลากหลายมาสูผลการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย  

3. การจัดการความรู (Management of Knowledge) การจัดการความรูจะ

ตระหนักถึงการสรางความรูใหมอยางตอเน่ืองทั้งความรูที่ ชัดแจงและความรูที่ฝงลึก โดยผาน

กระบวนการสรางความรูจากบุคคลหรือกลุมบุคคล  

4. การเรียนรูของผูใหญ (Adult Learning) ความเขาใจเกี่ยวกับการเรียนรูของ

ผูใหญจะเปนพื้นฐานทีอ่ธิบายถึงการพัฒนาทรพัยากรมนุษย เน่ืองจากอายุ ประสบการณ สถานการณ 

วัฒนธรรมทําใหมนุษยตองการความรู ทักษะ โดยผานวิธีการเรียนรูที่แตกตางกัน จึงไดมีการพัฒนา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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วิสัยทัศนและกรอบความคิดเพื่อการเรียนรูของผูใหญในศตวรรษที่ 21 ข้ึน โดยสรุปทักษะสําคัญไดวา 

ทักษะการเรียนรูและนวัตกรรม ซึ่งมีองคประกอบ ไดแก การอาน การเขียนและคณิตศาสตร การคิด

วิเคราะห การสื่อสาร การรวมมือและความคิดสรางสรรค รวมถึงทักษะชีวิตและอาชีพ และทักษะดาน

สารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยี และการบริหารจัดการดานการศึกษาแบบใหม 

(2) แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศิริวรรณ เสรีรัตน 

สมชาย หิรัญกิตติและธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550: 138) 

อธิบายวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 6 ข้ันตอน ดังน้ี  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวิเคราะหความตองการ

ทรัพยากรมนุษยในอนาคต  

2. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน เปนการพิจารณาความตองการทางดาน

ทรัพยากรมนุษย มีการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา  

3. การฝกอบรม เปนการจัดหาโอกาสที่จะปรับปรุงทักษะที่เกี่ยวของกับงาน 

หรือเปนกิจกรรมซึ่งชวยพนักงานปรับปรุง และเอาชนะการทํางานที่อยูในปจจุบันของเขาซึ่งมี

ขีดจํากัด 

4. การบริหารจัดการคาตอบแทน เปนการประเมินคาของงาน หาความสัมพันธ

ระหวางคาแรงงานและหนาที่ของงานในองคกร  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการในการประเมินคุณภาพ     

ในการทํางานและการสื่อสารของพนักงานภายในองคกรวามีประสิทธิภาพเพียงใด 

6. การยายพนักงานและการทดแทน เปนการเปลี่ยนแปลงงานจากหน่ึงไปยัง

อีกงานหน่ึงซึ่งอาจเปนงานในระดับเดียวกันหรือตางระดับกัน 

(2) แนวคิดเก่ียวกับการทรัพยากรมนุษย: มิติการบริหารจัดการศตวรรษท่ี 

21 อยางยั่งยืนของ พรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย พิมดี (2560) 

พรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย พิมดี (2560: 8-11) กลาววา

ผูบริหารทุกระดับในองคกรจําเปนตองมีทักษะการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคกรของ

ยุคศตวรรษที่ 21 (Managerial Skill of 21st Century) ในองคกรมีวัตถุประสงคดังตอไปน้ี 

 1. เพื่อใหไดคนที่ดีและมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการในองคกรตองการ

บุคลากรที่ดีและมีคุณธรรม ความรูและความสามารถ ความรับผิดชอบ ทักษะในการปฏิบัติงานหรือที่

เรียกวา “บุคลากรที่เปนเลิศ” ดังน้ันผูที่มีหนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร จําเปนที่

จะตองมีการวางแผน สรรหา คัดเลือกและตัดสินใจใหดีที่สุด เพื่อที่จะไดบุคลากรที่ดี มีประสิทธิภาพ 

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่จะปฏิบัติงาน  

2. เพื่อใชคนอยางมีประสิทธิภาพ การไดบุคลากรมาปฏิบัติหนาที่ตามที่องคกร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตองการและผูที่มีหนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร จําเปนที่จะตองรูวาบุคลากรน้ัน ๆ    

มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางไร และมีความสามารถพิเศษในเรื่องใดบาง เพื่อที่จะ

ไดใชอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

3. เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคลากร

ทุกคนตองการสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี และเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ ความรับผิดชอบ 

ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทั้งภายในหรือภายนอกองคกร โดยเฉพาะสภาพแวดลอมภายในผูที่มี

หนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรจําเปนที่จะตองสรางบรรยากาศดีใหเกิดข้ึน  

 4. เพื่อพัฒนาและบํารุงรักษาบุคลากรที่ดีไวในองคกร การจัดการทรัพยากร

มนุษยจําเปนที่จะตองมีการพัฒนา การสงเสริมและการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดมีความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงานและที่กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน ทั้งดานวิชาการและ

เทคโนโลยี ตลอดจนการดูแลเอาใจใสใหบุคลากรในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน  

5. เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย

จําเปนที่จะตองมีการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรทุกระดับ  

ผูบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรจะตองมีหลักการในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ดังตอไปน้ี  

1. การทําใหเกิดความเปนธรรมในสภาพการจาง การสรางความเปนธรรมให

เกิดข้ึนในองคกร เริ่มต้ังแตการเขาสูองคกร การอยูรวมในองคกร การพนจากองคกร ตองรูจักการใช

ระบบคุณธรรม หรือการใชระบบความรูความสามารถเปนหลักในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีจะทําใหเกิด

ความเปนธรรมในการทํางานแกบุคลากรในองคกร  

2. การมีสภาพการทํางานที่ดี การจัดสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่ ทั้งสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก การมีอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชที่

เหมาะสม เพียงพอ พรอมที่จะปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีพื้นที่หรือบริเวณที่จะปฏิบัติหนาที่อยาง

ปลอดภัยและสมควรกับตําแหนง  

3. การใหความสําคัญแกบุคลากร การเห็นคุณคาและใหความสําคัญแก

บุคลากรในทุก ๆ ตําแหนง เปรียบเสมือนเครื่องจักร จะตองมีอุปกรณทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ 

บรรจุอยูภายในเครื่องจักรน้ัน ถาอุปกรณช้ินใดช้ินหน่ึงเสื่อมสภาพหรือหลุดหายไป เครื่องจักรน้ันก็จะ

ทํางานไดไมเต็มประสิทธิภาพ หรืออาจจะทํางานตอไปไมได ดังน้ันการใหความสําคัญแกบุคลากรทุก

ระดับในองคกร จึงเปนสิ่งสําคัญในการบริหารจัดการ เพราะการใหความสําคัญแกบุคลากร จะทําให

บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในงานและต้ังใจปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ 

4. การใหบุคลากรไดมีสวนรวม การเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวม

ในการทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคกรในปจจุบัน กฎหมายไดอนุญาตใหบุคลากรสามารถเขามา มีสวน

รวมในการจัดการได ฉะน้ันเพื่อใหการบริหารงานภายในองคกรเปนไปอยางราบรื่น ทั้งผูบริหารและ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคลากรจําเปนตองมีความเขาใจและความสัมพันธดวยดี  

5. การยอมรับและเช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากร การยอมรับและเช่ือมั่น

ในความรูความสามารถของบุคลากร เพราะกวาที่องคกรจะไดบุคลากรเขามาสูตําแหนง จะตองผาน

ข้ันตอนในการสรรหา การคัดเลือก และข้ันตอนตาง ๆ อีกมากมาย จนถึงข้ันตอนการรับเขาสูองคกร 

ดังน้ันการใหการยอมรับและมีความเช่ือมั่นในความรู ความสามารถของบุคลากรที่องคกรรับเขามา

ทํางานในตําแหนงน้ัน ๆ  

6. สภาพแวดลอมที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษย การคํานึงถึง

สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่อาจจะสงผลตอการบริหารธุรกิจใหบรรลุผลสําเร็จได ในขณะเดียวกันการ

จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรจําเปนตองคํานึงถึงสภาพแวดลอมที่จะสงผลตอบุคลากรดวย  

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                   

จึงสามารถสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวของกับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา เพื่อพัฒนาใหมีวิสัยทัศนดานนวัตกรรมรวมกับสถานศึกษา โดยอาศัยเทคโนโลยีการ

บริหารจัดการผานระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ ต้ังแตกระบวนการสรรหา การวางแผนการพัฒนา 

การจัดอบรม การประเมินผลงาน และการใหรางวัลครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสบ

ความสําเร็จในการผลิต การใชและการพัฒนานวัตกรรม สงเสรมิใหใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 

จนทําใหสถานศึกษาบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคของการพัฒนาสถานศึกษาไป       

สูองคกรนวัตกรรม 
 

2.3.6 การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

เทคโนโลยี สารสนเทศ และการสื่อสารไดพัฒนาอยางกาวกระโดด ทําใหองคกรตองพัฒนา

กระบวนการบริหารจัดการ เพื่ออํานวยความสะดวก ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จึงศึกษา

รายละเอียดของการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารดังน้ี 

2.3.6.1 ความหมายและความสําคญัเก่ียวกับการจัดการเทคโนโลย ีสารสนเทศและ

การสื่อสาร 

Laudon & Laudon (2002:7) ไดใหความหมายของการจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสารไววา หมายถึง การรวมองคประกอบตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกันในการ

จัดเก็บและประมวลผลขอมูลใหเปนสารสนเทศที่สามารถเรียกมาใชหรือกระจายไปยังผูเกี่ยวของเพื่อ

ชวยสนับสนุนการตัดสินในการประสานงาน การดําเนินงานการควบคุม การวิเคราะหและการวาง

รูปแบบขององคกรใหมีประสิทธิภาพซึ่งประกอบดวย 

1. คอมพิวเตอรฮารดแวร (Computer Hardware) คือ เครื่องมือหรืออุปกรณ

คอมพิวเตอรที่ใชสําหรับปอนขอมูลการประมวลผลและการนําเสนอขอมูลในระบบสารสนเทศ  

2. คอมพิวเตอรซอฟตแวร (Computer Software) คือ ชุดคําสั่งที่ใชสําหรับควบคุม

การทํางานและประสานงานระหวางอุปกรณคอมพิวเตอรในระบบขาวสารใหทํางานตามที่ตองการ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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3. อุปกรณบันทึกขอมูล (Storage Devices) มีทั้งสวนที่เปนฮารดแวรและซอฟตแวร

ไดแก อุปกรณบันทึกขอมูลแบบจานแมเหล็ก (Hard disk) เทปแมเหล็ก (Magnetic Tape) สวน

ซอฟตแวรคือ ชุดคําสั่งที่ใชในการจัดเก็บขอมูล  

4. เทคโนโลยีสําหรับการสื่อสาร (Communication Technology) ประกอบดวย 

อุปกรณและชุดคําสั่งที่ใชสําหรับเช่ือมตออุปกรณฮารดแวรเขาดวยกัน เพื่อการแลกเปลี่ยนขอมูล

ระหวางกัน 

Turban Mclean & Wetherbe (2001:116) กลาวถึงความหมายของการจัดการ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology หรือ IT) ไววา หมายถึง เครื่องมือ เทคนิคตาง ๆ 

ที่นําไปใชชวยในการออกแบบและการพัฒนาระบบสารสนเทศ ซึ่งหมายรวมถึงฮารดแวร ซอฟตแวร 

ระบบฐานขอมูล การสื่อสารโทรคมนาคม และระบบรับบริการและใหบริการ  

Middleton Pavlova & Roebuck (2002:13) กลาววา การจัดการสารสนเทศ 

หมายถึง กระบวนการ ดําเนินงาน เชน ทําดรรชนี การจัดหมวดหมู การจัดแฟม การทํารายการเพื่อ

การเขาถึงเอกสารหรือ สารสนเทศที่มีการบันทึกไวในในรูปแบบตาง ๆ ต้ังแตจดหมายเหตุเชิงประวัติ

ถึงขอมูลดิจิทัล 

กรณสิณี ฐิติกรประภาพงศ และปยะนาถ บุญมีพิพิธ (2558 : 3) ไดเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารในโรงเรียน โดยสรุปจาก

แนวคิดของ Bailey (1998) ประกอบดวย 4 ดาน  

1. ดานการบริหารจัดการ ซึ่งเปนการบริหารจัดการในการพัฒนาระบบงาน

คอมพิวเตอรระบบฐานขอมูล เพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาครู บุคลากรทุกระดับที่เกี่ยวของใหมี

ความสามารถในการเขาถึงขอมูลอยางงาย รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยมีการเตรียมการ เชน 

จัดการประชุมคณะกรรมการ ประกอบดวย ฝายบริหารโรงเรียน และคณะกรรมการกลุมบริหารงาน

วิชาการ ประกอบไปดวย หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนางานในกลุมบริหารวิชาการ สํารวจความ

ตองการของครู นักเรียนและชุมชน วิเคราะหขอมูลที่ไดรับ จัดทําปฏิทินการปฏิบัติการ ใหความรูและ

ความตระหนักแกบุคคลากรของโรงเรียน แตงต้ังกรรมการรับผิดชอบในการดําเนินการฝายตาง ๆ 

รวมทั้งการวางแผนและการออกแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทั้งระบบ มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระยะตอเน่ือง พรอมกับนําผลการประเมินมาปรับปรุงแกไขอยู

เสมอ 

 2. ดานโครงสรางพื้นฐาน ซึ่งเปนการบริหารจัดการในการพัฒนาและจัดการเครื่อง

คอมพิวเตอรอุปกรณชวย และซอฟตแวรที่ใชในการดําเนินการเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารในโรงเรียนอยางถูกตองเหมาะสม ทั้งดานปริมาณ คุณภาพและความตองการ มีระบบ

คอมพิวเตอรชวยสอน มีระบบมัลติมีเดีย และอินเตอรเน็ต เปนตน รวมถึงโครงสรางพื้นฐานในการ

ติดตอสื่อสารของบุคคล โดยการนําเทคโนโลยีเขามาชวยใหการสื่อสารระหวางบุคคล จําเปนตอง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อาศัยการสื่อสารระหวางผูบริหารกับครูผูสอนกับผูเรียน ผูเรียนกับผูเรียน โรงเรียนกับผูปกครองหรือ

ครูกับผูปกครอง เปนตน  

3. การพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนการบริหารจัดการในการพัฒนาครูใหมีความรู

ความสามารถและการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงเรียนอยางตอเน่ืองทั่วถึง โดยจัด

หลักสูตรฝกอบรม และการเปดโอกาสใหครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ               

เพื่อประโยชนตาง ๆ เชน การสรางความตระหนัก พัฒนาความรูและทักษะพื้นฐานเกี่ยวกับการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศในงานตาง ๆ การใชซอฟตแวรประยุกตและสื่อการเรียนรูที่สามารถเขาถึงได 

หรือการใชซอฟตแวรใหม รวมทั้งการใชขอมูลสารสนเทศจากเครือขายอินเตอรเน็ต สามารถผลิตสื่อ

เน้ือหา ออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนที่ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือได  

4. ดานการสงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งเปนการบริหารจัดการใหครูและ

นักเรียนไดใชและไดเขาถึงสาระการเรียนรูและขอมูลสารสนเทศ ในรูปแบบดิจิทัลที่มีคุณภาพสูง     

ซึ่งเปนการแสดงออกถึงวิถีทางที่เทคโนโลยีที่เพิ่มพูนคุณคาใหกับกระบวนการเรียนรู ทั้งในช้ันเรียน

และนอกช้ันเรียน เชน มีการพัฒนาหลักสูตรใหเอื้อตอการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการ

จัดการเรียนการสอนเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนทางไกล จัดหาหรือใหมีการศูนยขอมูล สื่อ

อิเล็กทรอนิกส จัดใหมีการเรียนการสอนผานระบบอิเล็กทรอนิกส จัดทําหนังสืออิเล็กทรอนิกส มีการ

จัดการเรียนการสอนที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูไดดวยตนเองอยางตอเน่ืองและตลอดชีวิต                      

มีความสามารถในการเขาถึงขอมูลประเมินและนํามาใชไดถูกตองเหมาะสม มีความสามารถในการใช

ขอมูลตามความตองการจําเปนและมีความสามารถในการเปนผูบริโภคขอมูลในสังคมอยางมีความ

รับผิดชอบ 

โอภาส เอี่ยมสิริวงศ (2554: 14) กลาวถึงคําวา เทคโนโลยีสารสนเทศถูกนํามาใชงาน

อยางกวางขวาง แทบทุกวงการลวนเห็นความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศจนมีคํากลาววาโลก

ปจจุบันน้ีเปนยุคไอที ในความเปนจริงเทคโนโลยีสารสนเทศจะประกอบดวยคําวา เทคโนโลยีและคํา

วาสารสนเทศรวมกัน โดยกลาววาเทคโนโลยี (Technology) คือการประยุกตความรูดานวิทยาศาสตร

มาใชใหเกิดประโยชนที่เกี่ยวของกับการผลิต การสราง วิธีการดําเนินงานและรวมถึงอุปกรณตาง ๆ ที่

มิไดเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ ปจจุบันมนุษยไดนําเทคโนโลยีตาง ๆ มาใชเพื่ออํานวยความสะดวกตอ

การดําเนินชีวิตประจําวัน สวนสารสนเทศ (Information) คือผลลพัธที่เกิดจากการประมวลขอมูลดิบ

ดวยการรวบรวมขอมูลดิบจากแหลงขอมูลตาง ๆ นํามาผานกระบวนการประมวลผล ไมวาจะเปนการ

จัดกลุมขอมูล การเรียงลําดับขอมลู การคํานวณและการสรุปผล หลังจากน้ันอาจนําสารสนเทศที่ไดมา

นําเสนอในรูปแบบของรายงานที่เหมาะสมตอการใชงานตอไป สารสนเทศที่ดียอมกอเกิดประโยชนตอ

การดําเนินชีวิตของมนุษยไมวาจะเปนดานชีวิตประจําวัน ขาวสาร ความรูดานวิชาการและธุรกจิ 

สุกัญญา แชมชอย (2555: 125) กลาววา เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารถือ

เปนเครื่องมือพื้นฐานที่สําคัญอันจะทําใหการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของในกระบวนการจัดการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ความรูใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีรูปแบบที่สําคัญ ดังน้ี  

1. ตองเอื้อตอการทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนความรูและ

ถายโอนความรู ตลอดจนนําความรูไปใชไดอยูตลอดเวลา โดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลาของ

การใชงาน รวมถึงเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร ควรมีการปรับปรุงพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงทั้งใน

ดานเวลาและคุณภาพของการสื่อสาร  

 2. ตองมีการออกแบบไวโดยเฉพาะ ใหมีความสอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะ

หนาที่งานตาง ๆ ในองคกร โดยตองมีการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพตอการจัดเก็บและคืน คืนความรู

มาแลกเปลี่ยน ถายโอนและใชประโยชนจากความรูตาง ๆ ไดอยางสะดวก รวมถึงตองมีระบบรักษา

ความปลอดภัยของความรูที่มีอยูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพดวย 

วชิน ออนอาย (2558:80) ไดอธิบายถึงการจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ

สื่อสารที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรมวา โรงเรียนที่จะเขาสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรมควรกําหนด

กิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยี แลกเปลี่ยนเรียนรูแกนักเรียน ผูปกครอง และผูที่

เกี่ยวของเพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร มีระบบการสืบคนที่รวดเร็วในการนํามาใชจัดต้ังศูนย

อํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยี จัดทําฐานขอมูล เผยแพรขอมูลสารสนเทศผานเว็บไซต

อินเตอรเน็ต จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อแลกเปลี่ยนการเรียนรูและการแกปญหาตาง ๆ โดยใช

นวัตกรรม จัดระบบขอมูลสารสนเทศและทรัพยสิน ดานอุปกรณและซอฟแวร ใหสามารถใชงานได

อยางตอเน่ือง จัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารสําหรับครู บุคลากร ผูปกครอง นักเรียน 

ตลอดจนหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดงาย เอื้อตอการสรางและการใช

นวัตกรรม  

2.3.6.2 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

  การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร มีแนวคิดดังน้ี 

(1) แนวคิดเก่ียวกับการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศในอนาคตของ 

Ebersole (2012) 

Ebersole (2012.ออนไลน) กลาววา ในปจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศได

บูรณาการเขาสูระบบธุรกิจ ดังน้ันองคกรที่จะอยูรอดและมีการพัฒนา ตองสามารถปรับตัวและจัดการ

กับเทคโนโลยีอยางเหมาะสม ควรพิจารณาถึงเทคโนโลยีที่จะมีผลตอการดําเนินธุรกิจในอนาคตเปน

แนวทาง เพื่อใหผูบริหารในฐานะหัวใจสําคัญของการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรไดศึกษา 

แตเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหเทคโนโลยีที่กลาวถึง

ลาสมัยไดในระยะเวลาอันรวดเร็ว ดังน้ันจึงมีความจําเปนที่ผูบริหารที่สนใจจะตองศึกษาติดตามความ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเทคโนโลยี สารสนเทศที่สําคัญในอนาคต มีดังตอไปน้ี 

1. คอมพิวเตอร (Computer) ปจจุบันคอมพิวเตอรไดพัฒนาไปจากยุคแรกที่

เครื่องมีขนาดใหญ ทาํงานไดชา ความสามารถตํ่าและใชพลังงานสูง เปนการใชเทคโนโลยีวงจรรวม

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ขนาดใหญในการผลิตไมโครโปรเซสเซอร (Microprocessor) ทําใหประสิทธิภาพของสวนประมวลผล

ของเครื่องพัฒนาข้ึนอยางเห็นไดชัด นอกจากน้ียังไดมีการพัฒนาหนวยความจํามีประสิทธิภาพสูงข้ึน

แตมีราคาถูกลง ซึ่งชวยเพิ่มศักยภาพในการทํางานของคอมพิวเตอรสวนบุคคลในปจจุบัน โดยที่

คอมพิวเตอรสวนบุคคลในขณะน้ีมีความสามารถเทาเทียมหรือมากกวากับเครื่องคอมพิวเตอรขนาด

ใหญในสมัยกอน ตลอดจนการนําคอมพิวเตอรชนิดลดชุดคําสั่ง (Reduced Instruction Set 

Computer) หรือ RISC มาใชในการออกแบบหนวยประเมินผล ทําใหเครื่องคอมพิวเตอรสามารถ

ทํางานไดเร็วข้ึน โดยใชคําสั่งพื้นฐานงาย ๆ นอกจากน้ีพัฒนาการและการประยุกตความรูในสาขาวิชา

ตาง ๆ ทั้งสาขาวิทยาศาสตร วิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีสารสนเทศที่สงผลใหเครื่องคอมพิวเตอร

มีการประมวลผล ตามหลักเหตุผลของมนุษยหรือระบบปญญาประดิษฐ 

2. ปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) หรือ AI เปนการพัฒนาระบบ

คอมพิวเตอรใหมีความสามารถที่จะคิดแกปญหา และใหเหตุผลไดเหมือนอยางการใชภูมิปญญาของ

มนุษยจริง ปจจุบันที่นักวิทยาศาสตรในหลายสาขาวิชาไดศึกษาและทดลองที่จะพัฒนาระบบ

คอมพิวเตอรใหสามารถทํางานที่มีเหตุผล โดยการเลียนแบบการทํางานของสมองมนุษย ซึ่งความรู

ทางดานน้ีถาไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง จะสามารถนํามาประยุกตใชงานตาง ๆ อยางมากมาย เชน 

ระบบผูเช่ียวชาญเปนระบบคอมพิวเตอรที่ถูกพัฒนาข้ึน เพื่อใหมีความสามารถในการแกปญหาได

อยางผูเช่ียวชาญและหุนยนต (Robotics) เปนการพัฒนาสิ่งประดิษฐใหสามารถปฏิบัติงาน และใช

ทักษะการเคลื่อนไหวไดใกลเคียงกับการทํางานของมนุษย เปนตน 

3. ระบบสารสนเทศสําหรับผูบริหาร (Executive Information System) 

หรือ EIS เปนการ พัฒนาระบบสารสนเทศที่สนับสนุนผูบริหาร ในงานระดับวางแผนนโยบายและ    

กลยุทธขององคกรโดยที่ EIS จะถูกนํามาใหคําแนะนําผูบริหารในการตัดสินใจ เมื่อประสบปญหาแบบ

ไมมีโครงสรางหรือกึ่งโครงสราง โดย EIS เปนระบบที่พัฒนาข้ึนเพื่อตอบสนองความตองการที่พิเศษ

ของผูบริหารในดานตาง ๆ เชน สถานการณตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมทั้งสถานะของ      

คูแขงขันดวย โดยที่ระบบจะตองมีความละเอียดออนตลอดจนงายตอการใชงาน เน่ืองจากผูบริหาร

ระดับสูงจํานวนมาก ไมเคยชินกับการติดตอและสั่งงานโดยตรงกับระบบคอมพิวเตอร  

4. การจดจําเสียง (Voice Recognition) เปนความพยายามของ

นักวิทยาศาสตร ที่จะทําใหคอมพิวเตอรจดจําเสียงของผูใช ปจจุบันการพัฒนาเทคโนโลยีสาขาน้ียังไม

ประสบความสําเรจ็ตามที่นักวิทยาศาสตรตองการ ถาในอนาคตนักวิทยาศาสตรประสบความสําเร็จใน

การนําความรูตาง ๆ มาใชสรางระบบการจดจําเสียง ก็จะสามารถสรางประโยชนไดอยางมหาศาลแก

การใชงานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยที่ผูใชจะสามารถออกคําสั่งและตอบโตกับ

คอมพิวเตอรแทนการกด แปนพิมพ ซึ่งจะสงผลใหผูที่ไมเคยชินกับการใชคอมพิวเตอร ใหสามารถ

ปรับตัวเขากับระบบไดงาย เชน ระบบสารสนเทศสาํหรบัผูบรหิารระดับสูง การสัง่งานระบบฐานขอมลู

ตาง ๆ และระบบรักษาความปลอดภัยของขอมูล เปนตน ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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และขยายคุณคาเพิ่มของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอธุรกิจ  

5. การแลกเปลี่ยนขอมูลอิเล็กทรอนิกส (Electronic Data Interchange) 

หรือ EDI เปนการสงขอมูลหรือขาวสาร จากระบบคอมพิวเตอรหน่ึงไปสูระบบคอมพิวเตอรอื่น              

โดยผานทางระบบสื่อสาร ขอมูลอิเล็กทรอนิกส เชน การสงคําสั่งซื้อจากผูซื้อไปยังผูขายโดยตรง 

ปจจุบันระบบแลกเปลี่ยนขอมูลอิเล็กทรอนิกสกําลังไดรับความนิยมเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ เพราะชวยลด

ระยะเวลาในการทํางานของแตละองคกรลง โดยองคกรจะสามารถสงและรับสารสนเทศในการดําเนิน

ธุรกิจ เชน ใบสั่งซื้อและใบตอบรับผานระบบสื่อสารโทรคมนาคมที่มีอยู ทําใหทั้งผูสงและผูรับขอมูล 

ไมตองเสียเวลาเดินทาง  

6. เสนใยแกวนําแสง (Fiber Optics) เปนตัวกลางที่สามารถสงขอมูลขาวสาร

ไดอยางรวดเร็วโดยอาศัยการสงสัญญาณแสงผานเสนใยแกวนําแสงที่มัดรวมกัน การนําเสนใยแกวนํา

แสงมาใช ในการสื่ อสารกอให เกิดแนวความคิดเกี่ ยวกับ  “ทางดวนขอมูล  ( Information 

Superhighway)” ที่จะเช่ือมโยงระบบเครือขายคอมพิวเตอรเขาดวยกัน เพื่อเปดโอกาสใหผูใชไดมี

โอกาสเขาถึงขอมูลและสารสนเทศตาง ๆ ไดงายและรวดเร็วข้ึน ปจจุบันเทคโนโลยีเสนใยแกวนําแสง

ไดสงผลกระทบตอวงการสื่อสาร มวลชน และการคาขายสินคาผานระบบเครือขายอิเล็กทรอนิกส  

7. อินเตอรเน็ต (Internet) เปนเครือขายคอมพิวเตอรขนาดใหญที่เช่ือมโยง

ไปทั่วโลก มีผูใชงานหลายลานคน และกําลังไดรับความนิยมเพิ่มข้ึน โดยสมาชิกสามารถติดตอสื่อสาร

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ตลอดจนคนหาขอมูลจากหองสมุดตาง ๆ ได  

8. การประชุมทางไกล (Teleconference) เปนการนําเทคโนโลยีสาขาตาง ๆ  

เชน คอมพิวเตอร เครื่องถายโทรทัศน และระบบสื่อสารโทรคมนาคมผสมผสาน เพื่อใชสนับสนุนใน

การประชุมใหมีประสิทธิภาพ โดยผูเขารวมประชุมไมจําเปนที่จะตองอยูในหองประชุมและพื้นที่

เดียวกัน ซึ่งจะชวยใหประหยัดเวลาในการเดินทาง โดยเฉพาะในสภาวะการจราจรที่ติดขัด ตลอดจนผู

เขาประชุมอยูในเขตที่หางไกลกันมาก  

9. โทรทัศนตามสายและผานดาวเทียม (Cable and Satellite TV) การสง

สัญญาณโทรทัศนผานสื่อตาง ๆ ไปยังผูชมจะมีผลทําใหขอมูลขาวสารสามารถแพรไปไดอยางรวดเร็ว

และครอบคลมุพื้นที่กวางข้ึน โดยที่ผูชมสามารถเขาถึงขอมูลจากสื่อตาง ๆ ไดมากข้ึน สงผลใหผูชม

รายการมีทางเลือกมากข้ึนและสามารถตัดสินใจในทางเลือกตาง ๆ ไดเหมาะสมข้ึน  

10. เทคโนโลยีมัลติมีเดีย (Multimedia Technology) เปนการนําเอา

คอมพิวเตอรและอุปกรณ เก็บขอมูลอิเล็กทรอนิกสมาจัดเก็บขอมูล หรือขาวสารในลักษณะที่แตกตาง

กันทั้งรูปภาพ ขอความ เสียง โดยสามารถเรียกกลับมาใชเปนภาพเคลื่อนไหวได และยังสามารถ

โตตอบกับผูใชดวยการประยุกต เขากับความรูทางดานคอมพิวเตอร เชน หนวยความจําเปนแบบอาน

อยางเดียวที่บันทึกในแผนดิสก (CD ROM) จอภาพที่มีความละเอียดสูง (High Resolution) เขากับ

อุปกรณตาง ๆ เพื่อจัดเก็บและนําเสนอขอมูล ภาพและเสียงที่สามารถโตตอบกับผูใชได ปจจุบัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



96 
 

เทคโนโลยีมัลติมีเดียเปนเทคโนโลยีที่ต่ืนตัวและไดรับความสนใจจากบุคคลหลายกลุม เน่ืองจากได

เล็งเห็นความสําคัญวาจะเปนประโยชนตอวงการศึกษา โฆษณาและบันเทิงเปนอยางมาก  

11. การใชคอมพิวเตอรในการฝกอบรม (Computer Based Training) เปน

การนําเอาระบบ คอมพิวเตอรเขามาชวยในการฝกอบรมในดานตาง ๆ หรือการนําเอาคอมพิวเตอรมา

ชวยในดานการเรียนการสอนที่เรียกวา “คอมพิวเตอรชวยการสอน (Computer Assisted 

Instruction) หรือ CAI” การใชคอมพิวเตอรชวยในการสอนเปดชองทางใหมในการเรียนรูโดยสงเสริม

ประสิทธิภาพการเรียนรู ตลอดจนปรัชญาการเรยีนรูดวยตนเอง  

12. การใชคอมพิวเตอรชวยในการออกแบบ (Computer Aided Design) 

หรือ CAD เปนการนําเอาเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและระบบขอมูลเขามาชวยในการออกแบบ

ผลิตภัณฑ รวมทั้งรูปแบบ หีบหอของผลติภัณฑ หรือการนําคอมพิวเตอรมาชวยทางดานการออกแบบ

วิศวกรรมและสถาปตยกรรมใหมีความเหมาะสมกับความตองการและความเปนจริง ตลอดจนชวยลด

ตนทุนการดําเนินงานในการออกแบบ โดยเฉพาะในเรื่องของเวลาการแกไขและการจัดเก็บ  

13. ระบบสารสนเทศทางภูมิศาสตร (Geographic Information System) 

หรือ GIS เปนการนําเอาระบบคอมพิวเตอรทางดานรูปภาพ (Graphics) และขอมูลทางภูมิศาสตรมา

จัดทําแผนที่ในบริเวณที่สนใจ GIS สามารถนํามาประยุกตใหเปนประโยชนในการดําเนินกิจการตาง ๆ 

               (2) แนวคิดการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารในโรงเรียน

ของ Bailey (1997) 

Bailey (1997: 57-62) ไดกลาวถึงการเตรียมความพรอมโรงเรียนสําหรับ

รองรับเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเน่ืองมาจากกระแสของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ซึ่งสงผลตอ

การจัดการศึกษาในโรงเรียน ซึ่งสงผลใหเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญ และสามารถอธิบาย

รายละเอียดไดดังน้ี  

1. การเปลี่ยนแปลง ผูนําจะไมสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงไดหากขาด

ความเขาใจถึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งตองเขาใจทั้ง 3 ดาน ไดแก การเปลี่ยนแปลงระดับ

บุคคล การเปลี่ยนแปลงระดับองคกรและการเปลี่ยนแปลงทางดานวัฒนธรรม ดังน้ันกอนที่จะนํา

เทคโนโลยีใด ๆ มาใชในโรงเรียน ผูนําจําเปนตองทําความเขาใจถึงลักษณะของการเปลี่ยนแปลงและ

ปฏิกิริยาที่บุคคลจะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง  

2. การวางแผนการใชเทคโนโลยีโรงเรยีนจาํเปนตองมีแผนในการใชเทคโนโลยี

ในองคกรของตน เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน ควบคุมการทํางานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

3. จริยธรรม การบูรณาการเทคโนโลยีน้ันไมไดเกี่ยวของเฉพาะกับการสอน

นักเรียนใหสามารถใชเทคโนโลยีไดเทาน้ัน แตยังรวมถึงจริยธรรมในการเปนผูใชเทคโนโลยีที่ดีดวย 

เชน มารยาทในการใชเครือขายอินเตอรเน็ต  

4. การเรียนการสอน สิ่งที่ตองใหความสําคัญมากที่สดุคือการเรยีนการสอนซึง่ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เนนวาครูและนักเรียนใชเทคโนโลยีอยางไรในหองเรียน โดยสวนใหญแลวลักษณะการใชเทคโนโลยี    

ในการเรียนและการสอน กลาวคือ การสอนดวยเทคโนโลยีหรือเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการสอน            

การสอนเกี่ยวกับเทคโนโลยีหรือเทคโนโลยีเปนวิชาหน่ึงในการสอน และการกระจายอํานาจการใช

เทคโนโลยีน่ันคือการใหนักเรียนไดใชเทคโนโลยีซึ่งจะทําใหบทบาทของครูเปลี่ยนไป  

5. ความปลอดภัยและความมัน่คง ความปลอดภัยจากการใชเทคโนโลยี มีการ

ออกแบบลักษณะทางกายภาพ ในการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับผูใชทั้งครูและนักเรียน ซึ่งจะไมทํา

ใหมีผลเสียหรือการบาดเจ็บข้ึนจากการใชเทคโนโลยี เชน อาการปวดกลามเน้ือ นอกจากน้ีความมั่นคง

ปลอดภัยและการดูแลรักษาเครื่องมืออุปกรณเปนสิ่งจําเปนดวยเชนกัน 

 6. หลักสูตรการสอน การบูรณาการหลักสูตรเปนสิ่งที่จําเปนมากกวาการ  

บูรณาการเทคโนโลยีการบูรณาการหลักสูตรน้ัน จําเปนตองใชทีมงานจากหลากหลายสาขา          

และเพื่อใหมีการใชเทคโนโลยีในหลักสตูรอยางทั่วถึง ทีมงานตองมีการวางแผนงานรวมกันในการสอน 

ครูผูสอนตองการการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานดวยกัน ผูปกครอง หัวหนางานและนักเรียน  

7. การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรเปนสวนหน่ึงของจุดเริ่มตนที่จะ

สรางความสําเร็จในการใชเทคโนโลยีในโรงเรียน 

8. โครงสรางพื้นฐานทางกายภาพ เปนสวนหน่ึงที่ชวยใหเกิดการใชเทคโนโลยี

ไดอยางสะดวกมากย่ิงข้ึน ผูนําโรงเรียนหรือผูนําทางดานเทคโนโลยีตองรวมกันปรึกษากับสถาปนิก    

ที่ออกแบบระบบในเรื่องเน้ือที่ การวางสายเคเบิ้ล ความปลอดภัย การวางสายไฟและอื่น ๆ 

 9. การสนับสนุนทางดานเทคนิค โรงเรียนจําเปนตองชวยเหลือครใูนดานการ

ใชเทคโนโลยีโดยทั่วไปแลวแบงออกเปน 3 แบบดวยกันคือ ผูประสานงานดานเทคโนโลยี ชางเทคนิค

ที่ดูแลดานการซอมบํารุง และบุคคลอื่นที่ใหการชวยเหลือในการใชเทคโนโลยี นอกจากจะมีบุคลากร

ใหความชวยเหลือแลว การจัดต้ังเว็บไซตที่ใหความชวยเหลือแกครูในการใชเทคโนโลยีก็เปนอีก

ทางเลือกหน่ึง ซึ่งอาจทําเปนโครงการความรวมมือกันระหวางโรงเรียนหลาย ๆ แหง 

 10. ผูนําทางดานเทคโนโลยีตองมีความเขาใจในการใชเทคโนโลยี ซึ่งจะตอง

มีทักษะตาง ๆ ดังน้ี 

10.1 ทักษะการใชเทคโนโลยีผูนําจําเปนตองเปนตัวอยางที่ดีในการใช

เทคโนโลยี 

  10.2 ทักษะการติดตอกับผูอื่น เพื่อเปนการประเมินการใชเทคโนโลยี 

 10.3 ทักษะการวางหลักสูตร ผูนําตองเขาใจการบูรณาการเทคโนโลยีใน

หลักสูตร 

                         10.4 ทักษะการพัฒนาบุคลากร ผูนําตองเขาใจวาการพัฒนาบุคลากร

น้ันมีความสําคัญตอการใชเทคโนโลยี 

     10.5 เรียนรูในการเปนผูนํา ผูนําจะตองเขาใจภาพรวมทั้งหมด มีการคิด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อยางเปนระบบ ผูนําตองทํางานรวมกับกลุมคนมากมาย เพื่อทําใหเกิดการใชเทคโนโลยีในโรงเรียน 

 (3) แผนแมบทเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2560-2563 

กระทรวงศึกษาธิการมีการพัฒนาและประยุกตใชระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ

และการสื่อสาร (ICT) เพื่อรองรับการบริหารจัดการภายในองคกร สนับสนุนการจัดการเรียนการสอน

และการเรียนรูที่ทันสมัยของสถานศึกษาในสังกัดไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อความตอเน่ืองในการ

ดําเนินงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ที่สามารถสนับสนุนการยกระดับการพัฒนา

คุณภาพศึกษาของประเทศใหสูงย่ิงข้ึนไป ซึ่งในปจจุบันการขยายตัวทางการศึกษามีการเติบโตอยาง

กาวกระโดด มีการขยายภารกิจ ปรับปรุงยุทธศาสตรและขอบเขตการดําเนินงานดานการศึกษา

ออกไปอยางกวางขวางซึ่งเปนผลมาจากความต่ืนตัวในการเห็นความสําคัญดานการศึกษาของ

ประชาชน และการสนับสนุนเชิงนโยบายของภาครัฐ สงผลกระทบถึงความคาดหวังของทุกฝายที่มีตอ

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่จําเปนจะตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัย ระบบ

สารสนเทศและขอมูลเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการและการเรียนรู ตองมีความสะดวกรวดเร็วใน

การใชงานดวยความเช่ือมั่นในความถูกตอง เหมาะสม โปรงใส ตรวจสอบไดและมีธรรมาภิบาล 

นอกจากน้ียังมีความตองการใชเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา สรุปไดดังน้ี  

1. ความตองการดานนโยบาย การดําเนินงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารที่มีความเปนเอกภาพทุกองคกรหลัก หนวยงานในสังกัดและในกํากับกระทรวงศึกษาธิการ 

สามารถนําไปใชกําหนดทิศทางการดําเนินงาน และการยกระดับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มีผล

ตอการปฏิบัติไดอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน 

2. ความตองการดานเครื่องมืออุปกรณและเครือขาย เน่ืองจากความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีในปจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลใหเครื่องมืออุปกรณและการใชงาน

ในเครือขายตองพัฒนาและปรับปรุงใหทันสมัยอยูตลอดเวลา แมในอดีตจะเคยมีการจัดสรรเครื่องมือ 

อุปกรณและการวางเครือขายเพื่อรองรับการขยายตัวทางการศึกษา แตก็ไมทันความตองการที่

เปลี่ยนแปลงมากข้ึนอยางกาวกระโดด  

3. ความตองการดานระบบสารสนเทศและฐานขอมูลทางการศึกษาที่มีความ

ถูกตองสมบูรณทันสมัย ทันตอการใชงานและทุกฝายไดใชประโยชนรวมกันในการบริหารจัดการ    

การสืบคน การอางอิง ตลอดจนถึงการนําไปใชรวมกับเครื่องมืออุปกรณอิเล็กทรอนิกสสวนตัวและ

บัตรสมารทการดในการติดตอกับทางราชการและการดําเนินชีวิตประจําวัน ทดแทนการใชเอกสาร

กระดาษ 

4. ความตองการสื่อการเรียนรูที่ทันสมัย ที่มีวิธีการทําเสนอที่กระตุนความ

สนใจของผูเรียน ซึ่งสวนใหญเปนเยาวชนคนรุนใหม ที่สามารถตอบโตหรือมีปฏิสัมพันธในระหวางการ

เรียนรูไดอยางสนุกสนาน ใชงานรวมกับเครื่องมือ อุปกรณอิเล็กทรอนิกสสวนตัวไดอยางสะดวกทุกที่ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ทุกเวลา ทดแทนการพัฒนาและใชสื่อการเรียนรูในลักษณะเดิม ที่มักดัดแปลงมาจากเน้ือหาสาระและ

การนําเสนอบนกระดาษใหเปนแบบอิเล็กทรอนิกสธรรมดาที่ยังคงมีการใชงานอยูในปจจุบัน  

5. ความตองการดานบุคลากรในสวนที่มีความขาดแคลน เชน การดูแลระบบ

เครือขายและคอมพิวเตอรในศูนยคอมพิวเตอรของสถานศึกษา เปนตน เน่ืองจากงานดานเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสาร มักเปนเพียงงานฝากที่ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบตามสาย

งาน จึงไมคอยมีความกาวหนาตอการทํางานประจาํ (Carrier Path) อีกทั้งการบริหารจัดการสวนใหญ

มักเปนเรื่องการดูแลการจดัเก็บและจดัสงขอมูล ซึ่งตองการความละเอยีดถ่ีถวนในการตรวจสอบความ

ถูกตองของขอมูลที่ตองใชเวลามากในการดําเนินงานแตผูบริหารมักมองไมเห็นผลงาน  

6. ความตองการดานงบประมาณที่กระทรวงศึกษาธิการ อาจไดรับการจัดสรร

จากทุกรัฐบาลอยางตอเน่ือง แตในทางปฏิบัติก็ยังไมเพียงพอ เพราะสาเหตุที่เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลง

เร็ว จึงจําเปนตองมีการลงทุนเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา อีกทั้งการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพื่อใหเกิด

ความเทาเทียม ทั่วถึง สงผลใหผูเรียนตองไดรับการดูแลอยางเสมอภาคกัน ซึ่งมีผลตอการใช

งบประมาณเพิ่มข้ึนตลอดเวลา 

(4) แนวคิดเก่ียวกับการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศในการจัดการศึกษา 

ของครรชิต มาลัยวงศ (2540)  

ครรชิต มาลัยวงศ (2540 : 14-21) กลาววา การประยุกตใชเทคโนโลยี

สารสนเทศกับงานดานการฝกอบรมและการศึกษา การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการศึกษา

น้ัน มีแนวทางในการใชมากมาย แตที่ใชกันโดยทั่วไปมีอยู 6 ประเภท 

1. การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI: Computer Assisted Instruction) 

เปนการนําคําอธิบายบทเรียนมาบรรจุไวในคอมพิวเตอร แลวนําบทเรียนน้ันมาแสดงแกผูเรียน เมื่อ

ผูเรียนอานคําอธิบายน้ันแลว คอมพิวเตอรก็จะทดสอบความเขาใจวาถูกตองหรือไม หากไมถูกตองก็

ตองมีวิธีการอธิบายเน้ือหาเพิ่มเติมใหเขาใจมากข้ึนแลวถามซ้ําอีก ซึ่งปจจุบันมีพัฒนาการถึงระดับใช

สื่อประสมและใชเทคนิคตาง ๆ เพื่อใหการเรียนการสอนบรรลุผลสัมฤทธ์ิมากข้ึน  

2. การศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในการจัดการศึกษาทางไกลมี

หลายแบบต้ังแตแบบงาย ๆ เชน การใชวิทยุ โทรทัศน ออกอากาศใหผูเรียนศึกษาเองตามเวลาที่

ออกอากาศไปจนถึงการใชระบบแพรภาพผานดาวเทียม (DTH: Direct to Home) หรือการ

ประยุกตใชระบบประชุมทางไกล (Video Teleconference) โดยใหผูสอนและผูเรียนสามารถสื่อสาร

ถึงกันไดทันทีเพื่อสอบถามขอสงสัยหรืออธิบายคําสอนเพิ่มเติม 

3. เครือขายการศึกษา เปนการจัดทําเครือขายการศึกษาเพื่อใหครูอาจารย

และนักเรียน นักศึกษามีโอกาสใชเครือขาย เพื่อแสวงหาความรูที่มีอยูอยางมากมายในโลกและใช

บริการตาง ๆ ที่เปนประโยชนทางการศึกษา ซึ่งในปจจุบันมีเครือขายสคูลเน็ต (School Net) และยัง

มีเครือขายกาญจนาภิเษกที่จัดทําข้ึนเพื่อเปนการกระจายความรูใหกับประชาชน โดยไมตองเสีย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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คาใชจายในการเขาใชสารสนเทศแตอยางใด  

4. การใชงานในหองสมุด ในปจจุบันหองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน

เกือบทุกแหงไดนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการดําเนินงาน นอกจากน้ียังสงเสริมใหมีความรวมมือ

ในการใหบริการในลักษณะเครือขาย เชน การนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในหองสมุด ทําใหผูใช

ไดรับความสะดวก 

5. การใชงานในหองปฏิบัติการ มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ

ทํางานในหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอื่น ๆ เชน การจําลองแบบ การออกแบบวงจรไฟฟา               

การควบคุมการทดลอง ซึ่งอุปกรณที่ทันสมัยในปจจุบันตางผนวกความสามารถของเทคโนโลยี

สารสนเทศเขาไปดวยแทบทั้งสิ้น  

6. การใชในงานประจําและงานบริหาร เชน การจัดทําทะเบียนประวัติของ

นักเรียนนักศึกษา การเลือกเรียน การลงทะเบียนเรียน การแสดงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน การแนะ

แนวอาชีพและศึกษาตอ ขอมูลผูปกครองหรือขอมลูคร ูซึ่งการมีขอมูลดังกลาวทําใหครสูามารถติดตาม

และดูแลนักเรียนไดอยางดี  

 จากการศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎี จึงสรุปความหมายไดวา การจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศ และการสื่อสาร หมายถึง การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ถายทอดความรูทั้งองคกร จัดระบบขอมูลสารสนเทศและทรัพยสินดานอุปกรณและซอฟแวร จัดทํา

ฐานขอมูลเพื่อจัดเก็บขอมูลความคิดตาง ๆ  ไวเปนระบบ เผยแพรขอมูลสารสนเทศ ใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษา หนวยงานภายนอกสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดงาย ผานระบบการสืบคนที่

รวดเร็ว มีชองทางในการสื่อสารที่หลากหลาย จัดต้ังศูนยอํานวยการดานนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

เพื่อถายทอดความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม เพื่อนําขอมูลสารสนเทศมาใชตัดสินใจ

และสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา 
 

2.3.7 การสรางบรรยากาศองคกร  

บรรยากาศองคกรเปนลักษณะหรือองคประกอบของสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคกร     

ที่บุคลากรรับรูทั้งทางตรงและทางออม องคกรจะตองมีบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน จึงศึกษา

รายละเอียดเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศองคกรดังน้ี 

2.3.7.1 ความหมายและความสําคัญของบรรยากาศองคกร 

Brown & Moberg (1980: 420) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศองคกร

ไววา บรรยากาศองคกร มีสวนในการวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคกรตอองคประกอบ

ตาง ๆ ขององคกร ซึ่งจะชวยกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอองคกรและความพอใจที่จะอยูในองคกร ดังน้ัน

หากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคกรแลว สิ่งที่นักพัฒนาองคกรจะตองพิจารณา

เปลี่ยนแปลงกอนอื่นคือ บรรยากาศองคกร เพราะบรรยากาศองคกรไดรับการสั่งสมจากความเปนมา 

วัฒนธรรมและกลยุทธขององคกรต้ังแตอดีต เปนองคประกอบหน่ึงที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ของโรงเรียน ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาควรตระหนักถึงความสําคัญของบรรยากาศขององคกรและควร

ไดศึกษาถึงแบบแผนและองคประกอบของบรรยากาศองคกร 

 Hellriegel Slocum & Woodman (2001:256) ไดใหความหมายของการสราง

บรรยากาศองคกรวา องคประกอบขององคกรที่พนักงานสามารถรับรูได ซึ่งการรับรูที่เกิดข้ึนน้ีสงผล

ตอวิธีการจัดระบบการทํางานใหสอดคลองกับพนักงานและสภาพแวดลอมภายในองคกร และมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยบรรยากาศองคกรจะเปนผลของการรับรู และการวิเคราะห

ของพนักงานที่แตละบุคคลสามารถสังเกตเห็นได โดยองคประกอบที่ทําใหเกิดสภาพแวดลอมเหลาน้ี 

สงผลใหองคกรหน่ึงแตกตางไปจากองคกรอื่น ๆ 

 Alavi & Jahandari (2005:247-248) ไดใหคําจํากัดความของการสรางบรรยากาศ

องคกรวา องคประกอบที่ทําใหเกิดสภาพแวดลอมภายในองคกร ที่พนักงานแตละคนสามารถ

สังเกตเห็นไดโดยลักษณะเหลาน้ีจะคงอยูในชวงระยะเวลาที่ยาวนาน และสามารถทําใหองคกรหน่ึง

แตกตางจากองคกรอื่นและยังมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน 

 Hellriegel Slocum & Woodman (2011:440) กลาววา การสรางบรรยากาศ

องคกรเปนการสรางความพอใจของพนักงานจะข้ึนอยูกับการรับรูบรรยากาศของพนักงานในองคกร 

ดังน้ันผูบริหารควรเสริมสรางบรรยากาศองคกร ที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ 

รัชนู เรืองโอชา (2554: 14) กลาววา การสรางบรรยากาศองคกร หมายถึง ลักษณะ

หรือองคประกอบของสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคกร ที่สมาชิกรับรูทั้งทางตรงและทางออมซึ่งมี

อิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกองคกร 

รติกรณ จงวิศาล (2554:11) ไดใหความหมายของการสรางบรรยากาศองคกรวาการ

สรางบรรยากาศองคกรเปนการรับรูและประสบการณของสมาชิก เกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน

องคกร และลักษณะเฉพาะขององคกรเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร 

 สุทธิพงษ เกียรติวิชญ (2561:210-211) กลาววา การสรางบรรยากาศองคกรเปน

การรับรูหรือความเขาใจที่ผูปฏิบัติงานมีตอองคกรที่ทํางานในดานตาง ๆ ที่ประกอบกันข้ึนเปนองคกร             

โดยสามารถสรางข้ึนและปรับปรุงไดโดยหัวหนางาน เพื่อชวยใหเกิดความพึงพอใจ เพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานจํานวน 5 ดาน ไดแก  

1. ดานโครงสรางการทํางาน หมายถึง นโยบายองคกรและขอกําหนดหนาที่ของ

ผูปฏิบัติงานในการรับรูเกี่ยวกับการจัดแบงหนาที่ภายในองคกร ข้ันตอนตาง ๆ ในการดําเนินงาน 

ตลอดจนสายการบังคับบัญชาตาง ๆ ซึ่งไดถูกกําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน 

2. ดานความอบอุนและความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา

ไดสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนความรูสึกเปนเจาของ

องคกรและจงรักภักดีตอองคกร บุคลากรในหนวยงานรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อยางสม่ําเสมอ และฝายตาง ๆ ในหนวยงานรวมมือทํางานประสานกันไดดี โดยพนักงานทุกคนเต็มใจ

ที่จะใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน  

3. ดานรางวัลและผลตอบแทน หมายถึง ระบบและข้ันตอนในการใหรางวัลในการ

ตอบแทน เชน การเลื่อนข้ันตําแหนงหรือเงินเดือนวามีความยุติธรรมและมีความเหมาะสมในการ

พิจารณา  

4. ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา หมายถึง การที่องคกรใหการ

สนับสนุนพนักงานที่ตองการเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณดานการทํางานอยางเต็มที่ โดยใช

งบประมาณที่กําหนดไวขององคกร  

5. ดานความมั่นคงและความเสี่ยง หมายถึง ระดับที่พนักงานที่มีอิสระทั้งดาน

ความคิดสามารถแสดงความคิดเห็นในการทํางานได โดยปราศจากอํานาจของผูบังคับบัญชา  

2.3.7.2 แนวคิดเร่ืองการสรางบรรยากาศองคกร 

ทั้งน้ีผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศองคกรเพิ่มเติมดังน้ี 

                  (1) แนวคิดเร่ืองการสรางบรรยากาศองคกรของ Dubrin (1984) 

Dubrin (1984:127-129) ไดแบงองคประกอบของการจัดบรรยากาศ

องคกรไว 6 ดาน ดังน้ี  

1. ดานการมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดง

ความคิดเห็นหรือใชอํานาจไดอยางอิสระในการทํางาน โอกาสในการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ

แกปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางาน  

2. ดานโครงสราง หมายถึง ความชัดเจนเกี่ยวกับการกําหนดหนาที่ ความ

รับผิดชอบ และข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหวางบุคลากรในองคกร  

3. ดานการใหรางวัล หมายถึง องคกรมีความชัดเจนและความเหมาะสมใน

การใหรางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจน

การที่บุคลากรรับรูวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  

4. ดานความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง ความรูสึกที่เปนมิตรภายใน

องคกร การยอมรับ ใหความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน ทั้งจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน 

5. ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากร

มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถรวมทั้ง

การสนับสนุนใหบุคลากรใชแนวคิดและวิธีการใหม ๆ ในการทํางาน  

6. ดานการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบตาง ๆ    

ที่องคกรกําหนดข้ึนเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

ตลอดจนมาตรฐานในการทํางานที่องคกรกําหนดข้ึน เพื่อใหบุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การปฏิบัติงานใหไดผลดี 

   (2) แนวคิดเร่ืองการสรางบรรยากาศองคกรของ Litwin & Stringer 

(1968)  

Litwin & Stringer (1968:78-80) ไดเสนอองคประกอบของการสราง

บรรยากาศองคกร 9 ดาน ไดแก 

 1. โครงสรางองคกร (Organizational Structure) คือ การมีโครงสราง

องคกรทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนการรับรูของพนักงานในองคกรเกี่ยวกับการปกครอง 

มีกฎระเบียบขอบังคับ มีนโยบายการบริหาร  

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การรับรูภาระหนาที่และขอบเขต

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนในองคกร ความรูสึกถึงความสําเร็จของงาน 

รวมไปถึงความทาทายในงานที่ไดรับมอบหมาย  

3. ความอบอุน (Warmth) คือ ความรูสึกอบอุนใจที่ไดจากการมี

สัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ความรูสึกไดรับการสนับสนุนจากองคกร  

4. การสนับสนุน (Support) คือการไดรับการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน การไดรับความไววางใจ และไดรับคําแนะนําที่เปนประโยชนตอ

การทํางาน  

5. การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) คือการให

ความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ โดยบรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนโทษ 

ยอมเปนสิ่งกระตุนผูปฏิบัติงานใหทาํงานไดประสบความสําเร็จ เพราะการใหรางวัลแสดงใหเห็นถึงการ

ยอมรับหรือการเห็นดวยกับพฤติกรรมที่พนักงานกระทํา ในขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณแสดงถึง

การไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดข้ึน รวมถึงการลงโทษที่ยุติธรรมและเทาเทียมกัน  

6. ความขัดแยง (Conflict) คือการที่พนักงานรูสึกมั่นใจวาองคกรยอมรับ

การแสดงความขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได โดยผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยินดีที่จะ

รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไปเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข  

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) คือการใหความสําคัญของการ

ปฏิบัติงานและความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน โดยระดับมาตรฐานของการ

ปฏิบัติงานที่พนักงานกําหนดน้ัน จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของตัวพนักงานเองและมี

การตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

8. การเปนสวนหน่ึงขององคกร (Identity) คือการรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงที่

มีคาขององคกร มีความรูสึกเปนเจาของ และความจงรักภักดีตอองคกรที่ตนทํางานอยู  

9. ความเสี่ยง (Risk) คือ การยอมรับความเสี่ยงหรือความทาทายในการ

ปฏิบัติหนาที่ของพนักงานใหกับองคกรในระดับที่เหมาะสมทั้งในเรื่องงบประมาณ รวมถึงความ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

   (3) แนวคิดเก่ียวกับการสรางบรรยากาศองคกรของ Stringer (2002) 

 Stringer (2002:235) ไดกลาวถึงการสรางบรรยากาศองคกรที่ ดีมี

องคประกอบ 6 มิติ ดังน้ี  

1. มิติโครงสรางการทํางาน (Structure) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูของ

พนักงานเกี่ยวกับระบบการทํางานที่ดี มีการกําหนดบทบาทและหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน  

 2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards) เปนความรูสึกถึงความ

กดดันเพื่อใหการปฏิบัติงานดีข้ึน และระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่กําหนดข้ึนน้ัน เปนตัวกําหนด

ผลงานของพนักงาน  

3. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูเกี่ยวกับ

การเปนนายของตัวเองและความรับผิดชอบของตัวเองน้ัน ไมตองตรวจสอบการตัดสินใจทุก ๆ เรื่อง  

4. มิติการยอมรับ (Recognition) เปนตัวบงช้ีถึงความรูสึกของพนักงาน

เกี่ยวกับรางวัลสําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคกร การยอมรับเปนการใหความสําคัญ

กับระบบการใหรางวัลมากกวาการจับผิดและการลงโทษ  

 5. มิติการสนับสนุน (Support) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงาน

เกี่ยวกับความเช่ือใจ รวมทั้งการสนับสนุนซึ่งกันและกันมีอยูทั่วไปภายในกลุมงาน  

6. มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน (Commitment) สะทอนใหเห็นถึง

ความรูสึกของพนักงานวาตนมีความภาคภูมิใจวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกรและเปนอันหน่ึงอัน

เดียวกันน้ัน ตองไปใหถึงเปาหมายขององคกร 

   (4) แนวคิดเร่ืองการสรางบรรยากาศองคกรของ Likert (1976) 

   Likert & Likert (1976: 73) ไดอธิบายเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศองคกร

วาจะตองประกอบไปดวย 6 ดาน ไดแก  

 1. การติดตอสื่อสารภายในองคการ (Communication flow) คือ 

ผูปฏิบัติงานรับรูความเปนไปภายในหนวยงานเน่ืองจากผูบังคับบัญชามีการสื่อสารอยางเปดเผย 

เพื่อใหพนักงานไดรับขาวสารขอมูลที่ถูกตองอันจะนําไปสูการปฏิบัติงานใหไดผลดี  

 2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making Practice) คือ 

ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับหากมี

ขอมูลเพียงพอ โดยผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็น  

 3. การคํานึงถึงพนักงาน (Concern for Person) คือ องคการเอาใจใสใน

การจัดสวัสดิการ และปรับปรุงสภาพการทํางานเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจที่ดี และเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน  

 4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ (Influence on Department) ทั้งจาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติงานซึ่งสงผลตอสภาพการทํางานและการบังคับบัญชาของผูบริหาร เชน   

ถาบรรยากาศองคการที่ผูบริหารและพนักงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน พนักงานจะคลอยตามไดงาย

และไมตอตานการบริหาร  

 5. เทคโนโลยีที่ใชในหนวยงาน (Technological Adequacy) คือ การจัด

วัสดุและทรัพยากรที่ใชในหนวยงานมีการปรับปรุงเปนอยางดี มีการปรับปรุงเทคโนโลยีและวิทยาการ

ใหเหมาะกับสภาพแวดลอม ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจและกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในหนวยงาน 

6. แรงจูงใจ (Motivation) คือ องคการที่มีระบบใหการสนับสนุนหรือ

สงเสริมแกพนักงานที่ขยัน หรือทํางานหนัก มีผลการปฏิบัติงานดี ใหไดรับสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 

เชน เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และเสริมสรางใหเกิด

บรรยากาศองคการที่ดี 

 จากการศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎีจึงสรุปความหมายของการสรางบรรยากาศองคกร

ไดวา หมายถึง การจัดสถานศึกษาที่เอื้อตอการทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความคิดในการ

สรางสรรคสิ่งใหม สนับสนุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงพัฒนาสถานที่ให  

นาอยูและทันสมัย มีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยเอื้อตอการเรียนรู การคิดและการสรางนวัตกรรม             

จัดโครงการ กิจกรรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม การตอยอดองคความรูเพื่อกระตุนการสราง

นวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา 
 

2.3.8 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

การเรียนรูเปนปจจัยพื้นฐานที่องคกรทุกองคกรควรใหความสําคัญ โดยการใหเฉพาะสมาชิก

ไดพัฒนาขีดความสามารถของตน เพื่อการสรางสรรคงานและการบรรลุเปาหมายแหงงานอยูอยาง

ตอเน่ือง จึงศึกษารายละเอียดของการสรางองคกรแหงการเรียนรูดังน้ี 

2.3.8.1 ความหมายและความสําคัญของการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

Senge (1990:3) กลาววา การสรางองคกรแหงการเรียนรู เปนลักษณะการสราง

องคกรซึ่งบุคลากรในองคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเน่ือง ทั้งในระดับบุคคล 

ระดับกลุมและระดับองคกรเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง     

เปนองคกรที่มีรูปแบบความคิด (Patterns of Thinking) ใหม ๆ เกิดข้ึน และมีการขยายขอบเขตของ

แบบแผนความคิด เปนที่ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระและเปนทีม ซึ่งสมาชิก

ขององคกรมีการเรียนรูอยางตอเน่ืองถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกับคนอื่น และวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกัน

ทั้งองคกร 

Garvin (2000:8) ใหความหมายวา การสรางองคกรแหงการเรียนรู คือการสราง

องคกรที่มีลักษณะในการสรางสรรค เสาะหาและถายโอนองคความรู  และสามารถปรับขยาย

พฤติกรรมที่สะทอนถึงการหย่ังรูและความรูใหม ๆ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ปริญ พิมพกลัด (2557:41) กลาววา การสรางองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกร

ที่สมาชิกในองคกรสามารถเรียนรู สรางความรูและพัฒนาขยายขีดความสามารถของตน เพื่อการ

สรางสรรคงานสูการบรรลุเปาหมายรวมขององคกรอยางตอเน่ือง สมาชิกขององคกรมีการถายทอด

แลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณ ทักษะระหวางกันและกัน เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน

กอใหเกิดการพัฒนาความสามารถขององคกรอยางตอเน่ือง 

จันทรานี สงวนนาม (2551 : 206-207) อธิบายวา การสรางองคกรใหเปนองคกรแหง

การเรียนรูน้ันเปนสิง่ทีจ่ะตองไดรับการพฒันาอยางตอเน่ือง ทั้งความสามารถและการปรับตัวใหเขากบั

การเปลี่ยนแปลงของโลกที่นับวาจะมีการแขงขันมากข้ึน และมีเทคโนโลยีใหม ๆ เกิดข้ึนเปนจํานวน

มาก ซึ่งมีผลตอการเปลีย่นแปลงและการทํากิจกรรมขององคกรในการเรียนรู องคกรอาจจะตองมีการ

ถามตนเองเกี่ยวกับทางเลือกตาง ๆ วามีความจําเปนหรือไม บนพื้นฐานของความตองการ เพื่อการ

สนับสนุนสิ่งที่มีอยูองคกรสวนใหญ มักจะมีการเรียนรูดวยการสะสมสิ่งที่ผิดพลาดในการทํางานใน

อดีตและใชนโยบายปจจุบันมาแกไขในสิ่งที่ผิดพลาด (Single-loop Learning) เมื่อสิ่งที่เคยผิดพลาด

ในอดีตไดรับการปองกันการทํางานขององคกรก็จะดีข้ึน ในทางตรงกันขามการเรียนรูขององคกร

อาจจะใชวิธีการเก็บสะสมความผิดพลาด และใชวิธีการปรับวัตถุประสงคขององคกร นโยบายและ

มาตรฐานการทํางาน (Double-loop Learning) การเรียนรูโดยวิธีน้ีจะเกิดความทาทายและเปน

บรรทัดฐานใหกับองคกรในการเปลี่ยนแปลงลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวยปจจัย

ตาง ๆ ดังน้ี 

 1. สมาชิกขององคกรจะตองมีการยอมรับรวมกันในวิสัยทัศน (Vision) ภารกิจ 

(Mission) เปาหมาย (Goal) และวัตถุประสงค (Objective) ขององคกร 

 2. พนักงานจะตองทิ้งวิธีคิดแบบเกาและสรางมาตรฐานในการทํางานเพื่อแกปญหา

หรือทํางานใหมีประสิทธิภาพ  

  3. สมาชิกทุกคนจะตองคิดถึงกระบวนการขององคกร ซึ่งรวมถึงกิจกรรม หนาที่และ

การกระทํารวมกันภายใตสภาพแวดลอม ซึ่งเปนสวนหน่ึงของการสรางความสัมพันธรวมกัน        

ขามหนาที่กันในแนวด่ิง หรือแนวราบโดยปราศจากความกลัวที่จะถูกลงโทษ  

 4. พนักงานจะตองมีการทดลองใชความสนใจสวนตัวและความสนใจของแผนก         

ตาง ๆ ทํางานรวมกันเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว โดยผนึกกําลังรวมกันระหวางตัวบุคคลกับ

ฝายตาง ๆ ในองคกรการที่จะพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ตองสรางคุณลักษณะ 6 

ประการใหเกิดข้ึนดังตอไปน้ี 

4.1 การใฝรูใฝเรียนของบุคลากร (Personal Mastery) สถานศึกษาจะตองมี

บุคลากรที่มีความสามารถ เช่ียวชาญในหนาที่ มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ซึ่งจะ

เปนพื้นฐานของการเรียนรูเปนทีมตอไป  

 4.2 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการรวมคิดรวมทําและเปนการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ถายทอดทิศทางเพื่อไปสูเปาหมายขององคกรจากผูบริหารและครูผูสอน หรือคณาจารยซึ่งเปน

ลักษณะของการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อสรางความเขาใจในกลยุทธเปาหมายและทิศทางของ

สถานศึกษารวมกัน 

  4.3 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การเรียนรูงานรวมกันเปนทีมอาจใช

แนวทางทําไปปรับปรุงไป โดยมีการรวมปรึกษาหารือแบบไมเปนทางการทุกครั้งที่มีการปฏิบัติภารกิจ

เสร็จ เพื่อการทําครั้งตอไปใหดีกวา หรือที่เรียกกวา “After Action Review”  

4.4 การมีโมเดลความคิดใหม (Mental Model) เปนกรอบความคิดที่สงผลตอ

การรับรูและความเขาใจ โดยตีความตอสิ่งที่ไดยินหรือรับรูตาง ๆ ซึ่งจะแตกตางกันในแตละคน โมเดล

ความคิด จะชวยใหสามารถวิเคราะหปญหาที่คุนเคยไดเปนอยางดี หากสถานศึกษายอมรับ แตโมเดล

ความคิดเดิม ๆ ที่มีอยูก็จะทําใหเกิดการปฏิเสธตอสิ่งที่ไมคุนเคย ทําใหไมเกิดความคิดใหม ๆ เกิดข้ึน 

 4.5 การมีการเสวนา (Dialogue) การเสวนาเปนพื้นฐานของการสรางความ

เขาใจในแนวคิดของผูอื่น กอใหเกิดการฟงที่ดีจากมุมมองที่หลากหลายและชวยใหเขาใจสิ่งตาง ๆ ได

ชัดเจนข้ึน 

4.6 ฝกการคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) หลักการคิดอยางเปนระบบ

ก็คือตองทําความเขาใจกับเหตุการณตาง ๆ ในภาพรวมอยางเปนระบบ มิใชแยกสวนตาง ๆ จาก

ระบบมาทําความเขาใจ 

 ดังน้ันการสรางองคกรแหงการเรียนรูจึงเปนแนวคิดสําคัญในการบริหารจัดการองคกรเพื่อ

เปนแนวทางสําหรับการพัฒนาองคกรในทุกรูปแบบโดยเฉพาะองคกรสมัยใหม หรือองคกรที่มี

เปาหมายในการพัฒนาไปสูความเปนองคกรนวัตกรรม ทั้งความสามารถและการปรับตัวใหเขากับการ

เปลี่ยนแปลงของโลก มีนักวิชาการไดนําเสนอหลักการเกี่ยวกับการการสรางองคกรแหงการเรียนรูไว

อยางหลากหลาย ดังน้ี 
 

 2.3.8.1 แนวคิดเก่ียวกับการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการสรางองคกรแหงการเรียนรู ไดศึกษาตามแนวคิดตาง ๆ ดังน้ี 

  (1) การสรางองคกรแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Senge (1990)  

Senge (1990:68) ไดเสนอแนวทางในการสรางองคกรแหงการเรียนรูดวยวินัยหรือ

การฝกฝน 5 ประการที่เรียกวา The Fifth Discipline จะเปนพื้นฐานหลักของความเขาใจเรื่อง

องคกรแหงการเรยีนรู แนวคิดดังกลาวที่จะผลักดันและสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการเรยีนรูข้ึนไดน้ัน

มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปน

รากฐานขององคกรแหงการเรียนรูคนที่มีระดับความเ ช่ียวชาญเปนพิเศษ จะสามารถขยาย

ความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเน่ือง การที่จะไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

จะตองเริ่มตนที่บุคลากรในองคกรน้ันเปนอันดับแรก บุคคลที่มีความตองการจะเรียนรูเพื่อยกระดับ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ความสามารถของตนเอง จะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) กลาวคือจะตอง

มีความมั่นใจในตัวเอง มุงมั่นในหลักการของเหตุและผล เพื่อผลักดันใหตนเองพัฒนาเน้ือหาในหนาที่

ความรับผิดชอบและขยายขอบเขตความรูออกไป ระดับตอมานําความรูมาพัฒนาใหเปนทักษะในการ

มองเห็นระบบองคกรที่ใหญข้ึนมีขอบเขตกวางขวางข้ึน  

2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เปนความคิดความเขาใจของคนที่มี

ตอหนวยงานตอองคกรและตอธุรกิจของตนเอง ซึ่งความคิดของคนน้ันเปนสิ่งสําคัญและมีอิทธิพล

อยางย่ิงตอพฤติกรรมของคน แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายหรือแมแตจินตนาการสิ่งตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลมาจากความคิดในองคกรที่มีสายการบังคับบัญชามากมาย ทั้งในแนวต้ังและแนวนอน ทําให

แตละคนรับรูและเขาใจโลกในองคกรและงานที่ทําอยูเพียงอยางเดียว โดยไมสามารถเช่ือมโยง

ตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวมทั้งหมดได 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) คือ การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนทั้ง

องคกร องคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนให

สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร ซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลงัของสมาชิกที่มีความคาดหวัง

ตอความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตอไป ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคกร  

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) การเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนการ

เรียนรูรวมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุม มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีมใหเกิดข้ึน การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดข้ึนไดตอเมื่อมี

การรวมพลังของสมาชิกในทีมใหไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตาง ๆ รวมกัน โดยแลกเปลี่ยนขอมูลความ

คิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง จะเห็นไดวาทีมแหงการเรียนรูน้ัน

จะประกอบไปดวยบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พรอมจะทํางานรวมกันไดกับผูอื่น แตมิไดหมายความวา    

ทุกคนในองคกรจะมีความเหมาะสม ที่จะทํางานรวมกันไดทุกคนกับทุกทีม ขอเท็จจริงน้ีเปนสิ่งที่

ผูบริหารจะตองยอมรับ เชนเดียวกับความพยายามที่จะทําใหฟนเฟองทุกตัวในเครื่องจักรเขากันได

ทั้งหมด ซึ่งมีความจําเปนนอยกวาความสามารถในการประกอบฟนเฟองทีละสวนใหสามารถเดิน

เครื่องจักรทั้งเครื่องใหทํางานได 

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) การคิดอยางเปนระบบมีหลักวา

ปญหาน้ันเปนวัฏจักร กลาวคือ ปญหาทุกวันน้ียอมเปนผลมาจากแนวทางแกปญหาที่ผิดพลาดโดยการ

มองโลกแบบแยกสวนจึงทาํใหเกดิปญหาตามมาเหมือนลูกโซ และย่ิงสรางแรงกดดันเพื่อแกปญหาโดย

วิธีการเชิงบวกมากข้ึนเทาใด ก็จะทําใหระบบตอบสนองกลับมาดวย  

 (2) การสรางองคกรแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Pedler Burgoyne & 

Boydell (1989)  

Pedler Burgoyne & Boydell (1989:144) กลาวถึงลักษณะที่เหมาะสมของการ

เปนบริษัทแหงการเรียนรู (The Learning Company) วามีองคประกอบของการเปนองคกรหรือ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บริษัทแหงการเรียนรูควรแบงออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย 11 กระบวนการ ดังน้ีคือ 

1. ดานกลยุทธ  

1.1 ใชการเรียนรูเปนกลยุทธขององคกร องคกรจะปรับแตงทิศทางและกลยุทธ

ไปในทิศทางที่ เหมาะสม การกอรูปของนโยบายและกลยุทธจะเปนกระบวนการเรียนรูดวย             

ในขณะเดียวกันเสมือนเปนการทดลองทางการบริหารแผนธุรกิจ ถูกเกี่ยวของและปรับแตงอยู

ตลอดเวลาที่นําไปใชการทดลองในเรื่องเล็ก ๆ และใหมีการสะทอนขอมูลกันถูกสรางในกระบวนการ

วางแผนเพื่อการปรับปรุงอยางตอเน่ือง  

1.2 มีการสรางนโยบายแบบมีสวนรวม สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกอตัวของ

นโยบายและกลยุทธนโยบาย มีนัยสําคัญที่มีอิทธิพลในมุมมองของการเปนผูมีสวนไดสวนเสีย รวมทั้ง

ความผูกพันที่จะอยูเหนือความแตกตางและการทํางานที่อาจสรางความขัดแยง นโยบายตองสะทอน

คานิยมของสมาชิกทุกคนไมใชแตของผูบริหารระดับสูง 

2. ดานการมองภายในองคกร  

2.1 การใหขาวสารขอมูล ใชสําหรับการทําความเขาใจกันไมใชเพื่อใหรางวัลหรือ

ลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใชสรางฐานขอมูลและระบบการสื่อสารที่ชวยทุกคนใหเขาใจวากําลัง

จะไปทางไหน คนสามารถไดรับการสะทอนขอมูลวาการทํางานของตนเปนอยางไร ทําใหเขาใจวา

ธรรมชาติและนัยสําคัญของความแปรปรวนของระบบและการแปลความ ขาวสารสอดคลองกัน 

เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใชสรางฐานขอมูล ระบบสารสนเทศและการติดตอสื่อสารที่ชวยใหเขาใจวา

อะไรกําลังดําเนินอยูและการตัดสินใจที่ดีควรเปนอยางไร 

 2.2 การสรางการตรวจสอบและควบคุม ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ

และการรายงานถูกจัดข้ึน เพื่อชวยในการเรียนรูทุกคนรูสึกเปนสวนหน่ึงของหนวยงานที่รับผิดชอบ

ทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํา ระบบควบคุม

ถูกออกแบบและดําเนินไปเพื่อสรางความพึงพอใจใหลูกคาระบบการเงิน กระตุนหนวยงานและบุคคล

ใหเสี่ยงกับการลงทุน  

2.3 การแลกเปลี่ยนภายในแผนกผลิตงานมองวาแผนกอื่น ๆ เปนลูกคาและ       

ผูจัดหาวัตถุดิบที่เจรจาและมีขอตกลงกันเรื่องคุณภาพ ราคาและการสงมอบแตละแผนก สรางความ

พึงพอใจใหกับลูกคาภายในเหลาน้ี และยังคงตระหนักถึงความตองการขององคกรโดยรวมดวย 

ผูจัดการกระตุนการสื่อสาร การเจรจาตอรอง และการทําสัญญามากกวาจะควบคุมแบบใชอํานาจ

บังคับบัญชา แผนกผลิตงานสามารถพูดอยางอิสระและตรงไปตรงมากับแผนกอื่น ๆ เพื่อแลกเปลี่ยน

และใหความชวยเหลือ รวมทั้งสามารถที่จะริเริ่มดวยตนเองได  

2.4 การใหรางวัลอยางยืดหยุน สมมติฐานข้ันพื้นฐานและคานิยม ภายใตระบบ

รางวัลตอบแทนถูกใชและแบงปนกันในองคกรโดยศึกษาเรื่องธรรมชาติของรางวัลอยางลึกซึ้งและ

ระบบรางวัลแบบมีตัวเลือก ถูกทดสอบ อภิปรายและทดลองใชรปูแบบการทํางานแบบยืดหยุน ทําให

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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คนมีการเขารวมและความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกตางกัน ทุกคนตองเกี่ยวของกับการกําหนด

ธรรมชาติและรูปแบบของระบบการใหรางวัลทั้งหมด 

3. ดานโครงสราง โครงสรางที่กระจายอํานาจ บทบาทและอาชีพเปนโครงสรางที่มี

ความยืดหยุน เปนไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกใช

ในการเรียนรูและพัฒนามากกวา เพื่อใหรางวัลหรือลงโทษ แผนกผลิตงานและแผนกอื่น ๆ ถูกมองวา

เปนโครงสรางช่ัวคราวที่สามารถยืดหยุนในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลง มีกฎระเบียบและ

กระบวนการแตสามารถเปลี่ยนแปลงไดบอย ๆ ภายหลังการทบทวนและอภิปรายกันซึ่งเปนการ

ทดลองรูปแบบโครงสรางใหม  

4. ดานการมองภายนอก  

4.1 พนักงานเปนเสมือนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม เปนสวนหน่ึงของงานของทุก

คนที่จะรวบรวมนํากลับมาและรายงาน ขาวสารเกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท การประชุมทุกครั้งใน

บริษัทตามปกติจะรวมกันทบทวนวาอะไรกําลังเปนไปในสภาพแวดลอมทางธุรกิจ มีการพบกับกลุม

ตัวแทนหรือลูกคา ผูจัดหาสมาชิก ชุมชนและหาวาอะไรสําคัญสําหรับเขา มีระบบและกระบวนการ

สําหรับแบงปนขอมูลขาวสารจากภายนอกบริษัท รับรูความกาวหนาทางวิชาการ ดานเศรษฐศาสตร

การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมืองและแนวโนมของโลก รวมทั้งทดสอบวาจะมีผลกระทบตอธุรกิจ

ของเราอยางไร  

4.2 การเรียนรูขามองคกร มีการพบกับคูแขงเพื่อแบงปนความคิดและขอมูล

ขาวสารเปนประจํา คนจากบริษัทมีความสัมพันธกับหุนสวนทางธุรกิจ รวมทั้งผูจัดหาลูกคาและคูแขง

โดยมีสวนรวมในการเรียนรูเหตุการณตาง ๆ รวมกันกับผูจัดหาลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียอื่น ๆ  

5. ดานโอกาสในการเรียนรู   

5.1 บรรยากาศการเรียนรู ทุกคนในบริษัทจะชวยเหลือสนับสนุนและสนใจใน

บทเรียน ใชเวลาในการต้ังคําถามเกี่ยวกับสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ เพื่อวิเคราะหและเรียนรูจากบทเรียนมี

ทัศนคติทั่วไปของการปรับปรุงอยางตอเน่ือง น่ันคือการพยายามเรียนรูและทําใหดีข้ึน ความแตกตาง

ของทุกคนในองคกรถูกมองวาเปนคุณคาที่ดีที่จําเปนสําหรับการเรียนรูและการสรางสรรค  

5.2 การพัฒนาตนเองของทุกคน มีงบประมาณสําหรับการพัฒนาตนเอง โดยแต

ละคนสามารถตัดสินใจไดวาการฝกอบรมและพัฒนา อะไรที่ตองการคําแนะนําที่เหมาะสมและถูก

กระตุนใหรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ทรัพยากรในการพัฒนาตนเองมีประโยชนสําหรับผูมีสวนได

สวนเสียภายนอกดวย มีโอกาส วัสดุอุปกรณและทรัพยากรมากที่สามารถใชประโยชนสําหรับการ

เรียนรูที่เปดใหเขาถึงไดงายทั่วทั้งบริษัท การขยายตัวของความจําเปนในการเรียนรูของบุคคลมาจาก

การประเมินผลและการวางแผนอาชีพ 

(3) การสรางองคกรแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Daft (1998) 

Daft (1998: 25) ไดทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูและได 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เสนอแนะวาการที่องคกรใด ๆ จะกาวสูการเปลี่ยนแปลงเปนองคกรแหงการเรียนรูไดจะตองมี

องคประกอบที่สําคัญดังน้ี 

 1. เปนองคกรที่มีภาวะผูนําที่นาสนใจในองคกร (Mindful Leadership) องคกร

แหงการเรียนรู จะตองมีภาวะผูนําที่สนใจองคกร กลาวคือองคกรแหงการเรียนรูจะตองเริ่มจากความ

สนใจของผูนําที่ตองการใหเกิดองคกรประเภทน้ีข้ึน โดยผูนําจะตองเปนผูที่มีความเขาใจวิธีการของ

องคกรแหงการเรียนรูและมีความสามารถที่จะชวยเหลือสมาชิกในองคกรในการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ โดยผูนําตองมีบทบาทที่โดดเดนอยู 3 ประการ คือ  

    1.1 บทบาทในการออกแบบสถาปตยกรรมทางสังคมขององคกร (Design the 

Social Architecture) เปนแนวคิดสําคัญที่ทําใหเกิดพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรในองคกร            

ซึ่งถือวาเปนภารกิจสําคัญประการแรกที่ผูบริหารจะตองออกแบบเชิงความคิด เพื่อกําหนดเปาหมาย 

พันธกิจ และคานิยมหลักขององคกรในอนัที่จะใชเปนแนวทางในการช้ีนําสมาชิกในองคกร ประการที่

สอง เปนการกําหนดนโยบาย กลยุทธและโครงสรางใหมข้ึนในองคกรแหงการเรียนรู เพื่อเสริมแรงให

เกิดพฤติกรรมใหมข้ึนในองคกร และประการที่สาม ผูบริหารจะตองสรางสรรคกระบวนการเรียนรู 

ใหม ๆ ใหเกิดข้ึน เพื่อใหบคุลากรทุกคนเกิดความเขาใจในความคิดสรางสรรคของผูนํา 

     1.2 บทบาทในการรวมกันสรางสรรควิสัยทัศน (Create a Shared Vision) เปน

บทบาทสําคัญที่จะทําใหบุคลากรทุกคนมองเห็นภาพขององคกรในอนาคตในเชิงอุดมการณ ซึ่งริเริ่ม

ข้ึนจากผูนําหรือจากสมาชิกขององคกรไดรวมกันอภิปราย เพื่อหาขอสรุปที่ชัดเจนและจําเปนที่จะตอง

ใหสมาชิกขององคกรไดรับรูและเขาใจกันอยางแพรหลายทั้งองคกร 

    1.3 บทบาทการมีภาวะผูในการใหบรกิาร (Servant Leadership) องคกรแหงการ 

เรียนรูจะเกิดข้ึนได จะตองมีผูนําที่เปนผูเสียสละเพื่อผูอื่น และเพื่อกาวไปสูการบรรลุวิสัยทัศนของ

องคกร ถาองคกรใดมภีาวะผูนําเพื่อความกาวหนาเฉพาะของตนแลว ยอมไมอาจกาวไปสูองคกรแหง

การเรียนรูได ผูนําจํานวนมากที่อุทิศตนเองเพื่อองคกรและเพื่อผูอื่น จึงจะสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

2. บุคลากรเปนผูมีพลังอํานาจ (Empowered Employees) องคกรแหงการเรียนรู

จะตองใชบุคลากรที่มีพลังอํานาจมากกวาปกติ บุคลากรจะตองทํางานรวมกันในการวิเคราะห และหา

หนทางแกปญหารวมกัน ผูนําจะตองตระหนักและรับรูวาบุคลากรขององคกรเปนกลยุทธในการ

นําไปสูการปรับปรุงการทํางาน  

 3. การพัฒนากลยุทธใหม (Emergent Strategy) กลยุทธขององคกรเกดิข้ึนทั้งจาก

บุคลากรและผูบริหารระดับสงูขององคกร เพราะวาบุคลากรสวนใหญขององคกรมกัจะสัมผัส ใกลชิด

กับลกูคาคูคาและเทคโนโลยีใหม ๆ อยูเปนประจํา จึงสามารถวิเคราะหความตองการและแกปญหา

ใหกับองคกรได ความตองการของลูกคาจะนําไปสูผลิตภัณฑตัวใหมซึ่งก็คือกลยุทธขององค 

 4. การสรางวัฒนธรรมทีเ่ขมแข็งข้ึนในองคกร (Strong Culture) การสราง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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วัฒนธรรมในองคกรถือวาเปนสิ่งสําคัญ โดยเฉพาะในสวนขององคกรแหงการเรียนรู การที่จะเปน

องคกรแหงการเรียนรูไดจะตองมีคานิยมที่คํานึงถึงองคกรในเชิงระบบใหญ เพราะจะนําไปสูการสราง

ความสําเร็จใหกับองคกรตามนัยแหงวิสัยทัศนที่กําหนดไว ตองมีความรูสึกแหงการเปนเจาของรวมกัน 

และรวมสรางเครือขายการทํางานในองคกร ประดุจกับการเปนสมาชิกในชุมชน ซึ่งสมาชิกจะทดลอง

ทํางานรวมกันในทมีงานและเขาทํางานในชุมชนองคกรที่มีขนาดใหญข้ึน  

5. การแลกเปลี่ยนสารสนเทศแบบระบบเปดในองคกร (Shared Information) 

องคกรแหงการเรียนรูจะตองมีขอมูลอยางเพียงพอในการทํางาน ไมวาจะเปนขอมูลดานการเงิน 

รายรับ รายจาย งบประมาณและผลกําไรของแผนก ฝาย องคกรจะตองเผยแพรใหบุคลากรทุกคนได

รับทราบเพื่อประกอบการวิเคราะหปญหาการแกปญหาและการพัฒนาองคกร  

(4) การสรางองคกรแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt 

and Reynolds (1996)  

Marquardt (1996:132- 158) ไดอธิบายวา ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูเปน

สวนหน่ึงของ The System- Linked Organization Model ซึ่งประกอบกันข้ึนเปน 5 ระบบยอยที่มี

ความสัมพันธเช่ือมตอและสนับสนุนซึ่งกันและกันดังภาพที่ 2.3 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3   องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 

           ท่ีมา : Marquardt (1996:21) 

 

องคกรซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและกลุม มีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต มีการ

สอนคนใหมีกระบวนการคิดวิเคราะหเพื่อชวยใหเขาใจในสรรพสิ่ง สามารถเรียนรู จัดการและใช

ความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยองคประกอบของ

การเปนองคกรแหงการเรียนรู มี 5 องคประกอบ ไดแก  

1. การเรียนรู (Learning) หรือพลวัตการเรียนรู ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก  

1.1 ระดับการเรียนรู ไดแก การเรียนรูระดับบุคคล การเรียนรูระดับกลุมและการเรียนรู

ระดับองคกรมีระดับดังน้ี ระดับการเรียนรู บุคคลเรียนรู ทีมเรียนรู การเรียนรูขามสายงาน องคกร

แหงการเรียนรูเรื่องภายใน องคกรเรียนรูภาวะแทจริงภายนอก องคกรเรียนรูอนาคตและโอกาส ธุรกิจ 

องคกร คน 

ความรู เทคโนโลยี 

การเรียนรู 
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 องคกรนําความรูไปปฏิบัติใหเกิดผลตามวิสัยทัศน  

1.2 ประเภทของการเรียนรู ไดแก การเรียนรูจากการปรับตัว การเรียนรูจากการ

คาดการณ การเรียนรูเพื่อเรียนรูและการเรียนรูจากการปฏิบัติ  

1.3 ทักษะการเรียนรู ประกอบดวย 

1.3.1 บุคคลรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรูของบุคลากรจะเปน

จุดเริ่มตน คนในองคกรจะตองใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติและเรียนรูอยางตอเน่ืองไป

ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเสมอ  

1.3.2 แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด 

ความเช่ือ ทัศนคติ แสดงถึงวุฒิภาวะ ที่ไดจากการสั่งสมประสบการณ กลายเปนกรอบความคิดที่ทาํให

บุคคลน้ัน ๆ มีความสามารถในการทําความเขาใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

1.3.3 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การสรางทัศนคติรวมของคน

ในองคกร ใหสามารถมองเห็นภาพ และมีความตองการที่จะมุงไปในทิศทางเดียวกัน และเปนเรื่องของ

การ “รวมใจเปนหน่ึงเดียว” ซึ่งจะทําใหองคกรมีพลังมากอยางไมนาเช่ือ เกิดปรากฏการณทาง

จิตวิทยาที่ทําใหสมาชิกขององคกรทํางานในลักษณะ “ทุมเทใจ” ตอองคกร  

1.3.4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันของ

สมาชิกในลักษณะกลุม หรือทีมงานเปนเปาหมายสําคัญที่จะตองทําใหเกิดข้ึนเพื่อใหมีการถายทอด

ความรูและประสบการณกันอยางสม่ําเสมอ องคกรและสมาชิกขององคกรยังคงดํารงความแตกตาง

หลากหลายอยู แตใชพลังทั้งหมดมุงเปาไปสูการทําความสําเร็จตามวิสัยทัศน ความมุงมั่นและพันธกิจ

รวมกัน จึงเกิดพลังจากการเสริมแรงไดอยางไมนาเช่ือ พลังแหงการเสริมแรงจะไมเขมแข็งมาก        

หากสมาชิกขององคกรไมมีความแตกตางหลากหลาย น่ีคือคุณคาของความแตกตางหลากหลายตอ

การสรางพลังรวมใหแกองคกร  

 1.3.5 การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่คนในองคกรมี

ความสามารถที่จะเช่ือมโยงสิ่งตาง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบโดยรวมไดอยาง

เขาใจ แลวสามารถมองเห็นระบบยอยที่จะนําไปวางแผนและดําเนินการทําสวนยอย ๆ น้ันใหเสร็จ   

ทีละสวน 

2. องคกร (Organization) หรือการปรับเปลี่ยนองคกร (Organization Transformation) 

ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 1) วิสยัทัศน 2) วัฒนธรรมองคกร 3) กลยุทธ 4) โครงสราง          

3. การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) การเสริมความรูแกบุคคล (People 

Empowerment) ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก 1) บุคลากร 2) ผูบริหาร ผูนํา 3) ผูรับบริการ 

ลูกคา 4) คูคา 5) พันธมิตร หุนสวน และ 6) ชุมชน  

4. การจัดการความรู (Knowledge Management) ประกอบดวย 1) การแสวงหาความรู 2) 

การสรางความรู 3) การจัดเก็บความรู และ 4) การถายโอนความรู  
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5. การใชเทคโนโลยี (Technology Application) ประกอบดวย 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 2) 

เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู 3) ระบบอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

  (5) การสรางองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือพัฒนาเปนองคกรนวัตกรรม 

(Russell Sarder. 2016) 

Russell Sarder (2016:14-15) ไดอธิบายกรอบแนวทางสําหรับการสราง

องคกรแหงการเรียนรูขององคกรจากทั่วโลก โดยพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูไปสูองคกรนวัตกรรม 

ซึ่งผูนําตองทําความเขาใจวา การเรียนรูมีความสําคัญตอการพัฒนาการเรียนรูของพนักงานในองคกร 

และจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคกรอยางตอเน่ือง ซึ่งองคกรแหงการเรียนรู  

ไมสามารถสรางไดเพียงแคขามคืน หรือสรางจากผูนําเพียงแคเทาน้ัน แตตองใชความมุงมั่น พยายาม 

โดยอาศัยการวางแผนการจัดหาทรัพยากรอยางตอเน่ือง ผานกระบวนการสรางวัฒนธรรมแหงการ

เรียนรูดังภาพที่ 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิด: การสรางองคกรแหงการเรยีนรู 

             ท่ีมา : Sarder (2016:15) 

 

 จากภาพที่ 2.4 สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดดังน้ี 

 1. การเรียนรูวัฒนธรรม (Learning Culture) 

การเรียนรูทางวัฒนธรรมองคกร แมไมสามารถอธิบายไดอยางชัดเจนวาพนักงานไดเรียนรู

อะไร และพนักงานใหมจะตองใชเวลาเพื่อเรียนรูการทํางาน และการเรียนรูน้ันจะสะทอนบุคลิก 

คานิยม พฤติกรรมที่ ถูกตอง ซึ่งเปนการเรียนรู วัฒนธรรมองคกร โดยเฉพาะผูนําที่สามารถ

เปลี่ยนแปลงองคกรแบบด้ังเดิม ใหกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งการเรียนรูวัฒนธรรมองคกรมี 

ความเหมาะสมของผูนํา 

พฤติกรรมที่เหมาะสม 

ความเหมาะสมของ

บุคลากร  

ความเหมาะสมของ

ทรัพยากร 

เปาหมายการเรียนรู  

รูปแบบสมรรถนะ  

วิธีการเรียนรู 

การประเมินผล 

การเรียนรู 

เน้ือหา 

การถายทอด 

เทคโนโลยี 

การบริหารจัดการ

และการตลาด 

วัฒนธรรมการเรียนรู แผนการเรียนรู 
การดําเนินการ 

จัดการเรียนรู 
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องคประกอบดังน้ี 

1.1 ภาวะผูนําที่เหมาะสม ผูนําที่ประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการองคกร                  

ทั้งองคกรที่แสวงผลกําไรและไมแสวงผลกําไร องคกรสาธารณะ องคกรสวนบุคคล องคกรขนาดใหญ

หรือองคกรขนาดเล็ก ก็สามารถประสบความสําเร็จไดเชนเดียวกัน โดยผูนําองคกรจะตองมีวิสัยทัศน 

มีวิธีการสรางแรงบันดาลใจใหกับบุคลากร และมีวิธีการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยมีพฤติกรรมเพื่อให

บุคลากรอื่น ๆ ไดปฏิบัติตาม จะเห็นไดวาผูนําในองคกรแหงการเรียนรูที่มีวิสัยทัศน มักต้ังคําถามวา

อะไรที่ตองการใหเกิดข้ึนในองคกร และจะสรางขอผูกพันใหกับบุคลากรไดอยางไร หรือจะทําอยางไร

ใหบุคลากรมีความรักในการเรียนรู และมีความเช่ือวาการเรียนรูจะชวยใหองคกรเจริญเติบโต               

มีความสามารถในการแขงขันที่นําไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จขององคกร 

1.2 ความสามารถของบุคลากร องคกรที่ประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับความสามารถของ

พนักงาน ผูนําเห็นคุณคาและใหความสําคัญกับการเรียนรูของพนักงานในองคกร การเปลี่ยนแปลง

เปนองคกรแหงการเรียนรู ยอมตองการพนักงานที่มีความเหมาะสม องคกรแหงการเรียนรูที่ประสบ

ความสําเร็จไม ไดหมายความวาจะเพียงพอแค น้ัน แต ยังตองการพนักงานที่มีทักษะ เชน 

โปรแกรมเมอร นักการตลาด หรือพนักงานขาย โดยการเลือกคนที่มีความเหมาสมกับงาน มากกวา

การเลือกคนจากการสอบ หรือมองคนที่เปนผูเรียนรูเชิงรุกหรือผูที่เลือกเสนทางการทํางานที่มีโอกาส

เรียนรูสิ่งใหม การเลือกคนที่มีคุณลักษณะมากกวาการเปดหรือการนําเสนอแนวคิดใหม ๆ แตควรจะ

เลือกคนที่ยินดีที่จะแบงปนขอมูลใหม ๆ เหลาน้ันใหกับผูอื่น  

   1.3 พฤติกรรมการทํางานเหมาะสม พนักงานไมเต็มใจที่จะพูดเมื่อเขาคิดถึงความผิดพลาด

ของบางสิ่งบางอยาง หรือตองการหาทางออกที่ดีกวา พวกเขาจะรูสึกถึงความปลอดภัย ความ

สะดวกสบาย แมวาเปนการทํางานที่ไมดี หรือเปนโอกาสที่พวกเขาจะหมดกําลังใจจากการยอมรับ

หรือความเขาใจที่คลาดเคลื่อน หรือความผิดพลาดที่เกิดจากการทํางาน หรือความทาทายในการ

ตัดสินใจโดยบุคคลที่มีตําแหนงสูงกวา การแลกเปลี่ยนทัศนคติ หรือยอมที่จะ “กมหัวใหกับงาน” 

ดังน้ันการเรียนรูในองคกรมีความแตกตางกันมาก การถกเถียงกัน หรือการโตตอบกันทางความคิด 

หรือบางครั้งมีการถกเถียงกันเพื่อหาทางออกที่ดีที่สุด แตไมไดหมายความวาพวกเขาไมเคารพกัน  

เปนวิธีการแสดงเหตุและผล ถือการแบงปนความรูขอมูล เมื่อไมเปนที่ยอมรับจากสมาชิกสวนใหญ           

ก็จะยอมรับในการตัดสินใจจากสวนรวม 

1.4 ทรัพยากรที่เหมาะสม หลายองคกรใหความสําคัญกับความคิดและการเรียนรู           

แตไมไดเขาใจถึงความสําคัญที่แทจริง องคกรจะเริ่มกระบวนการแหงการเรียนรูได หากมีการลงทุน

ดานทรัพยากร การดําเนินการดานเงินงบประมาณ สําหรับวิสัยทัศนขององคกรแหงการเรียนรูจะมี

มากกวาความต้ังใจที่ดี แตตองการที่จะสรางการยอมรับและความจําเปนในการใชทรัพยากรระหวาง

ทางตรงและทางออมที่เปนความจําเปนพื้นฐาน ที่เกี่ยวของกับการวางแผนการจัดซื้อ การบริหาร

จัดการ การเปนที่ปรึกษาและการประเมิน ตลอดจนการใชเทคโนโลยีเปนเครือ่งมอืในการสงตอความรู 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ซึ่งองคกรตองการผูบริหารที่มีความคิดริเริ่มการสรางการเรียนรูในองคกร ซึ่งตําแหนงหัวหนาหรือ

ผูจัดการมีหนาที่ดูแลการวางแผนและการนําแผนไปใช ตองใหเวลามากกวาการรวมกลุมกันทํางาน   

แตควรใหเวลาในการคิดแกไขปญหา ผูบริหารจึงตองการเวลาที่จะจําแนกความตองการเรียนรู พัฒนา

แผนการเรียนรู และพยายามสนับสนุนการจัดเรียนรูของบุคคลในทุกระดับ 

2. แผนการเรียนรู (Learning Plan) 

เมื่อการสรางองคกรแหงการเรียนรูเปนแนวความคิดที่ผูบริหารกลับมาใหความสําคัญ                    

กันอยางมากกับการแขงขันในศตวรรษที่ 21 การจัดจัดลําดับความสําคัญ ความจําเปนเกี่ยวกับการ 

วางแผนการเรียนรูของทมี แผนการเรียนรูสาํหรบัพนักงานแตละคน และการประมวลผลการเรียนรูใน

องคกร แผนจะเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการเรียนรูและการพัฒนา โดยเริ่มต้ังแตการสรางความเขาใจ 

การอภิปราย การวางเปาหมายหรือเสนทางที่องคกรจะเดินไป จะไปถึงเปาหมายอยางไร โดยอาศัย

โครงสรางพื้นฐานขององคกร  

2.1 เปาหมายการเรียนรู (Learning goal)  

หากมีแผนในการจัดการเรียนรูในองคกรจะชวยใหมั่นใจไดวา ทุกคนพยายามขับเคลื่อน

องคกรใหไปสูเปาหมายรวมกันเพื่อจะทําใหองคกรดีกวาเดิม องคกรที่มีการกําหนดเปาหมายโดยใช

แผนกลยุทธ มกีารคํานึงถึงทรัพยากร พันธกิจและผลสัมฤทธ์ิของเปาหมายกลยุทธ จะกําหนดวิธีการ

ปฏิบัติงานเฉพาะใหองคกรประสบผลสําเร็จ กําหนดเปาหมายการเรียนรูเฉพาะบุคคล เปาหมายการ

สรางทีมแหงเรียนรู และเปาหมายการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งสิ่งเหลาน้ีถือเปนการสรางองคกร

แหงการเรียนรูที่มีเปาหมาย 

  แผนผังดังกลาวจะชวยใหทุกคนมองเห็นความสัมพันธของการทํางาน และเปาหมายแหง

ความสําเร็จอยางชัดเจน ในดานที่เกี่ยวกับการเช่ือมโยงพันธกิจ คานิยมและเปาหมายกลยุทธ               

การเช่ือมโยงเปาหมายในทุกระดับ ชวยใหองคกรสามารถใชทรัพยากรและยอมรับถึงการเรียนรูอยาง

มีประสิทธิผล องคกรตองเสียเงินไปกับการเรียนรูของพนักงานที่เขาระบบโปรแกรมที่ลมเหลวและทํา

ใหวัดความแตกตางได ดังน้ันการฝกอบรมและการพฒันาในสวนเฉพาะงานจะชวยแยกความตองการ

ของคนได ผูนําตองจัดพนักงานใหมีสวนรวมและมีความสัมพันธกับโปรแกรมเหลาน้ัน แมจะเปน

ความสัมพันธในงานเล็ก ๆ หรือเสนทางสายอาชีพ เมื่อใหความสําคัญกับการเรียนรูจะชวยใหมีการ

จัดลําดับความสําคัญและจะชวยใหองคกรสามารถประยุกตใชการเรียนรูน้ันได การวางแผนการ

จัดการเรียนรูในองคกรจะรวมไปถึงเปาหมายการจัดการเรียนรูสําหรับองคกร สําหรับทีม พนักงานใน

ทุกระดับตามโครงสรางของพนักงาน เปาหมายการเรียนรูขององคกรที่วางไวในเปาหมายกลยุทธตาม 

บริบทและชวยใหบุคลากรเขาใจวาทําไมตองใหความสําคัญกับการเรียนรู ดังภาพที่ 2.5 
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ภาพท่ี 2.5 เปาหมายการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

                             ท่ีมา : Sarder (2016:67) 

 

  2.2 รูปแบบของสมรรถนะ (Competency Models) 

 สมรรถนะเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับใชอธิบายวาอะไรคือการเรียนรู และการ

พัฒนาโดยการอางถึงความรู ทักษะ และเจตคติ ซึ่งเปนเอกัตบุคคลมีความเฉพาะสําหรับการ

ปฏิบัติงานซึ่งอธิบายไดดังน้ี 

  2.2.1 ความรู (พุทธิพิสัย) สามารถอางถึงกิจกรรมที่เกี่ยวของกับสติปญญา เชน การ

แสวงหา การวิเคราะห การประเมินคา และการประยุกตใชแนวคิด ขอมูลขาวสาร การตระหนักรู 

ความเขาใจในขอเท็จจริง หลักการ กฎ ทฤษฎี หรือกระบวนการความตองการในการปฏิบัติงาน             

การใหขอมูล ความถูกตองของรายงานการวิจัย การวินิจฉัยปญหา ขอบกพรองของผลิตภัณฑ            

การปฏิบัติตามกฎเกณฑในการจางงาน ระเบียบคาจางตามที่ไดแจงไวจากการสัมภาษณ วิเคราะห

โครงการและแนวโนมทางการตลาด 

  2.2.2 ทักษะ (ทักษะพิสัย) สามารถอางถึงลักษณะทางกายภาพ หรือใจความสําคัญ

ของสิ่งที่งานตองการ หรือรายการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ 

  2.2.3 เจตคติ (จิตพิสัย) สามารถอางถึงคานิยม พฤติกรรมผานการแสดงอารมณ 

และความรูสึกและยังสามารถอางถึงความแตกตางระหวางบุคคลและคุณลักษณะสวนบุคคล  

 2.3 วิธีการเรียนรู (Learning Method) 

วิธีการเรียนรูเบื้องตนประกอบดวย 5 องคประกอบ ถือเปนกระบวนการเรียนที่ดีที่องคกร

นิยมนําไปใช บางครั้งก็นิยมใชรวมกัน เพื่อเปนองคประกอบที่สําคัญในการจัดการเรียนรูใหกับ

พนักงานไดเรียนรู โดยถือวาองคประกอบการเรียนรูทั้ง 5 น้ี เปนวิธีการที่เปนเสนทางที่ดีที่สุดและ

มั่นใจวาพนักงานจะปฏิบัติตาม ผลการศึกษาดานกลยุทธ พบวาผลผลิตขององคกรเติบโตข้ึนรอยละ 

20 ซึ่งองคประกอบของวิธีการเรียนรูประกอบดวย 1) การเรียนรูแบบช้ันเรียน 2) การช้ีแนะ 3) การ

แนะนํา 4) การฝกปฏิบัติงาน 5) การเรียนรูตนเอง  

 2.4 การประเมินผลการเรยีนรู (Learning Assessment) 

เปาหมายการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

        เปาหมายการสรางทีมแหงการเรียนรู 

เปาหมายการเรียนรูเฉพาะบุคคล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การประเมินการเรียนรู เปนกระบวนการสําคัญที่ชวยใหกระบวนการจัดการเรียนรูใน

องคกรประสบผลสําเร็จ ซึ่งการประเมินผลการเรียนรูทําใหสามารถทําใหทราบวาบุคลากร รูหรือไมรู

อะไร อะไรที่เปนทรัพยากรที่สิ้นเปลืองหรือตองปรับเปลี่ยนอะไร เพื่อทําใหการเรียนรูในองคกร

ประสบผลสําเร็จซึ่งประกอบดวย 1) ความพึงพอใจ เชน ผูเรียนพึงพอใจในโปรแกรมการเรียนรูน้ัน

หรือไม 2) การเรียนรู เชน โปรแกรมน้ันชวยใหผูเรียนเรียนรูไดอยางไร 3) ผลกระทบ เชน ผูเรียน

ประยุกตการเรียนรูน้ันอยางไร 4) ผลที่ไดรับ เชน การเรียนรูน้ันชวยใหผูเรียนไปถึงเปาหมายไดหรือไม 

5) ผลตอบแทนของการลงทุน เชน เงินที่ลงทุนไปมีความคุมคาหรือไม 

 3. การดําเนินงานดานการจัดองคกรแหงการเรียนรู (Managing Your Organization’s 

learning Operation) 

 สิ่งสําคัญที่ชวยใหการดําเนินการจัดการเรยีนรูในองคกรประสบความสําเร็จ คือการหลีกเลี่ยง

ในสิ่งที่ฟุมเฟอย ไมมีความจําเปนและควบคุมการใชจาย ริเริ่มการจัดการเรียนรูแบบทีม การเรียนรู

หรือการเรียนรูรายบุคคล ตลอดจนกําหนดกิจกรรมการเรียนรูในองคกรและต้ังเปาเพื่อใหบรรลุผลที่

กําหนดไว รวมถึงการพัฒนารูปแบบการตลาดที่มีความเปลี่ยนแปลงไป ความตองการเพื่อพัฒนา

โครงการในอนาคต พัฒนาปรับปรุงเน้ือหาการเรียนรูอยางตอเน่ือง บูรณาการการเรียนรูไปสูการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ประสิทธิภาพของการบรหิารจัดการ การวางแผนดานการจดัคาตอบแทน 

และความสําเร็จของการวางแผน เปนตน ซึ่งองคประกอบของการดําเนินการจัดองคกรแหงการเรียนรู

ประกอบดวย  

 3.1 เ น้ือหา (Content) เปนหัวใจของการดําเ นินการจัดการ เรียนรู ในองคกร              

ซึ่งเน้ือหาที่องคกรตองนํามาใชมีจํานวนมาก รวมทั้งหลักสูตรและเครื่องมือตาง ๆ การประเมินผล  

การทดสอบรูปแบบสมรรถนะ แผนการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน และทําใหการจัดการเรียนรู

น้ันเปนไปอยางลื่นไหล หลีกเลี่ยงการสูญเสียทรัพยากรโดยไมจําเปน และเน้ือหาชวยใหองคกรเขาถึง

การบริหารจัดการงายข้ึน 

    3.2 การถายทอดการเรียนรู (Delivery) การถายทอดการเรียนรูในองคกรขนาดใหญเพื่อ

ตองการใหพนักงานไดเรียนรูรวมกันเปนกลุม สามารถออกแบบโดยใชเว็บไซต ซึ่งเปนเสมือนการออก

ฝกประสบการณ ชวยใหการสงตอขอมูลหรือการเรียนรูเกิดข้ึนได เชน การสงผานระบบโดยอาศัย

ระบบดิจิทัล เชน การเรียนผานระบบอิเล็กทรอนิกส วีดีโอหรือระบบคอรสออนไลน 

    3.3 เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการปฏิวัติวิธีการทํางานชวย

แกไขในสิ่งที่เปนไปไมได หรือปญหาการบริหารจัดการ หากผูบริหารเลือกใชเทคโนโลยีใหถูกตองหรือ

ใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการวางแผนการจัดการเรียนรูในองคกร ซึ่งผลจาการใชเทคโนโลยีที่

เกิดข้ึนในองคกรคือ การทําใหภาระงานของการบริหารจัดการลดลง จัดทําหลักสูตรในการจัดการ

เรียนรู การสงตอการเรียนรูในลักษณะอิเล็กทรอนิกส  

 3.4 การบริหารและการตลาด (Administration and Marketing) การบริหารจัดการและ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การตลาดเปนตัวเลือกชวยสรางความน่ันใจใหกับผูบริหารในการบริหารจัดการงานที่เกี่ยวของกับการ

จัดการเรียนรู และการบริหารจัดการในทิศทางที่ถูกตอง  

  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี องคกรแหงการเรียนรู จะเห็นไดวาองคกรแหงการเรียนรูเปน

แนวความคิดที่ผูบริหารกลับมาใหความสําคัญกันอยางมากกับการแขงขันในศตวรรษที่ 21 โดยองคกร

แหงการเรียนรูจะใหความสําคัญกับการสรางความรู และวิธีการเรียนรูของบุคคล การเรียนรูของทีม 

และการเรียนรูขององคกร โดยอาศัยกระบวนการที่ใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือ จะตองเปนองคกรที่

สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกรอยางมี

เปาหมาย นอกจากน้ีจะตองคํานึงถึงภาวะผูนําที่เหมาะสม ความสามารถของบุคลากร พฤติกรรมการ

ทํางานที่เหมาะสม ดังน้ันสามารถสรุปไดวาการสรางองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การพัฒนา

สถานศึกษาใหมีคุณลักษณะที่สมาชิกในหนวยงานมีความใฝรูใฝเรียน มีการเรียนรู เพื่อใหเกิดการ

ถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณและทักษะเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนารูปแบบความคิด

ใหม ๆ เพื่อการแกปญหาและสรางสรรคนวัตกรรม สงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม จัดเวที

แลกเปลี่ยนเรียนรู เกี่ยวกับการจัดการเทคโนโลยี นวัตกรรม สิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนา

สถานศึกษาอยางตอเน่ือง 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบ 

 

2.4.1 ความหมายของรูปแบบ 

Willer (1967: 125) กลาววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศน (Conceptualization) 

เกี่ยวกับชุดของปรากฏการณโดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัย และมีจุดมุงหมายเพื่อการทําใหเกิด

ความกระจางชัดของนิยามความสัมพันธและประพจนที่เกี่ยวของ 

Tosi & Carroll (1982: 74) กลาวไววา รูปแบบเปนนามธรรม ของจริงหรือภาพจําลองของ

สภาพการณอยางใดอยางหน่ึง ซึ่งอาจจะมีต้ังแตรูปแบบอยางงาย ไปจนถึงรูปแบบที่มีความ

สลับซับซอนมาก ๆ และมีทั้งรูปแบบทัง้กายภาพ (Physical Model) ที่เปนแบบจําลองของวัตถุและ 

รูปแบบเชิงลักษณะ (Qualitative Model) ที่ใชอธิบายปรากฏการณดวยภาษาหรือสัญลักษณ 

Bardo & Hartman (1982: 245) ไดกลาวถึงรูปแบบในทางสังคมศาสตรไววา เปนชุดของ

ขอความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณที่เราสนใจ เพื่อใชในการนิยามคุณลักษณะหรือบรรยาย

คุณสมบัติน้ัน ๆ เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ รูปแบบจึงมิใชการบรรยายหรืออธิบาย 

ปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงมุม เพราะจะทําใหรูปแบบมีความซบัซอนและยุงยากเกินไปในการที่

จะทําความเขาใจ ซึ่งจะทําใหคุณคาของรูปแบบน้ันลดนอยลงไป สวนการจดัระบบรปูแบบหน่ึงจะตอง

มีรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบน้ัน ๆ ควรมอีงคประกอบอะไรบาง ไมไดมี

ขอกําหนดเปนการตายตัว ทั้งน้ีแลวปรากฏการณแตละอยางและวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบที ่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตองการจะอธิบายปรากฏการณน้ัน ๆ อยางไร 

รัตนะ บัวสนธ (2552 : 124) กลาววา รูปแบบจําแนกออกเปน 3 ความหมาย ดังน้ี  

1. แผนภาพหรือภาพรางของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ ยังไมสมบูรณเหมือนของจริงรูปแบบใน

ความหมายน้ีมักจะเรียกทับศัพทในภาษาไทยวา “โมเดล” ไดแก โมเดลบาน โมเดลรถยนตโมเดลเสื้อ 

เปนตน  

2. แบบแผนความสัมพันธของตัวแปร หรือสมการทางคณิตศาสตรที่รูจักกันในช่ือที่เรียกวา 

“Mathematical Model”  

3. แผนภาพที่แสดงถึงองคประกอบการทํางานของสิ่งใดสิ่งหน่ึง รูปแบบในความหมายน้ี

บางครั้งเรียกกันวาภาพยอสวนของทฤษฎีหรือแนวคิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง เชน รูปแบบการสอน 

รูปแบบการบริหาร รปูแบบการประเมิน เปนตน  

วิมล จันทรแกว (2555: 78) กลาววา รูปแบบ หมายถึง เคาโครงของเรื่องที่ตองการศึกษา   

โดยแสดงใหเห็นถึงโครงสรางทางความคิด องคประกอบตาง ๆ ซึ่งมีความสัมพันธกัน เพื่อชวยใน

การศึกษาปญหาแนวคิด และปรากฏการณตาง ๆ ใหเกิดความรูความเขาใจงายและดีย่ิงข้ึน 

วัชรศักด์ิ สงคปาน (2558:21) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ภาพยอสวนของทฤษฎีหรือแนวคิด

เรื่องใดเรื่องหน่ึง สิ่งที่เปนตัวแทนของโครงสรางทางความคิด หรือองคประกอบและความสัมพันธของ

องคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษาเพื่อแสดงหรืออธิบายปรากฏการณใหเขาใจไดงายข้ึน 

หรือในบางกรณีอาจจะใชประโยชนในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดข้ึนตลอดจนอาจใชเปน

แนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหน่ึงตอไป 

 ชิรวัฒน นิจเนตร (2560:71)  อธิบายวารูปแบบ หมายถึง แบบยอสวนของจริงหรือ

แบบจําลองที่ใชเปนตัวแทนของความเปนจริง ในสาขาวิชาสังคมศาสตรและการศึกษา รูปแบบ

หมายถึง โครงสรางหรือความสัมพันธ เชิงเหตุผลแบบยอสวนของปจจัยตาง ๆ ที่ ใชอธิบาย

ปรากฏการณตาง ๆ ใหเขาใจงายและมองเห็นเปนรูปธรรม  

 จึงสามารถสรุปความหมายของรูปแบบไดวา รูปแบบมีความหมายที่แตกตางกัน ตามลักษณะ

ของงานที่นําไปใช ดังน้ันรูปแบบในการศึกษาในครั้งน้ีจึงหมายถึง แผนภาพเชิงภาษา (Semantic 

Model) เพื่ออธิบายโครงสรางทางความคิด (Conceptual Framework) ผานองคประกอบและแนว

ปฏิบัติ โดยใชภาษาเปนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษา  
 

 2.4.2 ประเภทของรูปแบบ 

 Steiner (1988: 108) ไดจําแนกรูปแบบออกเปน 2 ประเภท คือ รูปแบบเชิงกายภาพ 

(Physical Model) เปนแบบจําลองที่ออกแบบมาจากของจริงเพื่อเปนตนแบบของสิ่งหน่ึงสิ่งใด เชน 

แบบจําลองเครื่องบินและรปูแบบเชิงมโนทัศน ซึ่งเปนรูปแบบเชิงความคิดของสิ่งหน่ึงสิง่ใด โดยจําลอง

มาจากทฤษฎีที่มีอยูแลว หรือแบบจําลองที่สรางข้ึนเพื่อใชอธิบายทฤษฎี ซึ่งเปนแบบจําลองที่สรางข้ึน

จากกรอบแนวคิดที่มีทฤษฎีเปนพื้นฐาน เพื่อชวยใหเกิดรูปแบบที่มีโครงสรางตาง ๆ ที่สัมพันธกัน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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Keeves (1988: 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตรเปน 4  

ประเภท ซึ่งเปนการแบงตามลักษณะการเขียนรูปแบบ ดังน้ี 

1. รูปแบบเชิงเปรยีบเทยีบ (Analogue Model) เปนรูปแบบความคิดที่แสดงออกในลักษณะ 

ของการเปรียบเทียบสิ่งตาง ๆ อยางนอยสองสิ่งข้ึนไป ในลักษณะรูปธรรมเพื่อใชอธิบายสรางความ

เขาใจสิ่งที่เปนนามธรรม รูปแบบลักษณะน้ีใชกันมากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพ สังคมศาสตรและ

พฤติกรรมศาสตร  

2. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic Model) เปนรูปแบบความคิดที่แสดงออกผานทางการใช

ภาษาดวยการพูด และการเขียนเพื่อใชอธิบายโครงสรางทางความคิดองคประกอบ และความสัมพันธ

ขององคประกอบของปรากฏการณตาง ๆ รูปแบบลักษณะน้ีใชกันมากทางดานศึกษาศาสตร  

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematic Model) เปนรูปแบบความคิดที่แสดงออกผานทาง

สมการ หรือสูตรทางคณิตศาสตร เพื่อเปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ สวนมากจะ

เกิดข้ึนหลังจากไดรูปแบบเชิงภาษาแลว รูปแบบลักษณะน้ีนิยมใชในดานจิตวิทยาและทางดาน

การศึกษา 

4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบความคิดที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ

เชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรตาง ๆ ของสถานการณหรือปญญาใด ๆ โดยใชเทคนิคการวิเคราะห

วิธีเสนทางจะชวยใหเขาใจและสามารถศึกษารูปแบบเชิงภาษา ที่มีตัวแปรสลับซับซอนไดดีรูปแบบ

ลักษณะน้ีนิยมใชในดานการศึกษา 

 ชิรวัฒน นิจเนตร (2560: 78) ไดสรุปวารูปแบบมีหลายประเภททั้งในเชิงกายภาพที่เปน

รูปธรรมและเชิงแนวคิดที่เปนนามธรรม สําหรับรูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร ไดแบง

ออกเปนรูปแบบทีใ่ชการอุปมาอุปไมยเทยีบเคียงปรากฏการณ ซึ่งเปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจใน

ปรากฏการณที่เปนนามธรรม รูปแบบที่ใชภาษาเปนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่

ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิ  รูปภาพ รูปแบบที่ ใชสมการทางคณิตศาสตรเปนสื่อในการแสดง

ความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ และรูปแบบที่นําเอาตัวแปรตาง ๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุและผลที่

เกิดข้ึน เปนตน 

จากการศึกษาประเภทของรูปแบบ สามารถสรุปไดวา การเลือกสรางรูปแบบน้ันข้ึนอยูกับ

ลักษณะของงานที่ศึกษาเปนหลกั ซึ่งการเลือกประเภทของรปูแบบที่เลือกใชควรมีความเหมาะสมและ

คํานึงถึงความเขาใจและประโยชนเพื่อการนําไปใชที่งาย ไมซับซอน เน่ืองจากการศึกษารูปแบบใน 

ครั้งน้ี เปนการวิจัยและพัฒนาในแขนงการศึกษา ประเภทของรูปแบบคือ รูปแบบทางการศึกษาและ

สังคมศาสตร โดยใชภาษาเปนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษา  
 

2.4.3 องคประกอบของรูปแบบ 

Bardo & Hartman (1982: 9) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบของรูปแบบไววา              

การที่จะระบุวา รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงจะตองประกอบดวย รายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงจะ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เหมาะสมและรูปแบบน้ันควรจะมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดที่แนนอนทั้งน้ีข้ึนอยูกับ

ปรากฏการณน้ัน ๆ  

Keeves (1997: 386-387) ไดกลาววา รูปแบบโดยทั่วไปควรมีองคประกอบที่สําคัญ ดังน้ี  

1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย ผลที่ตามมาซึ่งสามารถพิสูจนทดสอบไดกลาวคือ 

สามารถนําไปสรางเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนทดสอบได  

2. โครงสรางของรูปแบบจะตองประกอบไปดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ ซึ่งสามารถใช

อธิบายปรากฏการณหรือเรื่องน้ันได  

3. รูปแบบจะตองสามารถชวยสรางจินตนาการ ความคิดรวบยอดและความสัมพันธ รวมทั้ง

ชวยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู  

4. รูปแบบควรจะประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสราง (Structural Relationships) 

มากกวา ความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (Associative Relationships)  

Brown & Moberg (1980: 16-17) ไดทําการสังเคราะหองคประกอบของรูปแบบ พบวา 

รูปแบบสวนใหญประกอบดวย 1) สภาพแวดลอม 2) เทคโนโลยี 3) โครงสราง 4) กระบวนการจัดการ 

และการตัดสินใจสั่งการ 

 ชิรวัฒน นิจเนตร (2560:81) รูปแบบตองมีองคประกอบอยางนอย 6 ประการ คือ

วัตถุประสงคหรือเปาหมายของรูปแบบ ตัวแปรหรือปจจัยที่เกี่ยวของ ระบบหรือโครงสราง กลไกหรือ

กระบวนการทํางาน ขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ใชในรูปแบบ และบริบทหรือสภาพแวดลอม

ของรูปแบบ 

จากการศึกษาตัวอยางของรูปแบบจากเอกสารที่ เกี่ยวของตาง ๆ พบวา ไมปรากฏมี

หลักเกณฑที่เปนเกณฑตายตัววารูปแบบน้ันตองมีองคประกอบอะไรบาง อยางไร สวนใหญจะข้ึนอยู

กบัลักษณะเฉพาะของปรากฏการณ การกําหนดองคประกอบของรูปแบบวาจะประกอบดวยอะไร 

จํานวนเทาใด มีโครงสรางและความสัมพันธกันอยางไร ข้ึนอยูกับปรากฏการณ ปจจัยหรือตัวแปร     

ที่กําลังศึกษาซึ่งจะออกแบบตามแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยและหลักการพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบ            

น้ัน ๆ เปนหลกั  

 ดังน้ันการศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนรูปแบบที่นําไปใชในการบริหารจัดการสถานศึกษา การกําหนดองคประกอบ

ของรูปแบบในครั้งน้ีจึงทําการศึกษาจากงานวิจัยดานรูปแบบการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน โดยคัดเลือกจากความเหมาะสมดานการนําไปใชและบริบท โดยพิเชฐ โพธ์ิภักดี (2553) 

ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนนิติบุคคล สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน ซึ่งงานวิจัยไดกําหนดองคประกอบของรูปแบบไว 3 สวน คือ สวนที่ 1 หลักการและ

วัตถุประสงคของรูปแบบ สวนที่ 2 สาระสําคัญของรูปแบบ และสวนที่ 3 การนําสูการปฏิบัติและ

เงื่อนไขความสําเร็จ ดังน้ันองคประกอบของรปูแบบในการศึกษาครั้งน้ี จึงประยุกตใชตามผลการศึกษา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ดังกลาว จึงประกอบดวยหลักการและวัตถุประสงคของรูปแบบ สาระสําคัญของรูปแบบ และการนําสู

การปฏิบัติและเงื่อนไขความสําเร็จ 
 

2.4.4 การสรางและการประเมินรูปแบบ  

2.4.4.1 การสรางรูปแบบ 

Keeves (1988: 67) กลาววา การสรางรูปแบบ คือการกําหนดมโนทัศนที่เกี่ยวของ

สัมพันธกันอยางเปนระบบ เพื่อช้ีใหเห็นชัดเจนวา รูปแบบเสนออะไร เสนออยางไร เพื่อใหไดอะไร 

และสิ่งที่ไดน้ันอธิบาย ปรากฏการณอะไร ตลอดจนนําไปสูขอคนพบอะไรใหม ๆ ไดบาง และหลักการ

เพื่อการสรางรูปแบบไวแบบ 4 ประการ ดังน้ี  

1. รูปแบบควรประกอบข้ึนดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (ของตัวแปร) มากกวา

ความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดาอยางไรก็ตาม ความเช่ือมโยงแบบเสนตรงธรรมดาทั่วไปน้ันก็มี

ประโยชน โดยเฉพาะอยางย่ิงในการศึกษาวิจัยในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ  

2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดข้ึนจากการใชรูปแบบได

สามารถตรวจสอบได โดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได  

3. รูปแบบควรตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังน้ัน

นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณไดควรใชในการอธิบายปรากฏการณน้ันไดดวย  

4. นอกจากคุณสมบัติตาง ๆ ดังที่ไดกลาวมาแลว รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการ

สรางมโนทัศนใหม และการสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซึ่งเปนการขยายองคความรู

ในเรื่องที่กําลังศึกษาดวย 

ดัง น้ันในข้ันตอนการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

กรุงเทพมหานคร จึงประยุกตใชแนวคิดของ Keeves (1988) เพื่อสรางรูปแบบผานการศึกษาความ

ตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรชุดองคประกอบองคกรนวัตกรรม ช้ีใหเห็นเหตุผล ระบุเปนแนวปฏิบัติ 

ซึ่งเปนการสรางมโนทัศนใหม เปนการขยายองคความรูในเรื่องความเปนองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.4.4.2 การประเมินรูปแบบ  

Eisner (1976: 192-193) ไดเสนอแนวคิดการประเมินรูปแบบจากหลักฐานเชิง

คุณลักษณะ โดยการใชผูทรงคุณวุฒิในบางเรื่องที่ตองการความละเอียดออนมากกวาการวิจัยใน      

เชิงปริมาณ โดยเช่ือวาการรับรูที่เทากันน้ันเปนคุณสมบัติพื้นฐานของผูรูและไดเสนอแนวคิดการ

ประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไวดังน้ี 

1. ตรวจสอบรูปแบบหรือประเมินโดยไมเนนผลสัมฤทธ์ิของเปาหมายหรือวัตถุประสงค

ตามรูปแบบเปนการประเมินแบบอิงเปาหมาย การตอบสนองปญหาและความตองการของผูเกี่ยวของ

ตามรูปแบบ การประเมินแบบสนองตอบ หรือกระบวนการ การวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะใน

ประเด็นที่นํามาพิจารณา ไมจําเปนตองเกี่ยวเช่ือมโยงกับวัตถุประสงค หรือผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตัดสินใจเสมอไป อาจผสมผสานปจจัยในการพิจารณาตาง ๆ เขาดวยกันตามวิจารณญาณของ

ผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพหรือความเหมาะสมของสิ่งที่ทําการ

ประเมิน 

2. ตรวจสอบรูปแบบหรือประเมินโดยเนนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง พัฒนาการ

ประเมนิมาจากรูปแบบการวิจารณงานศิลปที่มีความละเอียดลึกซึ้งและตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูง

มาเปนผูวินิจฉัย เน่ืองจากเปนการวัดคุณคาที่ไมอาจประเมินดวยเครื่องวัดใด ๆ ได และตองใชความรู

ความสามารถของผูประเมินอยางแทจรงิ ตองอาศัยผูรูจริงในองคความรูเฉพาะสาขาอยางลึกซึ้งในเรื่อง

น้ัน ๆ มาเปนผูประเมินผล 

3. ตรวจสอบรูปแบบหรอืประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมิน โดยให

ความเช่ือถือวาผูทรงคุณวุฒิน้ันเที่ยงธรรมและมีดุลพินิจที่ดี ทั้งน้ีมาตรฐานและเกณฑพิจารณาตาง ๆ          

เกิดจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒิ 

4. ตรวจสอบรูปแบบหรือประเมินโดยความยืดหยุน ในกระบวนการทํางานของผูทรง

วุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแตละคน เชน การกําหนดประเด็นสาํคัญที่พิจารณา การบงช้ีขอมูล

ที่ตองการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ ทั้งน้ีเกณฑ              

การเลือกผูทรงวุฒิจะเนนที่สถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณและการเปนที่เช่ือถือ (High Credit) 

ของวิชาชีพเปนสําคัญ การทดสอบรูปแบบในบางเรื่อง ไมสามารถกระทําไดโดยขอมูลเชิงประจักษดวย

การประเมินคาพารามิเตอรของรูปแบบ หรือการดําเนินการทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติ           

แตงานวิจัยบางเรื่องน้ันตองการความละเอียดออน มากกวาการไดตัวเลขแลวสรุปดังน้ี  

4.1 การประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ จะเนนการวิเคราะหและวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะ

ในประเด็นที่ถูกพิจารณา ซึ่งไมจําเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค หรือผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการ

ตัดสินใจเสมอไป แตอาจจะผสมผสานกับปจจัยตาง ๆ ในการพิจารณาเขาดวยกันตามวิจารณญาณ

ของผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับขอมูลคุณภาพ ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของสิง่ที่จะ

ทําการประเมิน  

4.2 รูปแบบการประเมินที่เปนความชํานาญเฉพาะทาง ในเรื่องที่จะประเมินโดย

พัฒนามาจากแบบการวิจารณงานศิลปะที่มีความละเอียดออน ลึกซึ้งตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมา

เปนผูวินิจฉัย เน่ืองจากเปนการวัดคุณคาที่ไมอาจประเมินดวยเครื่องวัดใด ๆ และตองใชความรู

ความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง แนวคิดน้ีไดนํามา ประยุกตใชในทางการศึกษาระดับสูงมาก

ข้ึน ทั้งน้ีเพราะเปนองคความรูเฉพาะสาขา ผูที่ศึกษาเรื่องน้ันจริง ๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง 

ดังน้ันในวงการศึกษา จึงนิยมนํารูปแบบน้ีมาใชในเรื่องที่ตองการความลึกซึ้งและความเช่ียวชาญ

เฉพาะ  

4.3 รูปแบบที่ใชตัวบุคคล คือผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมินโดยใหความ

เช่ือถือวาผูทรงคุณวุฒิน้ันเที่ยงธรรม และมีดุลพินิจที่ดี ทั้งน้ีมาตรฐานและเกณฑพิจารณาตาง ๆ น้ัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒิน้ันเอง  

4.4 รูปแบบที่ยอมใหมีความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตาม

อัธยาศัยและความถนัดของแตละคน นับต้ังแตการกําหนดประเด็นสําคัญที่จะนํามาพิจารณา การบงช้ี

ขอมูลที่ตองการการเก็บรวบรวมขอมูล การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูลตลอดจนวิธีการนําเสนอ  

นอกจากน้ี Maduas Scriven and Stufflebeam (1983 : 399-402) ไดเสนอแนว

ทางการตรวจสอบรปูแบบดวยการประเมินจาก Joint Committee on Standards of Educational 

Evaluation ประกอบดวยมาตรฐานการประเมิน 4 มาตรฐาน 30 ตัวบงช้ี ดังตอไปน้ี 

1. มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility Standards) มาตรฐานดานน้ีถูกกําหนด

ข้ึนเพื่อเปนหลักประกันวา การประเมินจะใหสารสนเทศที่มีสารประโยชน (Information) (Timely) 

และบังเกิดผล (Influential) ตอผูที่คาดวาจํานําสารสนเทศของการประเมินไปใช ภายหนามาตรฐาน

ดานการใชประโยชน ประกอบดวยมาตรฐานยอยจํานวน 7 รายการ คือ  

 1.1 การระบุผูมีสวนไดสวนเสียกับการประเมิน 

 1.2 ความนาเช่ือถือของนักประเมิน  

 1.3 การรวบรวมขอมูลครอบคลุมและตอบสนองความตองการใชสารสนเทศของ 

ผูเกี่ยวของ 

 1.4 การแปลความหมายและการตัดสินคุณคาที่มีความชัดเจน  

 1.5 การรายงานผลการประเมินมีความชัดเจนทุกข้ันตอน  

 1.6 การเผยแพรผลการประเมินไปยังผูเกี่ยวของอยางทั่วถึง  

 1.7 รายงานการประเมินเสร็จทันเวลาสําหรับนําไปใชประโยชน 

2. มาตรฐานดานความเปนไปได (Feasibility Standards) มาตรฐานดานน้ีถูกกําหนด

ข้ึนเพื่อเปนหลักประกันวา การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ทางการประเมินจะตองอยูบนพื้นฐานของความ

เปนจริง ความฉลาดรอบคอบ ความมีศิลปะในการติดตอสื่อสาร และความประหยัดเวลาและ

ทรัพยากร มาตรฐานดานความเปนไปได ประกอบดวยมาตรฐานยอยจํานวน 3 รายการ คือ 

 2.1 วิธีดําเนินการประเมินสามารถปฏิบัติไดจริง  

 2.2 การเปนที่ยอมรับไดทางการเมือง                  

 2.3 ผลที่ไดมีความคุมคา  

3. มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety Standard) มาตรฐานดานความเหมาะสม             

มีจุดเนนที่เกี่ยวของกับจริยธรรมทางดานการประเมิน เพื่อเปนหลักประกันวาการดําเนินกิจกรรมการ

ประเมินซึ่งสงผลตอบุคคลหรือกลุมบุคคลหลายฝายและในหลายวิถีทาง จะไมทําใหบุคคลหรือกลุม

บุคคลเหลาน้ันไดรับความเสยีหาย หรืออันตราย และตองตระหนักถึงความเปนสวนตัว ความมีอิสระใน

การรับสารสนเทศการประเมินและการไดรับการปกปองสิทธิของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีสวน

เกี่ยวของ รูปแบบการประเมินคุณภาพมาตรฐานทางดานความเหมาะสม ประกอบดวยมาตรฐานยอย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จํานวน 8 รายการ คือ 

 3.1 การกําหนดขอตกลงของการประเมินอยางเปนทางการ 

 3.2 การแกไขปญหาความขัดแยงในการประเมินดวยความเปนธรรมและโปรงใส  

  3.3 รายงานผลการประเมินอยางตรงไปตรงมาและเปดเผย และคํานึงถึงของจํากัด

ของการประเมิน 

 3.4 ใหความสําคัญตอสิทธิในการรับรูขาวสารของสาธารณะ 

 3.5 คํานึงถึงสิทธิสวนตัวของกลุมตัวอยาง 

 3.6 การเคารพสิทธิในการมีปฏิสัมพันธของผูเกี่ยวของ 

 3.7 รายงานผลการประเมินที่สมบูรณ ยุติธรรม และเสนอทั้งจุดเดนและจุดดอยของ

สิ่งที่ประเมิน 

 3.8 ผูประเมินทําการประเมินดวยความรับผิดชอบและมีจรรยาบรรณ                               

4. มาตรฐานดานความถูกตอง (Accuracy Standard) มาตรฐานดานน้ีถูกกําหนดข้ึน

โดยเจตนารมณที่จะทําใหเกิดความแนใจวาการดําเนินงานทางดานการประเมินจะทําใหไดสารสนเทศ

ที่มีความสมบูรณ เช่ือถือได น้ันคือจะตองมีการดําเนินการประเมินอยางครอบคลุม มีการรวบรวม

ขอมูลตามลักษณะเฉพาะของสิ่งที่ตองการประเมิน มาตรฐานทางดานความถูกตอง ประกอบดวย

มาตรฐานยอยจํานวน 12 รายการ คือ 

 4.1 การระบุวัตถุประสงคของการประเมินอยางชัดเจน  

 4.2 การวิเคราะหบริบทของการประเมินอยางเพียงพอ  

 4.3 การบรรยายจุดประสงคและกระบวนการประเมินอยางชัดเจน 

 4.4 การบรรยายแหลงของมูลและการไดมาอยางชัดเจน 

 4.5 การพัฒนาเครื่องมือและการเก็บรวบรวมขอมูลที่มีความเที่ยงตรง 

 4.6 การพัฒนาเครื่องมือและการเก็บรวบรวมขอมูลที่มีความเช่ือมั่น 

 4.7 การจัดระบบควบคุม สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหและรายงาน  

 4.8 การวิเคราะหขอมูลเชิงประมาณ 

 4.9 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

 4.10 การลงขอสรุปที่มีเหตุผลสนับสนุน 

 4.11 การรายงานที่มีความเปนปรนัย  

 4.12 การประเมินตนเองควรจัดรูปแบบและประเมินโดยสรุปเทียบกับมาตรฐานและ

เมื่อเสร็จสิ้นผูมีสวนไดเสียสามารถตรวจสอบจุดแข็งและจุดออนอยางใกลชิด 

รัตนะ บัวสนธ (2550:240-244) ไดกลาววา การประเมินรูปแบบที่พัฒนาข้ึนโดย

คณะกรรมการมาตรฐานการประเมินทางการศึกษา โดยหลักการประเมินรูปแบบ แบงออกเปน 4 ดาน 

ในแตละดานจะมีตัวบงช้ี ดังน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



127 
 

1. มาตรฐานดานความเหมาะสม เปนมาตรฐานการประเมินการดําเนินการเปนไปตาม

กฎหมายและจริยธรรม โดยพิจารณาตัวบงช้ี ดังน้ี  

 1.1 มุงใหบริการเปนการประเมินการปฏิบัติงานตามภารกิจของสถาบันการศึกษา

รวมทั้งกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่บุคคลน้ันตองรับผิดชอบ 

 1.2 มีแนวทางการประเมินอยางเปนทางการ มีการกําหนดนโยบาย การจัดทําสัญญา 

ขอตกลงและคูมือไวอยางชัดเจน ทั้งน้ีเพื่อการประเมินความสอดคลองกับกฎหมายและจริยธรรม 

 1.3 ผลประโยชนทับซอน จะตองทําการเจรจาดวยความซื่อสัตยและทําใจใหเปดกวาง 

 1.4 วิธีการจัดทํารายงานการประเมิน ตองอยูภายใตของเขตที่เกี่ยวของกับการนําไปใช

ประโยชนตามความตองการอยางแทจริง 

2. มาตรฐานดานการใชประโยชน เปนมาตรฐานที่จะประกันไดวาผลการประเมินจะ

สามารถใหสารสนเทศที่มคีวามหมาย ทันเวลาและมีผลตอการนําไปใชไดจริง โดยพิจารณาตัวบงช้ี ดังน้ี 

 2.1 มุงใหเกิดการสรางสรรคเปลี่ยนแปลง เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบัน        

น้ัน ๆ อยางดีย่ิง 

 2.2 กําหนด จําแนก การนําไปใชประโยชน การประเมินรูปแบบจะตองมีการกําหนด

กลุมผูใชประโยชนจากการประเมินใหชัดเจน 

 2.3 ความนาเช่ือถือของนักประเมินเปนผูมีความรู ความสามารถทางวิชาชีพอยาง

แทจริง 

 2.4 การจัดทํารายงานนําไปใชได มีความชัดเจน ถูกตอง สามารถนําไปปฏิบัติได 

 2.5 การกํากับติดตาม 

3. มาตรฐานดานความเปนไปได เปนมาตรฐานที่จะประกันไดวา การประเมินรูปแบบน้ัน 

งายตอการช้ีนําไปปฏิบัติ เหมาะสมกับเวลา ทรัพยากรและทุนที่จะตองใชในการดําเนินการ                        

โดยพิจารณาตัวบงช้ี ดังน้ี 

 3.1 วิธีการปฏิบัติได การประเมินวิธีการพัฒนา มีการวางแผนและดําเนินการคุมคากับ

คาใชจาย 

 3.2 เปนที่ยอมรับไดจากบุคคลหลาย ๆ ฝาย เพื่อใหบุคคลเหลาน้ีมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน 

 3.3 เปนไปไดเกี่ยวกับคาใชจายการประเมินความสอดคลอง เหมาะสมกับเวลาและ

ทรัพยากรการดําเนินงาน 

4. มาตรฐานดานความถูกตองเปนมาตรฐานที่ประกันไดวารูปแบบที่ไดมาน้ัน มีความ

แมนยําและสรุปไดอยางถูกตอง ตามเทคนิค วิธีการตาง ๆ โดยพิจารณาตัวบงช้ี ดังน้ี 

 4.1 นิยามสิ่งที่จะประเมินไดชัดเจนรูปแบบการพัฒนาน้ันมีการกําหนดวัตถุประสงค

สมรรถนะที่จําเปน บทบาท ความรับผิดชอบ ทั้งน้ีเพื่อการประเมินรูปแบบ เปนไปอยางเที่ยงตรง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 4.2 พิจารณาสภาพแวดลอม การงาน จําแนก อธิบายบริบท สภาพแวดลอมที่สงผลตอ

การปฏิบัติงาน 

 4.3 การระบุวิธีการประเมิน มีความเช่ือถือไดมากนอยเพียงใด 

 4.4 การวัดมีความเที่ยง เครื่องมือที่พัฒนาข้ึนเพื่อวัดผูรับการพัฒนาจะทําใหไดขอมูล 

เกี่ยวกับความรู ทักษะและเจตคติอยางสม่ําเสมอ คงเสนคงวาในการวัดแตละครั้ง 

 4.5 ควบคุมการจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ 

 4.6 ควบคุมความลําเอียง 

 4.7 การกํากับเปนระบบและเหมาะสม 

จากการศึกษาข้ันตอนการประเมนิรูปแบบน้ันพบวา เปนการตรวจสอบรูปแบบในบาง

เรื่องที่ตองการความละเอียดออน จึงตรวจสอบรปูแบบหรือประเมินโดยเนนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

ใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตามองคความรูเฉพาะสาขาอยางลึกซึ้งในเรื่องน้ัน 

มาเปนผูประเมินผล ดังน้ันในข้ันตอนการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงเลือกใชวิธีการประเมินตามแนวคิดของ Eisner (1976) โดยเลือกใชแนว

ทางการประเมินรูปแบบโดยอาศัยผูเช่ียวชาญที่มีความรูเฉพาะทางโดยกระบวนการสนทนากลุม 

(Focus Group Discussion) และประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของ Madaus Scriven & 

Stufflebeam (1983) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 1. ดานความเปนประโยชน หมายถึง รายละเอียดของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนสารสนเทศที่ตรงตามความตองการของผูใชและ

เปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 2. ดานความเปนไปได หมายถึง รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใชไดในสถานการณจริงและทันยุคสมัย   

 3. ดานความเหมาะสม หมายถึง รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลอง เหมาะสมกับหลักการบริหารสถานศึกษา นโยบาย สภาพ

บริบท และบทบาทของผูที่มีสวนเกี่ยวของ โดยคํานึงถึงประสิทธิผลของการบริหารจัดการสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน 

 4. ดานความถูกตอง หมายถึง รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร ผานกระบวนการสรางและพัฒนาตามหลักการ ถูกตองตามแนวทางการบริหาร

สถานศึกษา หลักและทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา มีรายละเอียด แนวปฏิบัติ และขอมูลสารสนเทศ

เพียงพอตอการนําไปประยุกตใช 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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2.5 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

 2.5.1.1 งานวิจัยดานองคกรนวัตกรรม 

 กุศล ทองวัง (2556: 35) ไดศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงเสริมใหเกิดองคกรแหง

การเรียนรูตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูและตอระดับการเปนองคกรนวัตกรรม                     

มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงเสริมใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูตอระดับ

การ เปนองคกรแหงการเรียนรู และระดับการเปนองคกรนวัตกรรม 2) ความสัมพันธของระดับการ

เปนองคกรแหงการเรยีนรูตอระดับการเปนองคกรนวัตกรรม กรณีศึกษาสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงชาติ โดยปจจัยที่สงเสริมใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 7 ปจจัยประกอบดวย 1) 

โครงสรางที่เหมาะสม 2) วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 3) การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบใน

งาน 4) การสรางและถายโอนความรู 5) เทคโนโลยีการเรียนรู 6) บรรยากาศที่สนับสนุนและ 7) การ

ทํางานเปนทีม เก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิจากการใชแบบสอบถาม และแหลงขอมูล

ทุติยภูมิที่จําเปน เชน เอกสารขององคกรกรณีศึกษาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การแจกแจง

ความถ่ี คารอยละ คาสถิติไคสแควรและโมเดลสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงเสริมให

เกิดองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 7 ปจจัย มีความสัมพันธกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูและ

ระดับของการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกับระดับของการเปนองคกรนวัตกรรม ขณะที่

ปจจัยที่สงเสรมิใหเกิดองคกรแหงการเรยีนรูมเีพียง 6 ปจจัย ที่มีความสัมพันธกับระดับการเปนองคกร

นวัตกรรม โดยเรื่องการเพิ่มอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับ

ระดับการเปนองคกรนวัตกรรม 

 ไอริน โรจนรักษ (2558:47) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนองคกรนวัตกรรมกับ

สมรรถนะในการสรางสรรคนวัตกรรม : กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน                      

การศึกษาวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนเกี่ยวกับความเปนองคกรนวัตกรรมและ สมรรถนะในการสรางสรรคนวัตกรรมของ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของ

ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเกี่ยวกับการรับรูถึงปจจัยองคประกอบความ

เปนองคกรนวัตกรรมและสมรรถนะในการสรางสรรคนวัตกรรมของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนองคกรนวัตกรรมและสมรรถนะใน

การสรางสรรคนวัตกรรมของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน กลุมตัวอยางไดแก 

ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนจํานวน 242 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

คือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสาํเรจ็รปู SPSS for Windows 

เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ผลการศึกษาพบวา  

 1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเปนองคกรนวัตกรรมและสมรรถนะในการ

สรางสรรคนวัตกรรมของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในภาพรวม มีความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก  

 2. ผลการเปรียบเทียบตามปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงานปจจุบัน ประสบการณการ

ทํางาน และหนวยงานที่สังกัดที่มีความแตกตางกัน ทําใหการรับรูถึงปจจัยองคประกอบความเปน

องคกรนวัตกรรม และสมรรถนะในการสรางสรรคนวัตกรรมไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05    

ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1 

 3. ระดับความเปนองคกรนวัตกรรมของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนมี

ความสัมพันธกับระดับสมรรถนะในการสรางสรรคนวัตกรรมของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือนคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 ซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐานที่ 2 

วรรณลภย สุริยะโยธิน และทวีศักด์ิ กฤษเจริญ (2559: 201) ศึกษาอิทธิพลของ

โครงสรางองคกรตอผลการปฏิบัติงานตามคุณลักษณะขององคกรเชิงนวัตกรรม การศึกษาวิจัยน้ีมี

วัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบความสัมพันธของโครงสรางองคกรดานมิติการรวมอํานาจและดานมิติ

ความเปนทางการกับผลการปฏิบัติงานขององคกรเชิงนวัตกรรม ระหวางกลุมธุรกิจเนนการใหบริการ

และกลุมธุรกิจเนนการผลิต โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ประกอบดวย 

พนักงานบริษัท จํานวน 660 คน ใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถ่ี คาเฉลี่ย รอยละ     

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหการถดถอย เพื่อหาคาอิทธิพลระหวาง

ตัวแปร ผลการศึกษาพบวา กลุมบริษัทที่มีมิติโครงสรางองคกรซึ่งมีการรวมอํานาจที่นอยและมีความ

เปนทางการนอย กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานขององคกรเชิงนวัตกรรมไดสูง โดยจากผลการศึกษา

พบวา มิติโครงสรางองคกรดานการรวมอํานาจในกลุมบริษัทที่มีลักษณะเนนการใหบริการ มีการรวม

อํานาจนอยหรอืกระจายอํานาจมากกวาในกลุมบรษัิทที่มลีักษณะเนนการผลิต โดยมีความสัมพันธทาง

ลบกับผลการปฏิบัติงานขององคกรเชิงนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และหากมีการรวม

อํานาจที่เพิ่มข้ึน จะสงผลใหเกิดอัตราการลดลงของผลการปฏิบัติงานขององคกรเชิงนวัตกรรมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 นอกจากน้ียังพบวา มิติโครงสรางองคกรดานความเปนทางการในกลุม

บริษัทที่มีลักษณะเนนการใหบริการ มีความเปนทางการนอยกวาในกลุมบริษัทที่มีลักษณะเนนการ

ผลิต โดยมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานขององคกรเชิงนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 และหากมีความเปนทางการที่เพิ่มข้ึนจะสงผลใหเกิดอัตราการลดลงของผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรเชิงนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

 มณีนุช ทรวงสุรัตนกุล (2561:225) อิทธิพลของผูบริหารระดับกลางในการพัฒนา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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องคกรใหเปนองคกรแหงนวัตกรรม กรณีศึกษา: บริษัททรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัย 

พบวา 1) องคประกอบดานการบริหารจัดการของผูบริหารระดับกลาง ประกอบดวย (1) ดานผูสราง 

วิสัยทัศนและทัศนคติในการปฏิบัติงาน (2) ดานผูวิเคราะหและพัฒนาการบริหารจัดการ และ (3) 

ดานผูพัฒนาแนวทางการปฏิบั ติและองคประกอบในการพัฒนาให เปนองคแหงนวัตกรรม 

ประกอบดวย (1) ดานยอมรับความคิดใหมและพัฒนาอยางตอเน่ือง (2) ดานคานิยมรวมและแนว

ทางการปฏิบัติ (3) ดานวิสัยทัศนเชิงนวัตกรรม และทัศนคติในการปฏิบัติงาน (4) ดานการสื่อสารและ

ถายทอดที่ชัดเจน (5) ดานการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่เอื้อตอกระบวนการ

แหงการสรางสรรคและ (6) ดานการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 2) องคประกอบของผูบริหาร

ระดับกลางมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมอยูในระดับปานกลางถึงสูง (0.633 -

0.866) และมีอิทธิพลในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงนวัตกรรมอยูในระดับสูง (0.98) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 3) รูปแบบความสัมพันธเชิงโครงสรางของผูบริหารระดับกลางในการ

พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงนวัตกรรม พบวา โมเดลสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษตามเกณฑทุกคา โดยมีคา χ 2 = 20.41,df = 23, p = 0.61689, GFI = 0.99, AGFI = 

0.97, RMR = 0.000  4) แนวทางการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงนวัตกรรมคือ พัฒนาผูบริหาร

เสริมสรางการมสีวนรวมทัง้ในระดับผูบรหิารและพนักงาน และสรางความชัดเจนในบทบาทหนาที่ของ

บุคลากร 

 ยุวลักษณ จันทสุวรรณ (2558:32) ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให

สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรม มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะของบุคลากรที่

สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตรกรรม 2) เพื่อศึกษาสมรรถนะของบุคลากรในศูนยบริการลูกคาทาง

โทรศัพท ในปจจุบัน 3) เพื่อสรางตัวแบบแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อมุงสูการ

เปนองคกรนวัตกรรม โดยใชวิธีการวิจัยแบบผสมคือการวิจัยเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางพนักงาน

บริษัทเอกชนที่ดําเนินธุรกิจดานศูนยการใหบริการลูกคาทางโทรศัพท จํานวน 113 คน เครื่องมือที่ใช

ในการรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือคารอยละ คาเฉลี่ย (𝑋�) สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เปรียบเทียบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพเครื่องมือที่ใชคือ การสัมภาษณเชิงลึก

จากผูเช่ียวชาญ จํานวน 4 ทาน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและไดจัดการสนทนากลุมโดยผูบริหาร

ของหนวยงานศูนยบริการลูกคาทางโทรศัพท เพื่อสรางตัวแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา  

 1. สมรรถนะของบุคคลากรในศูนยบริการลกูคาทางโทรศัพทในปจจบุัน บุคลากรเปนผู

มีสมรรถนะทีดี่ โดยที่ปฏิบัติไดดีทั้งสมรรถนะตามสายงาน สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 2 ดานคือ 

ทัศนคติและแรงจูงใจ กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยในการปฏิบัติคุณลักษณะสวนบุคคล กลุมตัวอยางมี

คาเฉลี่ยในการปฏิบัติคุณลักษณะสวนบุคคลมากกวาดานความรูและทักษะ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  2. สมรรถนะของบุคลากรที่สอดคลองกับการเปนองคกรนวัตกรรม ประกอบไปดวย 

2 สวน คือ สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบดวย 1) ดานทัศนะ

คติประกอบดวย ทัศนะคติตอตนเอง ทัศนะคติตองาน ทัศนะคติตอองคกร และทัศนะคติตอสังคม 

โดยบุคลากรควรเปนผูที่มีความเขาอกเขาใจผูอื่น มองผูอื่นและเหตุการณอยางมีเหตุผล ไมยึดตนเอง

เปนใหญเขาใจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน มีความยืดหยุน ปรับตัวไดดี เปนผูคิดแกไข (ตนเองกอน) 

ไมใชแกตัวหรือกลาวโทษผูอื่น มองโลกในแงดี มีคุณธรรมจริยธรรม เสียสละเพื่อผูอื่นได มีมุมมองที่ดี

ตองาน ทําใหทํางานอยางมีความสุขและกระตือรือรนในการทํางาน มีมุมมองที่ดีตอองคกรซึ่งนําไปสู

ความรักภักดีตอองคกร 2) ดานแรงจูงใจ ประกอบดวย การใชเปาหมายเปนแรงจูงใจ การใช

ความสําเร็จและรางวัลเปนแรงจูงใจ เน่ืองจากแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนการกระทําอยางมีทิศทาง 

บุคลากรจึงควรเปนผูที่มีเปาหมายของตนเองทั้งดานการงานและสวนตัว ไมวาเปาหมายน้ันจะเปนสิ่ง

ที่เกิดข้ึนมาจากภายในตนเองหรือถูกขับเคลือ่นจากภายนอก และยังตองมีความมั่นคงตอเปาหมายน้ัน 

1) ดานความรู ประกอบดวย ความรูในงานและความรูเกี่ยวกับองคกร กลาวคือ บุคลากรตองมีความรู 

ความชํานาญในงานที่ตนเองปฏิบัติ รับผิดชอบอยูและตองรูและเขาใจความเปนไปขององคกรตนเอง 

2) ดานทักษะ ประกอบดวย ทักษะในการคิดวิเคราะห ทักษะการเรียนรู และทักษะในการปฏิบัติ 

กลาวคือ บุคลากรควรมีทักษะในการเรียนรูสิ่งตาง ๆ ไดดี ชางสังเกต ประยุกตใชความรูที่มีอยูเพื่อให

เกิดประโยชนในแกการทํางานได สามารถนําขอมูลที่มีมาคิดวิเคราะหหาเหตุผล และทางแกไขปญหา

ได ควรสามารถทํางานไดอยางมีมาตรฐานมีความคลองแคลวในการใชเครื่องมือในการปฏิบัติงานไดดี 

สามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดดีมีความสามารถในการสือ่สารทั้งการฟง พูดและเขียน รูจักวางแผนงาน

และบริหารเวลาไดดี 3) คุณลักษณะสวนบุคคล กลาวคือบุคลากรควรเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี สุภาพ

ออนนอมมีความซื่อสัตย มีวินัย มีความอดทน มีความเปนผูนํา  

 3. ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีผลตอระดับ

สมรรถนะที่ไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางสมรรถนะและลักษณะองคกร

นวัตกรรมพบวาสมรรถนะที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือ สมรรถนะหลักดานทัศนะคติและแรงจูงใจ  

 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศเกีย่วกับองคกรนวัตกรรม นักวิจัยกลุมน้ีไดพยายามศึกษา

องคประกอบขององคกรนวัตกรรมโดยใชเทคนิคการวิจัย และสถิติการวิเคราะหที่หลากหลายเพื่อ

คนหาองคประกอบขององคกรนวัตกรรม ผลการศึกษาของนักวิจัยกลุมน้ีพบวา ไดองคประกอบ

องคกรนวัตกรรมที่คลายคลงึกัน เชน  โครงสรางที่เหมาะสม วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่ม

อํานาจและความรับผิดชอบในงาน การสรางและถายโอนความรู  เทคโนโลยีการเรียนรู บรรยากาศที่

สนับสนุนและ การทํางานเปนทีม วิสัยทัศนและทัศนคติในการปฏิบัติงาน วิเคราะหและพัฒนาการ

บริหาร วิสัยทัศนเชิงนวัตกรรม การสื่อสารและถายทอดที่ชัดเจน การสรางบรรยากาศและ

สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่เอื้อตอกระบวนการแหงการสรางสรรคและ ดานการตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งองคประกอบเหลาน้ีเปนองคประกอบขององคกรทั่วไป แตผลวิจัยพบวา ในภาพรวม

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แสดงใหเหน็วา องคประกอบมีความใกลเคียงหรอืเหมือนกบัองคประกอบที่ผูวิจัยนํามาใชในการศึกษา 

แสดงใหเห็นถึงความจําเปนในการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนําไปสรางเปนรูปแบบที่เหมาะสมตอไป 

 2.5.1.2 งานวิจัยดานองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558:75-75) ศึกษารูปแบบการบริหารขายงานหองสมุด 

มหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรม สรุปไดวา องคประกอบของการบริหาร

ขายงาน หองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรมมีอยู 8 องคประกอบไดแก 

1) ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 2) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 3) วิสัยทัศนและ 

ยุทธศาสตร 4) บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 5) การพัฒนาบุคลากร 6) วัฒนธรรมองคกร 7) โครงสราง

องคกรที่เหมาะสม 8) ระบบการสงเสริมการสรางนวัตกรรม สวนรูปแบบการบรหิาร ขายงานหองสมุด

มหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค สูการเปนองคกรแหงนวัตกรรมเปนความสัมพันธระหวางองคประกอบ โดย

องคประกอบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร วิสัยทัศนและยุทธศาสตร วัฒนธรรมองคกร 

และโครงสรางองคกรที่เหมาะสม มีอิทธิพลทางตรงตอองคประกอบระบบการสงเสริมการสราง

นวัตกรรม ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางออม ผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร วิสัยทัศนและยุทธศาสตรวัฒนธรรมองคกรและโครงสรางองคกรที่เหมาะสม บุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพและการพัฒนาบุคลากรมอีิทธิพลทางออม ผานวัฒนธรรมองคกรและโครงสรางองคกรที่

เหมาะสม และผลการยืนยันรูปแบบการบริหารขายงานหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสูการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมดวยวิธีการระดมความคิดพบวา ผูบริหารขายงานหองสมุดมหาวิทยาลัยสวน

ภูมิภาคแสดงความคิดเห็นและยืนยันรูปแบบการบริหาร ขายงานหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสู 

การเปนองคกรแหงนวัตกรรมวามีความสัมพันธกัน มีความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง

และใชประโยชนไดจริงสอดคลองกับทฤษฎีและกรอบแนวคิดการวิจัย 

 วรัญญา ศรีริน (2558:54) ศึกษาปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอสัมฤทธิผลของการ

เปนองคกรนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยขอนแกน มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันของปจจัย

การบริหาร กระบวนการบริหารเชิงเปนองคกรนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยขอนแกน 2) ศึกษา

สัมฤทธิผลของการเปนองคกรนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยขอนแกน 3) ศึกษาปจจัยการบริหาร 

กระบวนการบริหารที่สงผลตอสัมฤทธิผลของการเปนองคกรนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยขอนแกน  4) 

ศึกษาแนวทางการบริหารไปสูองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยขอนแกน วิธีการศึกษาเปน

การศึกษาเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ ผูบริหารระดับสูงจํานวน 180 คน             

ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล หาคาสถิติดวยคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย

เลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหแบบถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรทุกตัวเขาไปพรอม

กัน ผลการศึกษาดานปจจัยทางการบริหารที่ประกอบดวย ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การจัดการดาน

งบประมาณ ระบบสารสนเทศขององคกร สถิติพื้นฐานคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก แตพบวาไมสงผลตอ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สัมฤทธิผลของการเปนองคกรนวัตกรรม และผลการศึกษาดานกระบวนการบริหารที่ประกอบดวย 

แรงจูงใจในการทํางาน ดานการประกันคุณภาพและการประเมินคุณภาพ พบวา กระบวนการบริหาร

ดานการประกันคุณภาพและการประเมินคุณภาพเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล เชิงบวกกับสัมฤทธิผลของ

การเปนองคกรนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถอธิบายการผันแปรได

รอยละ 56.90 สามารถสรุปไดวาปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธ์ิของการเปนองคกร

นวัตกรรมของมหาวิทยาลัยขอนแกน ไดแก การประกันคุณภาพและการประเมินคุณภาพ 

 วชิน ออนอาย (2558:74-75) ศึกษารูปแบบการพัฒนาโรงเรียนเอกชนสูความเปน

องคกรแหงนวัตกรรม ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรซึ่งเปนองคประกอบสําคัญของการพัฒนาโรงเรียน

เอกชนสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรม ตามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ผูบริหาร และครูวิชาการ

ของโรงเรียนเอกชนที่มีความเปนเลิศ แบงออกเปน 7 องคประกอบที่สัมพันธกัน ไดแก 1) การจัด

โครงสรางแบบยืดหยุน 2) การสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม 3) การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ

การสื่อสารที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม 4) การสรางวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศที่เอื้อตอการ

สรางนวัตกรรม 5) ภาวะผูนําเชิงวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 6) การสรางทีมงานเฉพาะกิจ และ 

7) เครือขายความรวมมือที่หลากหลาย รูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนาโรงเรียนเอกชนสูความ

เปนองคกรแหงนวัตกรรม ตามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิกลุมที่สอง คือ รูปแบบการบริหารเชิง

ระบบซึ่งมี 8 องคประกอบ แบงออกเปนดานปจจยั 4 องคประกอบ ดานกระบวนการ 2 องคประกอบ 

และดานสิ่งแวดลอม 2 องคประกอบ ดานปจจัย ไดแก 1) โครงสรางองคกรแบบยืดหยุน เอื้อตอการ

สรางนวัตกรรม 2) ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา 3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพื่อการสื่อสารที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม 4) เครือขายความรวมมือที่หลากหลาย ดานกระบวนการ 

ไดแก 1) การสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม และ 2) การสรางทีมงานเฉพาะกิจที่เอื้อตอการสราง

นวัตกรรมดานสิ่งแวดลอมขององคกร ไดแก (1) วัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม และ 

(2) บรรยากาศองคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม การประเมินความเปนไปไดของการนํารูปแบบการ

พัฒนาโรงเรียนเอกชนสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรมไปใชพบวามีความเปนไปไดอยูในระดับมาก 

 รัตนวดี โมรากุล (2561:910-911) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคกรแหง

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา

มี 7 องคประกอบ คือ ไดแก 1) ภาวะผูนํา 2) โครงสรางองคกร 3)  การทํางานเปนทีม 4) การบริหาร

เชิงกลยุทธ 5) การจัดการความรู 6) วัฒนธรรมองคกร และ 7) บรรยากาศองคกร โดยมีตัวแปรที่มี

อิทธิพลทางตรงตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 จํานวน 7 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําโดยมีคาอิทธิพลเทากับ 3.23 บรรยากาศองคกร โดยมี

คาอิทธิพลเทากับ 1.96 การจัดการความรู โดยมีคาอิทธิพลเทากับ 0.93 โครงสรางองคกร โดยมีคา

อิทธิพลเทากับ 0.57 วัฒนธรรมองคกร โดยมีคาอิทธิพลเทากับ 0.45 การทํางานเปนทีม โดยมีคา

อิทธิพลเทากับ 0.37 และการบริหารเชิงกลยุทธ โดยมีคาอิทธิพลเทากับ 0.45 และพบตัวแปรที่มี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อิทธิพลทางออมที่สงผลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 คือภาวะผูนําและการทํางานเปนทีมโดยมีอิทธิพลเทากับ 1.89 และ 0.13 ตามลําดับ                

โดยรูปแบบองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

ผลการตรวจรูปแบบองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษาโดยผูเช่ียวชาญในดานความเหมาะสม           

ดานความเปนไปได ดานความถูกตองและดานการใชประโยชนมีคารอยละ 97.34, 98.22, 98.94 

และ 99.06 ตามลําดับ 

 วัฒนชัย ศิริญาณ วิทยา เจริญศิริ และภักดี โพธ์ิสิงห (2561:111) ศึกษา รูปแบบที่

สงเสริมใหเกิดองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ องคกรแหงนวัตกรรมมีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิงตอหนวยงานในยุคที่มี

การเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตน เพราะองคกรแหงนวัตกรรมเปนองคกรที่มีการพัฒนาอยาง

ตอเน่ืองบุคลากรในองคกรตองมีความรู ความสามารถและมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาเพื่อให

เกิดนวัตกรรมหรือเกิดองคความรูใหมในการพัฒนาและปรับปรุงองคกรใหมีความเจริญย่ิงข้ึน                

กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงจํานวน 440 คน คัดเลือก

กลุมตัวอยางโดยใชหลักการทางสถิติ โดยวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน เพื่อใหไดเปนตัวแทนของ

ประชากร เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยสรางข้ึนตามทฤษฎีกรอบแนวคิด และนิยามเชิงปฏิบัติการ

เปนแบบมาตรวัดประเมินคาที่มีคาความเช่ือถือ 0.84 การวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอย

พหุคูณ ผลการวิจัยจากการทดสอบทางสถิติของปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรแหงนวัตกรรมของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณในระดับสูงเทากับ 0.780 และตัวแปร 

ตาง ๆ สามารถทํานายองคกรแหงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 65.70 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับปจจัยตามความสําคัญดังน้ี ปจจัยวัฒนธรรมและคานิยม

ขององคกร ปจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ปจจัยการจัดการความรูและขอมูลขาวสารและ

ปจจัยการประเมินและการลําเลียงความคิด ในขณะที่ปจจัยวิสัยทัศนกลยุทธและเปาหมาย ปจจัย

โครงสรางขององคกร ปจจัยผูนําองคกร ปจจัยบุคลากร ปจจัยทรัพยากรปจจัยการใหรางวัลและการ

ยอมรับ ปจจัยการสื่อสารและปจจัยการสรางเครือขายอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 อนุพงษ ชุมแวงวาป สุเมธ งามกนก และสมพงษ ปนหุน (2561:207-208) ศึกษาเรื่อง 

การพัฒนารูปแบบองคกรแหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานพบวา 1) สภาพปจจุบันขององคกรแหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในภาพรวมอยูในระดับมาก 2) โมเดลความสัมพันธเชิง

สาเหตุปจจัยที่สงผลตอความเปนองคกรแหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวา โมเดลมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการทดสอบคา X2 = 587.01, คา P-value = 0.00, df = 240, 

CFI = 0.99, GFI = 0.93, AGFI = 0.90, คา RMSEA = 0.049 สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



136 
 

ความเปนองคกรแหงนวัตกรรมไดรอยละ 93 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงมี 6 ตัวแปร คือ ภาวะผูนํา  

เชิงนวัตกรรม การพัฒนานักนวัตกรรม การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ โครงสรางองคกรที่

เหมาะสม วัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมนวัตกรรมและบรรยากาศองคกรสรางสรรค 3) รูปแบบองคกร

แหงนวัตกรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมี 4 

องคประกอบ คือ การวางแผนองคกร การนําองคกร การจัดการองคกรและการควบคุมองคกรและมี 

8 ข้ันตอน คือ การเตรียมความพรอมโดยผูบริหาร กําหนดวิสัยทัศนรวมเชิงนวัตกรรม วางแผน     

เชิงกลยุทธ ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การจัดโครงสรางองคกร การมุงเนนการดําเนินงานเชิงกลยุทธสู

ความเปนองคกรแหงนวัตกรรม ตรวจสอบและประเมินผลและการปรับปรุงและพัฒนาโดยมีผลการ

ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับมาก 

 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของกับองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา นักวิจัย

กลุมน้ี ไดศึกษารูปแบบขององคกรนวัตกรรมในองคกรทางการศึกษา โดยกระบวนการวิจัยใชสถิติข้ัน

สูงในการวิเคราะหขอมูล ผลวิจัยสรปุไดวา รูปแบบองคกรนวัตกรรมขององคกรทางการศึกษาจะไดมา

จากการคนหาองคประกอบองคกรนวัตกรรม เชน ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร วิสัยทัศนและยุทธศาสตร บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากร  

วัฒนธรรมองคกร โครงสรางองคกรที่เหมาะสม ระบบการสงเสริมการสรางนวัตกรรม การจัด

โครงสรางแบบยืดหยุน การสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ

สื่อสารที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม การสรางวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศที่เอื้อตอการสราง

นวัตกรรม ภาวะผูนําเชิงวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษา การสรางทีมงานเฉพาะกิจ และเครือขาย

ความรวมมือที่หลากหลาย โดยองคประกอบเหลาน้ีจะนําไปสรางเปนรูปแบบการบริหารองคกร

นวัตกรรมทางการศึกษาในรูปแบบที่แตกตางกัน ซึ่งองคประกอบตาง ๆ ที่คนพบ และวิธีการนําไป

สรางรูปแบบมีความคลายคลึงกับการศึกษาในครั้งน้ี 
 

2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

2.5.2.1 งานวิจัยดานองคกรนวัตกรรม 

Ganter and Hecker (2014:1289) การสํารวจรูปแบบที่ซับซอนของสัมพันธเชิง

สาเหตุระหวางบุคคลของนวัตกรรมขององคกร เปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ดวยวิธีการสัมภาษณ (Interview) สรุปไดวาผูบริหารควรใหความสําคัญกับการกระตุน

และสรางความมั่นใจใหกับพนักงาน ในการลองทําสิ่งใหม ๆ จะทําใหพนักงานมีความรู มีทักษะและ

ความสามารถใหม ๆ ในการที่จะนําไปใชสรางใหเกิดความคิดสรางสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพในการ

งานวิจัยเดียวกันระบุวานวัตกรรมจะสรางใหเกิดข้ึนได ตองอาศัยบรรยากาศในการทํางานที่เอื้อตอ

พฤติกรรมดังกลาว บรรยากาศที่สงเสริมนวัตกรรมมีอิทธิพล ทางบวกโดยตรงตอวัฒนธรรมองคกรที่

สงเสริมนวัตกรรม และวัฒนธรรมองคกรที่สงเสรมินวัตกรรม มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอผลลัพธของ

นวัตกรรมดวย ซึ่งหมายถึงพนักงานจะตองไดรับโอกาสในการเรียนรู ซึ่งผูบริหารควรใหการสนับสนุน
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



137 
 

และกระตุนใหเกิดพฤติกรรมดังกลาว นอกจากน้ีองคกรควรที่จะมีโครงสรางและกระบวนการทํางานที่

สนับสนุนการถายโอนความรูใหม ๆ 

Mehtap (2014:129) ศึกษา บทบาทการเรียนรูทีม่ีตอความสัมพันธระหวางโครงสราง

องคกรและนวัตกรรมเชิงนวัตกรรม: การศึกษา SMEs ตุรกี วัตถุประสงคของการศึกษาน้ีคือการ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางการวางแนวทางการเรียนรูปจจัยโครงสราง ระดับความเปนระเบียบ 

และรวมศูนยและองคกรนวัตกรรม สมมติฐานของการศึกษาคือ การจัดระบบฐานขอมูลมีผลกระทบ

ตอองคกรนวัตกรรมในเชิงบวก ผานการวางแนวทางการเรียนรู ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามวิเคราะห

โดยใชโปรแกรม SPSS ทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหการถดถอยตามลําดับช้ัน ผลการศึกษา

พบวายอมรับสมมติฐานของการศึกษา การจัดระบบฐานขอมูลมีมีความสัมพันธและมีผลกระทบตอ

องคกรนวัตกรรมในเชิงบวก ผานการวางแนวทางการเรียนรู กลาวสรุปคือผูนําตองสรางวัฒนธรรมให

สอดคลองกับปจจุบันและพัฒนาวัฒนธรรมไปสูอนาคต ตองสนับสนุนบุคคลและทีมงาน เพราะทั้ง 2 

ปจจัยเปนแนวคิดในการพัฒนานวัตกรรม บรรยากาศขององคกรเปนเพียงสวนประกอบ เปนความ

แตกตางบรรยากาศองคกรมาจากความแตกตางในรูปแบบบริหาร ผูนําตองใชอํานาจที่เหมาะสม             

มีความยืดหยุน มีลําดับข้ันในการบังคับบัญชานอย ยอมรับความคิดใหมของบุคลากรในองคกร บคุคล

ตองไดรับการยอมรับวาทําในสิ่งที่ดีที่สุด ทําใหเกิดความเขาใจในวัตถุประสงคและความคาดหวัง 

บรรยากาศที่มีประสิทธิภาพจะสนับสนุนผลงานเฉพาะบุคคลไดดี และในการสงเสริมการสราง

บรรยากาศจะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคอันกอใหเกิดนวัตกรรมที่ดีเย่ียม 

 2.5.2.2 งานวิจัยดานองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

Saki Shakiba and Savari (2013:12-13) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรแหง

การเรียนรูและองคกรนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยเตหะราน เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการ

เรียนรูขององคกรและนวัตกรรมขององคกรของผูเช่ียวชาญที่มหาวิทยาลัยเตหะราน พบวาการเรียนรู

ขององคกรและนวัตกรรมขององคกร มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ แสดงใหเห็นวาระหวาง 

องคประกอบทั้งหมดในการเรียนรูขององคกรและนวัตกรรมองคกร มีความสัมพันธทุกมิตินวัตกรรม

ขององคกร เชน นวัตกรรมผลิตภัณฑ นวัตกรรมกระบวนการ และนวัตกรรมการบริหารผลที่ไดจาก

การวิเคราะหสมการถดถอยพบวาองคประกอบการเรียนรูขององคกรทั้ง 4 ประกอบดวยการเรียนรู

ของทีม การแบงปนความรู ความเปนผูนํา และวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร สามารถอธิบายการ 

เปลี่ยนแปลงในองคกรนวัตกรรม (ตัวแปรมาตรฐาน) ไดอยางมีนัยสําคัญ สวนระบบคิด มุมมองทั่วไป 

ความสามารถของทีมงาน ไมมีบทบาทสําคัญในการทํานายการเรียนรูขององคกรอยางมีนัยสําคัญ 

Akpan (2016: 52) ศึกษาการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในการบริหารโรงเรียน       

ผลการศึกษาอธิบายไดวา ความสามารถในการแขงขันระดับโลกและสังคมที่ขับเคลื่อนดวยความรู             

ซึ่งเนนการศึกษาที่มีคุณภาพในแงของคุณภาพ กระบวนการและผลลัพธ ผูบริหารสถานศึกษาและครู

ควรนํามาใชหรือปรับแนวทางการปฏิบัติที่เปนนวัตกรรมในการบริหารโรงเรียน สิ่งน้ีจําเปนสําหรับ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การปรับปรุงประสิทธิภาพของโรงเรียนประสิทธิภาพการผลิตและการศึกษาที่มีคุณภาพ เพื่อ

ความสําเร็จในทิศทางน้ีขอแนะนําวา 1) ควรมีการจัดสัมมนาการประชุมและการฝกอบรมเปนระยะ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนและครเูกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมในโรงเรยีน 2) ผูบริหารโรงเรียนและครู

ควรไดรับการสงเสริมใหพัฒนาความสนใจในการใชเครื่องมือ ICT ในการจัดการและการสอนใน

โรงเรียน  3) ควรมีการจัดระบบพลังไฟฟา ระบบอินเตอรเน็ต ใหกับโรงเรียนอยางสม่ําเสมอ 4) ควร

จัดทรัพยากรและบุคลากรดาน ICT ที่เพียงพอกับการดําเนินงาน 5) ผูบริหารสถานศึกษาควรนําการ

วางแผนเชิงกลยุทธมาใชในการบริหารโรงเรยีน 6) ผูบริหารโรงเรยีนควรใชภาวะผูนําแหงเปลี่ยนแปลง

ในการบริหารโรงเรียนเน่ืองจากพบวาสามารถกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในดานองคกรนวัตกรรมและองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาซึ่งเปนงานวิจัยในตางประเทศ ผลการศึกษาสะทอนใหเห็นความแตกตางขององคกร

ระหวางองคกรทั่วไปกับองคกรนวัตกรรม นอกจากน้ีองคประกอบขององคกรนวัตกรรมทั่วไปและ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษามีความคลายคลึงกัน เน่ืองจากการจัดการระบบบริหารขององคกร 

ซึ่งมุงใหเกิดสัมฤทธิผล นอกจากน้ียังพบวาการบริหารองคกรเชิงนวัตกรรมมีความสอดคลองกับ

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่โลกกําลงัพัฒนาไปอยางไมหยุดน่ิง งานวิจัยที่เกี่ยวของบางเรื่องแสดงให

เห็นความสําเร็จขององคกรทีบ่รหิารงานโดยใชแนวคิดขององคกรแหงนวัตกรรม สวนงานวิจัยเกี่ยวกับ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาคนพบวา สถานศึกษาที่อาศัยแนวทางแหงองคกรนวัตกรรมน้ันชวย

แกไขปญหาตาง ๆ และพัฒนากระบวนการทํางาน โดยใหความสําคัญกับการจัดการดานเทคโนโลยี 

สารสนเทศอยางเปนระบบ โดยเฉพาะอยางย่ิง การพัฒนาสถานศึกษาโดยสรางรูปแบบการบริหาร

จัดการที่ทันสมัย ตอบโจทยตามการพัฒนา สามารถชวยขับเคลื่อนคุณภาพการบริหารจัดการได 

ดัง น้ันการศึกษาเรื่ องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

กรุงเทพมหานคร จึงเปนการศึกษาเพื่อสรางรูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษายุคใหม ตามบริบท

ของพื้นที่ชุมชนเมือง ซึ่งมีความเหมาะสม เขาถึงเทคโนโลยี ขอมูลตาง ๆ ไดอยางสะดวกและรวดเร็ว 

มีวัสดุอุปกรณตาง ๆ ที่สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมไดในที่สุด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



บทท่ี 3 

วิธดํีาเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร กําหนดวิธีดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังน้ี 

ข้ันตอนที่  1 ศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ข้ันตอนที่ 2 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ข้ันตอนที่ 3 สรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 ดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังตารางที่ 3.1  

  

ตารางท่ี 3.1 แสดงข้ันตอนในการวิจัย 

ขั้นตอน วิธีการดําเนนิวิจัย ผลท่ีได 

1. ศึกษา

องคประกอบ

องคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานใน

กรุงเทพมหานคร 

ใชวิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research)  

1. การวิเคราะหเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวของ 

2. เครื่องมอืที่ใช คือ แบบสงัเคราะหเอกสาร 

3. วิเคราะหขอมลู โดยเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหาแบบสรุป

ความ (Summative Content Analysis)  

องคประกอบ

องคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

2. ตรวจสอบ

ความตรงเชิง

โครงสราง

องคประกอบ

องคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ใชวิธีการวิจัยเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) 

1. ประชากร คือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการหรือผูที่

ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศ 

จํานวนทั้งสิ้น 1,518 คน  

2. กลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หรือผูที่

ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนาเทคโนโลยี สารสนเทศ 

จํานวนทั้งสิ้น 500 คน สุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ  

3. เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  

4. การวิเคราะหขอมลูโดยการหาคาเฉลี่ย  

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหองคประกอบ   

เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

ความตรงเชิง

โครงสราง

องคประกอบ

องคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 3.1 (ตอ)  

ขั้นตอน วิธีการดําเนนิการวิจัย ผลท่ีได 

3. สรางและ

ประเมินรูปแบบ

องคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

1. การสรางรปูแบบ โดยวิธีการศึกษาเอกสาร และผลการวิจยั

ในข้ันตอน 2 การสรางรูปแบบประกอบดวย 

    1.1 การยกรางรปูแบบ  

    1.2 นําเสนอรูปแบบ  

    1.3 ปรับปรงุแกไข 

2. ตรวจสอบและประเมินรูปแบบ โดยใชวิธีการสนทนากลุม 

    2.1 ผูใหขอมูลหลัก จํานวน 9 คน  

    2.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบบันทึกการสนทนา

กลุม และแบบประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

    2.3 การวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหเชิงเน้ือหาและ

สถิติเชิงพรรณนา 

รูปแบบองคกร

นวัตกรรมของ

สถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน 

ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

โดยแตละข้ันตอนของการศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา           

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดังน้ี 

 

3.1 ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 

 3.1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research)  

      3.1.1 แหลงขอมูล 

       การ ศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยศึกษาแหลงขอมูลตาง ๆ และมีเกณฑในการคัดเลือกแหลงขอมูลดังน้ี 

      1. แหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตํารา ประกอบดวย กีรติ ยศย่ิงยง (2552)             

มณีนุช  ทรวงรัตนกุล (2558) Quinn (1991) Harvard Business School (2003) Cristiansen 

(2000)  Tidd Bessant & Pavitt (2001) และ Von Stamm (2008) โดยกําหนดเกณฑการคัดเลือก

ตามขอบเขตของเน้ือหาที่มีความเกี่ยวของกับแนวคิด เกี่ยวกับองคกรนวัตกรรมที่เปนพื้นฐานทาง

การศึกษา และมีการนําไปอางอิงไวในการศึกษาเกี่ยวกับความเปนองคกรนวัตกรรรม 

     2. แหลงขอมูลที่เปนผลงานวิจัย ประกอบดวย วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554)                     

สุกัญญา แชมชอย (2555) องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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(2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) สิริภักตร ศิริโท รัตติญา ละเต็บซัน และวิวัฒน กิตติพงศโกศล 

(2560) ไอริน โรจนรักษ (2558) Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) Wichitchanya 

Durongwatana Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) Akpan (2016) Guimaraes & 

Paranjape (2017)  และ Alves Galina & Dobelin (2018) โดยกําหนดเกณฑการคัดเลือกตาม

ขอบเขตของเน้ือหาที่มีความเกี่ยวของ การตีพิมพ เผยแพรในวารสารวิชาการในฐานขอมูล TCI  SJR 

Scopus หรือผลวิจัยที่เผยแพรในฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสต้ังแตป 2554 ข้ึนไป  

          3.1.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชการวิจัยคือ แบบสังเคราะหเอกสาร  

 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ดําเนินการดังน้ี  

        1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดใน

การวิจัย  

       2. สรางแบบสังเคราะหเอกสารฉบับรางและนําเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาและ

อาจารยที่ปรึกษารวม 

       3. ปรับปรุงตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยที่ปรึกษารวม 

       4. จัดพิมพแบบบันทึกเพื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  

         3.1.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

        การรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลที่เปนหนังสือ ตํารา แหลงขอมูลที่เปนผลงานวิจัยที่

กําหนดไว บันทึกขอมูลลงในแบบสังเคราะหเอกสาร โดยระบุรายละเอียดขององคประกอบ ช่ือ

นักวิชาการ นักวิจัย ปที่ศึกษา และความถ่ีของแตละองคประกอบ  

      3.1.4 การวิเคราะหขอมูล  

      การวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเชิงเน้ือหาแบบสรุปความ (Summative 

Content Analysis) ซึ่งประยุกตใชหลักการวิเคราะหของ Hsieh & Shannon (2005) โดยมีข้ันตอน

ดังน้ี 

      1. การคนหาคําที่ถูกระบุเปนคําสําคัญขององคประกอบ จากความสนใจของ

นักวิจัยหรือการทบทวนวรรณกรรมจากแหลงขอมูลที่กําหนดไว 

      2. ตีความเน้ือหา คนหาและเปรียบเทียบคําตามความหมายสําคัญ 

      3. ระบุที่มา   

      4. นับความถ่ีแตละคําที่ไดจากการตีความเน้ือหา การคนหาและเปรียบเทียบคํา

ตามความหมายสําคัญ และคัดเลือกเพื่อนําไปใชเปนองคประกอบตอไป 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3.2 ข้ันตอนที่ 2  ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                        

ข้ันพื้นฐาน โดยเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

กําหนดวิธีการดังน้ี 
 

3.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากร คือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งสิ้น 253 

โรงเรียน รวมประชากรจํานวนทั้งสิ้น 1,518 คน (ศูนยเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

กระทรวงศึกษาธิการ. 2561: ออนไลน)                

 กลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยี สารสนเทศของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร กําหนดขนาด

ตัวอยางตามเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ตามเกณฑของ Tabachnick & Fidell 

(2012:618) ที่กําหนดขนาดตัวอยางสําหรับการวิเคราะหองคประกอบจํานวน 500 คน ถือวาอยูใน

ระดับดีมาก โดยใชกระบวนการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ตาม

ข้ันตอนดังน้ี  

 1. กําหนดกลุมตัวอยางตามเขตการปกครองในกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย กรุงเทพกลาง 

กรุงเทพใต กรุงเทพเหนือ กรุงเทพตะวันออก กรุงธนเหนือ และกรุงเทพใต  

 2. กําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางโดยเทียบสัดสวนตามเขตการปกครองในกรุงเทพมหานคร 

โดยจําแนกตามประเภทโรงเรียน ไดแก โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  
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ตารางท่ี 3.2 แสดงประชากรและกลุมตัวอยาง  

เขตการปกครอง ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

สังกัด สพฐ. สังกัดเอกชน สังกัด สพฐ. สังกัดเอกชน 

ผอ. รองฯ ครู ผอ.  รองฯ ครู ผอ. รองฯ ครู ผอ.  รองฯ ครู 

กรุงเทพกลาง 37 148 37 24 96 24 12 48 12 8 32 8 

กรุงเทพใต 12 48 12 31 124 34 4 16 4 11 41 11 

กรุงธนใต 18 72 18 16 64 16 6 24 6 5 21 5 

กรุงเทพเหนือ 15 60 15 16 64 16 5 20 5 5 21 5 

กรุงเทพตะวันออก 21 84 21 25 100 25 7 28 7 8 33 8 

กรุงธนเหนือ 23 92 23 15 60 15 8 29 8 5 19 5 

รวม 126 504 126 127 508 127 42 165 42 42 167 42 

756 762 249 251 

1,518 500 

 

3.3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมครั้งน้ี เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางข้ึนจากฐานแนวความคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีรายละเอียดพอสังเขป ดังน้ี 

 เครื่องมือเปนแบบสอบถามสําหรับผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน

และหัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา      

ข้ันพื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

จําแนกได 2 สวนดังน้ี 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวของกับสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา ไดแก

สถานศึกษาสังกัด และตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ

(Check List) จํานวน 2 ขอ  

 สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา        

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนตัวแปรที่ใชในการศึกษา จําแนกเปน 8 องคประกอบ     

รวมทั้งสิ้น 56 ขอคําถามประกอบดวย  

 1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร 6 ขอ  

 2. การจัดโครงสรางองคกร 6 ขอ  

 3. วัฒนธรรมองคกร 7 ขอ 

 4. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 7 ขอ  

 5. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 7 ขอ  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 6. การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 10 ขอ  

 7. การสรางบรรยากาศองคกร 5 ขอ 

 8 การสรางองคกรแหงการเรียนรู 8 ขอ  

 โดยแบบสอบถามความความคิดเห็นที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา        

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ                   

ดังรายละเอียด (ธานินทร ศิลปจารุ.  2550: 77) โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
 

คะแนน           ระดับความคิดเห็น 

 5            หมายถึง     เห็นดวยมากที่สุด 

 4       หมายถึง      เห็นดวยมาก  

 3          หมายถึง       เห็นดวยปานกลาง 

 2      หมายถึง       เห็นดวยนอย 

             1             หมายถึง            เห็นดวยนอยที่สุด 
 

3.2.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

       3.2.3.1 ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

       3.2.3.2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิดที่ไดจากการศึกษาเอกสาร 

จํานวน 61 ขอ  

       3.2.3.3 นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนใหอาจารยที่ปรึกษา และอาจารยที่ปรึกษารวม

ตรวจสอบความถูกตอง และความชัดเจนในตัวคําถามและภาษาที่ใช  

       3.2.3.4 ปรับปรุงแบบแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยที่

ปรึกษารวม  

       3.2.3.5 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวสงใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบ เพื่อพิจารณา 

ความตรงเชิงเน้ือหาของขอคําถาม และนําผลที่ไดมาวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ

คําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ (Item-Objective Congruence: IOC) ซึ่งผู เ ช่ียวชาญ 5 คน 

ประกอบดวย 

       1. รศ. พ.ต.ท. ดร.ศิริพงษ เศาภายน คณบดีคณะศึกษาศาสตร อาจารยประจํา

ภาควิชาบริหารการศึกษาและอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

       2. ผศ. ดร.อิทธิพัทธ สุวทันพรกูล อาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและวิจัย

ทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

       3. ผศ.ดร.นันทรัตน เจริญกุล อาจารยประจําสาขาวิชาการบริหาร ภาควิชา

นโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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       4. ดร. ขนิษฐา สาลีหมัด ตําแหนงอาจารย สาขาพหุวิทยาการ/ สหวิทยาการ 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

        5. ดร. วิสิทธ์ิ ใจเถิง ผูอํานวยการ โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 

การตรวจสอบมีเกณฑในการตรวจพิจารณาขอคําถาม ดังน้ี  

ใหคะแนน  +1  แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 

ใหคะแนน  0  ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 

ใหคะแนน  -1  แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 

 

 สูตร  
N

R∑=IOC    

 

  เมื่อ   IOC   หมายถึง  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ  

 ∑R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญทั้งหมด 

              N        หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ 

 

ซึ่งกําหนดคา IOC ของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยตองมีคามากกวา 0.50 ทุกขอคําถาม              

และดําเนินการแกไขขอคําถามตามที่ผูเช่ียวชาญแนะนํา เพื่อใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ  

ผลการหาคา IOC ของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีมีคาระหวาง 0.60-1.00 จํานวน 56  

ขอคําถาม โดยผูวิจัยไดปรับปรุงขอคําถามคําแนะนําและขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ดังน้ี 

 1. แกไขเน้ือหาขอคําถามบางขอใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะที่ผูวิจัยกําหนดไว              

 2. แกไขเน้ือหาขอคําถามมีความซ้ําซอนในประเด็นคําถาม โดยการตัดขอคําถามบาง

ขอออกไป และนําไปปรับใสบางขอที่มีความหมายใกลเคียงกัน      

 3. แกไขสํานวนของเน้ือหาของขอคําถามเพื่อใหมีความเหมาะสมกับผูตอบ

แบบสอบถาม 

 4. แกไขการใชภาษาในประโยค เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามอานแลวเขาใจ เปนขอ

คําถามที่มีความตรงตามเน้ือหา 

3.2.3.6 ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามทีไ่ดรับคําแนะนําและขอเสนอแนะจากผูเช่ียวชาญ  

 3.2.3.7 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ

หรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

ในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนําไปวิเคราะหหาคาความเช่ือมั่น

โดยใชคา “สัมประสิทธ์ิอัลฟา” (α-Coefficient) ของ Cronbach (1970: 161)  

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 เมื่อ α    หมายถึง คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

  K  หมายถึง จํานวนขอในแบบสอบถาม 

  ∑Si

2  หมายถึง ผลรวมความแปรปรวนของคะแนนคําถามแตละขอ 

  Si

2       หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบทั้งหมด 

 

 ไดคาความเช่ือมั่นแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .912 และคาความเช่ือมั่นรายดาน 1) การ

กําหนดกลยุทธการบริหาร เทากับ .814 2) การจัดโครงสรางองคกร เทากับ .902 3) วัฒนธรรม

องคกร เทากับ .902  4) ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม เทากับ .910 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เทากับ 

.890 6) การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร เทากับ .906  7) การสรางบรรยากาศ

องคกร เทากับ .899 และ 8) การสรางองคกรแหงการเรียนรู เทากับ .930 

 3.2.3.8 จัดพิมพแบบสอบถามเพื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

3.2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

        3.2.4.1 ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลการวิจัยจากคณะครุศาสตร

อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง เพื่อขออนุญาต

ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  

          3.3.4.2 ผูวิจัยสงหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม พรอมสง

แบบสอบถามถึงสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 2 วิธี 

         1. นําสงทางไปรษณียพรอมทั้งแนบซองติดแสตมปเพื่อใหตอบแบบสอบถาม

กลับคืนมาทางไปรษณีย จํานวน 250 ฉบับ 

         2. นําสงผานระบบอิเล็กทรอนิกส โดยจัดทําผานระบบ Google Forms 

จํานวน 250 ฉบับ 

                   3.3.4.3 นําแบบสอบถาม และขอมูลจากระบบ Google Forms มาตรวจสอบความ

สมบูรณของการตอบ ไดแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งสิ้น 496 ฉบับ คิดเปนรอยละ 99.20 
 

3.2.5 การวิเคราะหขอมลูและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการจัดกระทํากับขอมูล

ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพื่อหาคาสถิติตาง ๆ ดังน้ี 

        3.2.5.1 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานโดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช

อธิบายหรือบรรยายผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติคาความถ่ี 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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(Frequency) คารอยละ (Percentage) วิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามความคิดเหน็ที่

มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร

สําเร็จรูป แปลความหมายของคาเฉลี่ยที่คํานวณไดตามเกณฑของ ธานินทร ศิลปจารุ (2550: 77) 

ดังน้ี 

   คาเฉลี่ย  แปลผล 

   4.51 – 5.00  เห็นดวยมากที่สุด 

  3.51 – 4.50  เห็นดวยมาก 

  2.51 – 3.50  เห็นดวยปานกลาง 

  1.51 – 2.50  เห็นดวยนอย 

  1.00 – 1.50  เห็นดวยนอยที่สุด 

         3.2.5.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 

CFA) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

         3.2.5.2.1 ขอตกลงเบื้องตน 

           (1) ตัวแปรที่นํามาวิเคราะหอยูในมาตรอันตรภาคเปนอยางนอย                  

(ยุทธ ไกยวรรณ. 2556:73) โดยตัวแปรองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานครอยูในมาตรอันตรภาค  

            (2) ขนาดของกลุมตัวอยางที่นํามาวิเคราะหที่เหมาะสมข้ึนอยูกับ

จํานวนตัวแปร ขนาดตัวอยางไมควรตํ่ากวา 20 เทาของตัวแปร ซึ่งขนาดตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีมี

จํานวน 500 ตัวอยาง ถือวาอยูในระดับดีมาก (Tabachnick & Fidell. 2012:618) 

             (3) ตัวแปรที่จะรวมกลุมกันไดความสัมพันธตองมีคาไมตํ่ากวา 

0.30 โดยพิจารณาจากคาเมทรกิซสหสัมพันธ (Correlation Matrix) (ยุทธ ไกยวรรณ. 2556:74) โดย

คาเมทริกซสหสัมพันธขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร มีคาระหวาง 0.486-0.698  

             (4) คา Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เพื่อตรวจสอบความ

เหมาะสมของขอมูลทั้งชุดที่นํามาวิเคราะห ตามเกณฑดังน้ี (ศุภมาส อังศุโชติ สมถวิล วิจิตรวรรณา 

และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2554:97) 

      คา     หมายถึง 

  KMO  .80 ข้ึนไป  เหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบมากที่สุด 

  KMO  .70-.79   เหมาะสมทีจ่ะวิเคราะหองคประกอบมาก 

  KMO  .60-.69   เหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบปานกลาง 

  KMO  .50-.59   เหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบนอย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



148 

 

      KMO  นอยกวา.50  ไมเหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบ  

  ผลการวิเคราะหคา KMO ขอมูลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครมีคา KMO = 0.74 เปนชุดขอมูลมีความเหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบ

มาก 

             (5) คา Bartlett’s Test of Sphericity ตองมีคา Chi-square, 

df, และคา p-Value ตามเกณฑระดับความกลมกลืน ถาพบวามีนัยสําคัญทางสถิติตัวแปรตาง ๆ มี

ความสัมพันธกันสามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบได (ยุทธ ไกยวรรณ. 2556:74) คา Bartlett’s 

Test of Sphericity ของขอมูลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร มีคาเทากับ 623.24 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ตัวแปร มีความสัมพันธกัน

สามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบได 

   3.2.5.2.2 การตรวจสอบความตรงของโมเดล 

   การตรวจสอบความตรงของโมเดล โดยการพิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของ

โมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชเกณฑสถิติวัดระดับความกลมกลืน ดังตารางที่ 3.3 

  

ตารางท่ี 3.3 แสดงเกณฑและสถิติการตรวจสอบความตรงของโมเดล 

ดัชนีวัดความกลมกลืน เกณฑ อางอิง 

χ2 p> 0.05 Byrne (2001) 

GFI >0.90 Byrne (2001) 

AGFI ≥ 0.90 Schumacker & Lomax (2010) 

RMSEA <0.08 Schumacker & Lomax (2010) 

RMR <0.05 Schumacker & Lomax (2010) 

 

3.3 ข้ันตอนที่ 3  สรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

การสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร กําหนดข้ันตอนและวิธีการดังน้ี 
 

 3.3.1 การสรางรูปแบบ  

 การสรางรูปแบบมีข้ันตอนและรายละเอียดดังน้ี  

         3.3.1.1 สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการสรางรูปแบบ ประกอบดวย 

         (1) ประเภทของรูปแบบ ศึกษาจากแนวคิดของ Keeves (1988) ซึ่งสรุปวา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครเปนรูปแบบเชิงภาษา

(Sematic Model) ซึ่งเปนรูปแบบที่นิยมใชในดานศึกษาศาสตร 

       (2) องคประกอบของรูปแบบ ศึกษาจากแนวคิดของ พิเชฐ โพธ์ิภักดี (2553) 

โดยสรุปองคประกอบของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 1) ความเปนมา หลักการ และวัตถุประสงคของรูปแบบ 2) สาระสําคัญของรูปแบบ 

และ 3) การนําไปสูการปฏิบัติและเงื่อนไขความสําเร็จ 

        (3) ข้ันตอนการสรางรูปแบบจากการศึกษาแนวคิดของ Keeves (1988) เพื่อ

สรางรูปแบบจากการศึกษาความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรชุดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ช้ีใหเห็นเหตุผล ระบุเปนแนวปฏิบัติ ซึ่งเปนการสรางมโนทัศนใหม เปนการ

ขยายองคความรูในเรื่องความเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

         3.3.1.2 วิเคราะหผลการวิจัยในข้ันตอนที่ 2 ความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวย การกําหนด    

กลยุทธการบริหาร การจัดโครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร การสรางบรรยากาศองคกร และ

การสรางองคกรแหงการเรียนรู  

          3.3.1.3 ยกร างรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

          3.3.1.4 นํารางรูปแบบเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธรวม 

          3.3.1.5 ปรับปรุงแกไขรูปแบบตามขอเสนอแนะ  
 

 3.3.2 การประเมินรูปแบบ 

 การประเมินรูปแบบประกอบดวย 2 ข้ันตอน มีรายละเอียดดังน้ี 

         3.3.2.1 การประเมินรูปแบบโดยใชการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) 

                  3.3.2.1.1 กลุมผูใหขอมูลหลัก  

          กําหนดผูใหขอมูลหลักจํานวน 9 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) ตามคุณสมบัติดังเกณฑตอไปน้ี  

           (1) ผูบริหารการศึกษาระดับนโยบาย ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดาน

การบริหารการศึกษา ปฏิบัติงานดานการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการบริหาร จํานวน 1 คน   

          (2) ผูบริหารการศึกษาระดับเขตพื้นที่การศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา

เอกดานการบริหารการศึกษา จํานวน 2 คน  

          (3) ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดานการบริหารการศึกษา จํานวน 4 คน  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



150 

 

          (4) ผูเช่ียวชาญดานเทคโนโลยี สารสนเทศ ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา 

เอกดานเทคโนโลยี คอมพิวเตอร และปฏิบัติหนาที่ในสวนงานเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 2 คน 

  3.3.2.1.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการสนทนากลุม  

  เครื่องมือที่ใชในการสนทนากลุม ประกอบดวย 

    (1) ประเด็นการสนทนากลุมในการตรวจสอบ (ราง) รูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ครอบคลุมองคประกอบของรูปแบบซึ่งมี

ลักษณะเปนขอคําถามปลายเปดเพื่อตรวจสอบรูปแบบจากการศึกษาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญใน

ประเด็น ดังน้ี  

         (1.1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนมา หลักการ และวัตถุประสงค

ของของรูปแบบ 

          (1.2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสาระสําคัญของรูปแบบ 

          (1.3)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนําไปสูการปฏิบั ติและเงื่อนไข

ความสําเร็จ 

      (2) แบบบันทึกการสนทนากลุม 

  3.3.2.1.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

  ในข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม

และเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ถึงผูเช่ียวชาญที่กําหนดเปน

กลุมผูใหขอมูลหลัก บุคคลที่จะทําหนาที่เปนผูดําเนินการสนทนา (Moderator) พรอมทั้งแนบราง

รูปแบบและแบบประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบ กําหนดการจัดสนทนากลุม             

ในวันอาทิตย ที่ 26 มกราคม 2563 เวลา 09.00-12.00 น. ณ หองประชุมผูบริหาร คณะครุศาสตร

อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ดําเนินการ

สนทนากลุม โดยมีข้ันตอนดังน้ี   

            (1) ดร.ประกายดาว ระโส ผูดําเนินการสนทนา กลาวแนะนํานักวิจัย 

อาจารยที่ปรึกษา และอาจารยที่ปรึกษารวม ช้ีแจงรายละเอียด ข้ันตอนการดําเนินการสนทนากลุม 

แนะนําผูใหขอมูลหลัก ซึ่งประกอบดวย  

        (1.1) ดร.อรนุช มั่งมีสุขศิริ ผูเช่ียวชาญดานพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

        (1.2) ดร. ณภัทรภัค ธัญญวณิชกุล รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

        (1.3)  ดร. กนิษฐา ทองเลิศ รองอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

        (1.4) ดร. ศุภกฤต ดิษฐสุวรรณ ผูอํานวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พัฒนาการสุวรรณภูมิ 

        (1.5) ดร.สุพรรัตน สัตตธนชัยภัทร ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิต 

        (1.6) ดร. สมศักด์ิ แสวงการ ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมวัดหนองจอก 

        (1.7) ดร. รื่น หมื่นโกตะ ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมวัดดาวคะนอง 

        (1.8) ผศ.ดร.ธัชกร สุวรรณจรัส อาจารยสาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา           

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎสมเด็จเจาพระยา 

       (1.9)  ดร.วิชัย ตรี เล็ก ครู เ ช่ียวชาญสาขาคอมพิวเตอร โรงเรียน          

บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ผูเช่ียวชาญสาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา  

          (2) ผูวิจัยนําเสนอ (ราง) รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

         (3) ผูดําเนินการสนทนาสอบถามความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญที่มีตอ (ราง) 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

         (4) ผูวิจัยจดบันทึกการสนทนากลุม บันทึกเสียง โดยมีอุปกรณประกอบการ

สนทนากลุมไดแก เครื่องบันทึกเสียง โสตทัศนูปกรณ 

  3.3.2.1.5 การวิเคราะหขอมูล  

              (1) การวิเคราะหขอมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับการตรวจสอบรูปแบบ

จากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในการสนทนากลุม ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากบันทึกผลการสนทนา

กลุม และบันทึกเสียง โดยการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis)  

    (2) ปรับปรุงแกไขรูปแบบ ตามคําแนะนํา 

              (3) นําผลการปรับปรุงแกไขรูปแบบเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

และอาจารยที่ปรึกษารวม 

             (4) ปรับปรุงแกไขรูปแบบ เพื่อนําไปประเมินตามข้ันตอนตอไป 

   3.3.2.2 การประเมินดวยแบบประเมินความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท่ีมีตอรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

            3.3.2.2.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมิน 

               (1) แบบประเมินความคิดเห็นของผู เช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนแบบประเมนิทีผู่วิจัยสรางจากเกณฑ

การประเมินที่เสนอจากคณะกรรมการพัฒนาเกณฑมาตรฐานประเมินโครงการทางการศึกษา (The 

Joint Committee on Standards of Educational Evaluation) 4 ดาน ประกอบดวย ดานความ

เปนประโยชน ดานความเปนไปได ดานความเหมาะสม และดานความถูกตอง (Madaus, Scriven 

and Stufflebeam. 1983: 339-402) มีลักษณะเปนแบบสอบถามเปนแบบประเมินคา 5 ระดับ 

กําหนดระดับการประเมินตามเกณฑของ ธานินทร ศิลปจารุ (2550: 77) ดังน้ี 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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    คะแนน         ระดับความคิดเห็น 

        5      หมายถึง  มากที่สุด 

     4   หมายถึง  มาก 

     3      หมายถึง  ปานกลาง 

     2  หมายถึง  นอย 

               1         หมายถึง  นอยที่สุด 

      (2) นําแบบประเมินที่สรางข้ึนเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและ

อาจารยที่ปรึกษารวม 

      (3) ปรับปรงุแกไข เพื่อนําไปใชประเมินตอไป 

  3.3.2.2.2 การเก็บรวบรวมขอมูล  

      (1) ผูวิจัยสงแบบประเมินความคิดเห็นที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร และรูปแบบฉบับที่แกไขแลวใหกับผูเช่ียวชาญ 

               (2)  เก็บรวบรวบขอมูลจากแบบประเมินความคิดเห็นที่มีตอรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

  3.3.2.2.3 การวิเคราะหขอมูล  

  วิเคราะหผลการประเมินรูปแบบจากแบบประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมอง

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาเฉลี่ย 

(Mean) และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

แปลผลของคาเฉลี่ยที่คํานวณไดตามเกณฑของ ธานินทร ศิลปจารุ (2550: 77) ดังน้ี 
 

  คาเฉลี่ย  แปลผล 

  4.51 – 5.00  เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองมากที่สุด 

 3.51 – 4.50  เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองมาก 

 2.51 – 3.50  เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองปานกลาง 

 1.51 – 2.50  เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองนอย 

 1.00 – 1.50  เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองนอยทีสุ่ด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

การ วิจัยรูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการวิจัยเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 ตอนท่ี 2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

  2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  2.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอองคประกอบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

  2.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ตอนท่ี 3 ผลการสรางและประเมินรปูแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย  

  3.1 ผลการสรางรูปแบบ 

  3.2 ผลการประเมินรูปแบบ  

โดยมีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูลแตละสวนมีดังน้ี 

 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขต  

กรุงเทพมหานคร 
 

  การศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยศึกษาจากแหลงขอมูลตาง ๆ ตามเกณฑการคัดเลือกขอมูล เครื่องมือที่ใชการวิจัยคือ แบบ

สังเคราะหเอกสาร ใชเทคนิคการวิเคราะหเชิงเน้ือหาแบบสรุปความ มีผลการศึกษาตามข้ันตอนดังน้ี 

 1. การคนหาคําที่ถูกระบุเปนคําสําคัญขององคประกอบ จากความสนใจของนักวิจัยหรือการ

ทบทวนวรรณกรรมจากแหลงขอมูลที่กําหนดไว 

 2. ตีความเน้ือหา คนหาและเปรียบเทียบคําตามความหมายสําคัญ 

 3. ระบุที่มา   

 4. นับความถ่ีแตละคําที่ไดจากการตีความเน้ือหา ตามเกณฑความถ่ีต้ังแต 5 ครั้งข้ึนไป           

คนหาและเปรียบเทียบคําตามความหมายสําคัญ และคัดเลือกเพื่อนําไปใชเปนองคประกอบตอไป

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรงุเทพมหานคร 

คําสาํคัญ (Key Word) การตีความเนื้อหา / การคนหาและเปรียบเทียบคํา ท่ีมา ความถ่ี (f) 

การกําหนดกลยุทธ 

การบริหาร  

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

กลยุทธ  วิสัยทัศน  พันธกิ จ 

เปาหมาย เปาประสงค   

ทิศทางการพัฒนาองคกร 

วิสัยทัศน กลยุทธและเปาหมาย การสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม 

มีการกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธ นโยบาย กลยุทธขององคการ

การบริหารเชิงกลยุทธ กลยุทธ วิสัยทัศน วัตถุประสงค ทิศทาง

ในการพัฒนาองคกร การใชวิสัยทัศนและกลยุทธเพื่อเปน

ตัวกําหนดทิศทางสําหรับการพัฒนาองคกร มีเปาหมาย

วิสัยทัศน กลยุทธขององคกร กลยุทธและวิสัยทัศน วิสัยทัศน

รวม กลยุทธและวิสัยทัศน ต้ังเปาหมายของการนําองคกรไปสู

การเปนองคกรนวัตกรรม การบริหารและจัดการเกี่ยวกับ    

กลยุทธ มีการกําหนดเปาหมายหรือความสําเร็จ 

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554)  วชิน ออนอาย (2557)    

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) ปยะภรณ ดวงตุด และ

ชวลิต เกิดทิพย (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560)           

ไอริน โรจนรักษ (2558) Cristiansen (2000) Tidd 

Bessant & Pavitt (2001) Von Stamm (2008)  

Wichitchanya Durongwatana &Vadhanasindhu 

(2012) Seyed (2013) Akpan (2016) Guimaraes 

& Paranjape (2017) 

13 

การจัดโครงสรางองคกร 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

โครงสรางองค กําหนดหนาที่ 

ความรับผิดชอบ สายช้ันการ

บังคับบัญชา ขอบเขตดาน

นวัตกรรม 

โครงสรางองคกร โครงสรางขององคกรที่จะเอื้อใหเกิดการ

พัฒนา โครงสรางองคกรมีความยืดหยุนสูง กําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบไวชัดเจน โครงสรางองคกรที่สอดคลองกับแนว

ทางการสรางนวัตกรรม โครงสรางองคกรที่เหมาะสม แบงสาย

ช้ันการบังคับบัญชา ลักษณะโครงสรางที่เหมาะสมหรือ

สนับสนุนการเปนองคกรนวัตกรรม โครงสรางองคกรที่

เหมาะสม เพิ่มขอบเขตนวัตกรรมลงในโครงสราง วิเคราะห

โครงสรางองคกร การจัดขอบเขตของนวัตกรรมองคกร 

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) สุกัญญา แชมชอย (2555) 

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) ปยะภรณ ดวงตุด และ

ชวลิต เกิดทิพย (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560)             

ไอริน โรจนรักษ (2558) Cristiansen (2000) Tidd 

Bessant & Pavitt (2001) Wichitchanya 

Durongwatana &Vadhanasindhu (2012) Seyed 

(2013) Alves Galina & Dobelin (2018) 

11 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)  

คําสาํคัญ (Key Word) การคนหาและเปรียบเทียบคํา ท่ีมา ความถ่ี(f) 

วัฒนธรรมองคกร 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

วัฒนธรรม คานิยม มีนิสัย         

การทํางาน มีคานิยมรวม                

การทํางานเปนทีมงาน  การมี

สวนรวม การทํางานแบบ

ทีมงานการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจการ เปลี่ ยนแปลง

วิธีการทํางาน 

วัฒนธรรม คานิยมและบรรยากาศการทํางาน องคกรตองมีการ

สรางคานิยมการทํางานเปนทีม สรางนิสัยนวัตกรรม วัฒนธรรม

องคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม องคกรจะสรางคานิยมรวม

ที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม วัฒนธรรมองคกรนวัตกรรม 

วัฒนธรรมการทํางานเปนทีมงาน วัฒนธรรมนวัตกรรม การมี

สวนรวมในการสนับสนุนการทํางาน การทํางานแบบทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู การมีสวนรวม

ในการตัดสินใจเปนวัฒนธรรมในองคกรการเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางานไปสูองคกรนวัตกรรม 

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554)  สุกัญญา แชมชอย(2555) 

องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557) 

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) รัตนวดี โมรากุล 

(2560) Tidd Bessant & Pavitt (2001) Von 

Stamm (2008) Chen Hsiao Chang Shen Chou 

& Mei (2010) Wichitchanya Durongwatana & 

Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) Akin 

(2016) 

12 

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

มุ ง มั่ น ต อ ก า รส ร า งส ร ร ค

นวัตกรรม มองเห็นโอกาสของ

ความสําเร็จของนวัตกรรม  

ก า ร ก ร ะ ตุ น ก า ร ส ร า ง

นวัตกรรม  การสง เสริม

ความคิดสรางสรรค 

ผูนําตองมุงมั่นตอการสรางสรรคนวัตกรรม ผูนํามุงมั่น กลาที่จะ

เสี่ยงและมองเห็นโอกาสของความสําเร็จของนวัตกรรม          

เปนตนแบบใหครูและบุคลากรในดานนวัตกรรม การกระตุนให

บุคลากรเกิดการสรางนวัตกรรม ผูบริหารโรงเรียนเล็งเห็น

คุณคาของนวัตกรรม ผูนําองคกรตองสนับสนุน และสงเสริม

นวัตกรรม ความสามารถของผูนําในการสงเสริมใหบุคลากร

สรางสรรคนวัตกรรม ผูนํากระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค

ตนแบบในการสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) องคอร ประจันเขตต 

(2557) วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน 

(2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) Von Stamm 

(2008) Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei 

(2010) Akpan (2016) Alves Galina & Dobelin 

(2018) 

9 

 

 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)  

คําสาํคัญ (Key Word) การคนหาและเปรียบเทียบคํา ท่ีมา ความถ่ี(f) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

การจัดการทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนาวิชาชีพครู 

การฝกอบรม การจัดการ

บุคคล พัฒนาความสามารถ 

 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงเสริมการสรางนวัตกรรม

สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพครูเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อการ

สรางสรรคสิ่งประดิษฐ การฝกอบรมพัฒนา การฝกอบรมและ

การพัฒนาบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาระบบการจัดการ

ความสามารถในการสรางนวัตกรรม พัฒนาและปลูกฝงให

บุคลากรมีนิสัยแหงการเรียนรู พัฒนาความสามารถในการผลิต

นวัตกรรมของครู การฝกอบรมและพัฒนาทางเทคโนโลยี     

การบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมืออาชีพ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในแงมุมของการใชนวัตกรรม 

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) องคอร ประจันเขตต 

(2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) ปยะภรณ          

ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) รัตนวดี โมรากุล 

(2560)  ไอริน โรจนรักษ (2558) Cristiansen (2000) 

Tidd Bessant & Pavitt (2001) Chen Hsiao 

Chang Shen Chou & Mei (2010) Wichitchanya 

Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) Akpan 

(2016) Alves Galina & Dobelin (2018) 

12 

การจัดการเทคโนโลยี  

สารสนเทศและการสื่อสาร 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

เทคโนโลยีสารสนเทศ                 

การสือ่สาร การจัดเกบ็ขอมลู 

ประมวลผล ระบบการสื่อสาร

และการจัดการขอมลู                

ชองทางการสือ่สาร 

เทคโนโลยีสารสนเทศเอื้อตอการทําใหบุคลากร ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารที่ เอื้อตอการสราง

นวัตกรรม ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การ

ดําเนินงานเกี่ยวกับการจัดเก็บขอมลู ประมวลผล สืบคน สง รับ

และเผยแพรขอมูล รวมถึงการสื่อสารระหวางบุคคล ระบบการ

สื่อสารและการจัดการขอมูล มีทิศทางและชองทางการสื่อสาร

ที่หลากหลาย การสื่อสารจากบนลงลาง การสื่อสารในการ

บริหาร การใชเครื่องมือ หรือเทคโนโลยีในการสื่อสาร 

สุกัญญา แชมชอย (2555) วชิน ออนอาย (2557)         

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) ปยะภรณ ดวงตุด และ

ชวลิต เกิดทิพย (2558) Cristiansen (2000) Tidd 

Bessant & Pavitt (2001) Wichitchanya 

Durongwatana & Vadhanasindhu (2012)  

Akpan (2016)  

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)  

คําสาํคัญ (Key Word) การคนหาและเปรียบเทียบคํา ท่ีมา ความถ่ี(f) 

การสรางบรรยากาศองคกร 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

บรรยากาศการคิดสรางสรรค

สงเสริมความคิดสรางสรรค 

สิ่ งแวดลอมในการทํางาน 

พื้นที่นวัตกรรม 

สรางบรรยากาศที่มีแรงจูงใจที่จะคิดสรางสิ่งใหม บรรยากาศที่

สงเสริมความคิดสรางสรรค บรรยากาศภายในองคกรที่

สรางสรรค การสรางบรรยากาศแหงการคิดสรางสรรค               

การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมในการทํางาน การสรางพื้นที่

นวัตกรรม การตกแตงสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู 

สภาพแวดลอมที่เอื้อใหบุคลากรเกิดความคิดในการสรางสรรค

สิ่งใหม 

องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557)         

ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) ไอริน 

โรจนรักษ (2558) Tidd Bessant & Pavitt (2001) 

Von Stamm (2008) Chen Hsiao Chang Shen 

Chou & Mei (2010)  Wichitchanya 

Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) 

8 

การสรางองคกรแหง 

การเรียนรู 

กําหนดคําสําคัญดังน้ี 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู การ

เรียนรูในองคกร การสงเสริม

การเรียนรู การจัดการเรียนรู

การเรียนรูเพื่อการพัฒนา 

จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ความหลากหลายของการเรียนรูใน

รูปแบบใหม การแลกเปลี่ยนเรียนรูและสงเสริมการเรียนรูโดย

ใชเทคโนโลยี การเรียนรูระหวางการทํางาน การสรางและ

ปรับปรุงกระบวนการเรียนรูในการทํางานประจํา การจัดการ

เรียนรูแบบไมจํากัดขอบเขต องคกรที่มีลักษณะเปนพลวัต      

มีการเปลี่ยนแปลงโดยกระบวนการเรียนรู ใหความสําคัญกับ

การเรียนรู เพื่อพัฒนาความสามารถดานตาง ๆ 

องคอร ประจันเขตต (2557)  ปยะภรณ ดวงตุด และ

ชวลิต เกิดทิพย (2558) ไอริน โรจนรักษ (2558) 

Cristiansen (2000) Tidd Bessant & Pavitt (2001) 

Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) 

Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu 

(2012) Alves Galina & Dobelin (2018) 

8 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  จากตารางที่ 4.1 ผลการการศึกษาวิเคราะหองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร (f =13) 

2. การจัดโครงสรางองคกร  (f =11) 

3. วัฒนธรรมองคกร (f =12) 

4. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม ( f =9) 

5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (f =12) 

6. การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (f = 8) 

7. การสรางบรรยากาศองคกร (f= 8) 

8. การสรางองคกรแหงการเรยีนรู  (f =8) 

        ดัง น้ันผู วิจัยจึง นําองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครที่วิเคราะหไดทั้ง 8 องคประกอบ กําหนดเปนกรอบแนวคิดสําหรับการสราง

แบบสอบถาม เพื่อรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง และนําขอมูลไปตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

ของขอมูลเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในข้ันตอนตอไป 

 

ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ   

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา     

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

 2.1 ผลการวิเคราะหขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 2.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติ

หนาที่แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

         นําเสนอผลการศึกษาดังน้ี 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป เขตการปกครอง รวม 

กรุงเทพกลาง กรุงเทพใต กรุงธนใต กรุงเทพเหนือ กรุงเทพ

ตะวันออก 

กรุงธนเหนือ 

ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ ความถ่ี รอยละ 

1. สังกัด 

    สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

10 

 

50.00 

 

7 

 

47.00 

 

5 

 

45.55 

 

5 

 

50.00 

 

7 

 

47.00 

 

 

6 

 

50.00 

 

40 

 

41.10 

    สํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน 

10 50.00 8 53.00 6 54.55 5 50.00 8 53.00 6 50.00 43 58.90 

รวม 20 100.00 15 100.00 11   100.00 10 100.00 15 100.00 12 100.00 73 100.00 

2. ตําแหนง 

    ผูอํานวยการโรงเรียน 

20 17.10 15 17.24 11 16.42 10 16.39 15 16.48 12 16.44 84 16.94 

    รองผู อํ านวยการหรือ     

ผูปฏิบัติหนาที่แทน 

77 65.80 57 65.52 45 67.16 41 67.22 61 67.04 49 67.12 328 66.12 

    หัวหนางานเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

20 17.10 15 17.24 11 16.42 10 16.39 15 16.48 12 16.44 84 16.94 

รวม 117  100.00 87 100.00 67 100.00 61 100.00 91 100.00 73 100.00 496 100.00 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



160 

 

 จากตารางที่ 4.2 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา เปนผูตอบแบบสอบถาม

ที่มาจากโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนซึ่งกระจายอยูในเขตการ

ปกครองของกรุงเทพมหานครทั้ง 6 เขต จํานวน 43 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 58.90 และเปนผูตอบ

แบบสอบถามที่มาจากโรงเรยีนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานซึ่งกระจายอยูใน

เขตการปกครองของกรุงเทพมหานครทั้ง 6 เขต จํานวน 40 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 41.10 ตําแหนง

ของผูตอบแบบสอบถามพบวา รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทนจํานวน 328 คน คิดเปน          

รอยละ 66.12  ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน 84 คน คิดเปนรอยละ 16.94 และตําแหนงหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศมีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 16.94 

 2.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติ

หนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทนและหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครแสดงดังตารางที่ 4.3-4.11 

  2.2.1 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ           

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน  

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                  

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยาง

สรางสรรคกอนกําหนดกลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรม 

4.77 0.46 มากที่สุด 1 

บุคลากรกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจเปาประสงคองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษารวมกัน 

4.73 0.53 มากที่สุด 2 

การสื่อสารมีไวสรางความชัดเจนในการรับรู วิสัยทัศน 

เปาประสงคและกลยุทธองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

แกบุคลากรอยางทั่วถึง 

4.61 0.60 มากที่สุด 6 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



161 

 

ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติโดยจัดทําแผนปฏิบัติ

การและตัวบงช้ี 

4.67 0.60 มากที่สุด 4 

สถานศึกษาประเมินกลยุทธการดําเนินงานที่กําหนดเปน

ระยะ  

4.65 0.54 มากที่สุด 5 

ผูบริหารและบุคลากรนําผลการประเมินปรับปรุง ไปพัฒนา

กลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรม 

4.71 0.46 มากที่สุด 3 

รวม 4.69 0.41 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางที่ 4.3 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา     

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดกลยุทธการบรหิารในภาพรวมอยูในระดับมากทีส่ดุ 

(𝑋�=4.69 S.D.=0.41) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมากที่สุดทุกรายการ โดยรายการที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยางสรางสรรค

กอนกําหนดกลยุทธการบรหิารองคกรนวัตกรรม (𝑋�=4.77 S.D.=0.46) รองลงมาคือ บุคลากรกําหนด

วิสัยทัศน พันธกิจเปาประสงคองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษารวมกัน (𝑋�=4.73 S.D.=0.53) และ

ผูบริหารและบุคลากรนําผลการประเมินปรับปรุง ไปพัฒนากลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรม 

(𝑋�=4.71 S.D.=0.46) ตามลําดับ 

  2.2.3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดโครงสรางองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ 

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดโครงสรางองคกร 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

การแบงหนาที่ความรับผิดชอบมีความยืดหยุน เอื้อตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  

4.51 0.68 มากที่สุด 2 

สถานศึกษามีการบังคับบัญชารวดเร็ว ใชเวลาในการ

ตัดสินใจ สั่งการนอยและมีความยืดหยุน 

4.49 0.67 มาก 3 

การจัดต้ังทีมงานในลักษณะการขามสายงานเพื่อสนับสนุน

การสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา  

4.22 0.72 มาก 6 

สถานศึกษามีหนวยงานหรือกลุมงานที่รบัผดิชอบงานเฉพาะ

ทางดานนวัตกรรม 

4.35 0.71 มาก 4 

การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับการสรางนวัตกรรม มีความรู 

ความสามารถเพื่อพัฒนานวัตกรรมของสถานศึกษา  

4.27 0.62 มาก 5 

การเปดโอกาสใหผูปกครอง สังคม ชุมชน เขามาเปนสมาชิก

ตามโครงสราง เพื่อรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของ

สถานศึกษา  

4.57 0.61 มากที่สุด 1 

รวม 4.40 0.35 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.4 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดโครงสรางองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑋�=4.40 

S.D.=0.35) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 

ลําดับแรกคือ การเปดโอกาสใหผูปกครอง สังคม ชุมชน เขามาเปนสมาชิกตามโครงสราง เพื่อรวมกัน

สรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา (𝑋�=4.57 S.D.=0.61) รองลงมาคือการแบงหนาที่ความ

รับผิดชอบมีความยืดหยุน เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร (𝑋�=4.51 S.D.=0.68) และสถานศึกษา

มีการบังคับบัญชารวดเร็ว ใชเวลาในการตัดสินใจ สั่งการนอยและมีความยืดหยุน (𝑋�=4.49 

S.D.=0.67) ตามลําดับ 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2.2.4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผู

ปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานวัฒนธรรมองคกร 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดานวัฒนธรรมองคกร 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

สถานศึกษาจัดสรรเวลาและโอกาสใหบุคลากรแลกเปลี่ยน

ความรู ประสบการณความคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาการทํางาน 

4.38 0.57 มาก 3 

บุคลากรมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 4.27 0.71 มาก 6 

บุคลากรรักการทํางานเปนทีม 4.29 0.70 มาก 5 

สถานศึกษาใหความสําคัญกับการใชความรูเปนฐานในการ

แกไขปญหาและพัฒนางาน 

4.30 0.60 มาก 4 

ส ถาน ศึกษายกย อ ง  ชม เ ชย  บุ คล าก ร ที่ มี ค ว าม รู

ความสามารถและมีความเช่ียวชาญดานนวัตกรรม 

4.41 0.59 มาก 2 

บุคลากรเขาใจความหลากหลายทางความคิดและยอมรับ

ความคิดเห็นที่แตกตาง 

4.59 0.55 มากที่สุด 1 

บุคลากรปรับเปลีย่นวิธีการทํางานใหม ๆ  โดยคํานึงถึงผลตอ

การพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาแบบองครวม 

4.14 0.67 มาก 7 

รวม 4.34 0.49 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.5 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑋�=4.34 

S.D.=0.49) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 

ลําดับแรกคือ บุคลากรเขาใจความหลากหลายทางความคิดและยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง 

(𝑋�=4.59 S.D.=0.55) รองลงมาคือ สถานศึกษายกยอง ชมเชย บุคลากรที่มีความรูความสามารถและ

มีความเช่ียวชาญดานนวัตกรรม (𝑋�=4.41 S.D.=0.59) และสถานศึกษาจัดสรรเวลาและโอกาสให 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณความคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาการทํางาน (𝑋�=4.38 

S.D.=0.57) ตามลําดับ 

  2.2.5 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ        

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

 

ตารางท่ี 4.6   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

ผูบริหารเปนตนแบบดานความคิดริเริ่มสรางสรรคใหแก

บุคลากร 

4.62 0.52 มากที่สุด 2 

ผูบริหารสามารถพัฒนาและนําเสนอเทคนิคการบรหิารที่

ทันสมัย ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง 

4.59 0.67 มาก 6 

ผูบริหารมีทักษะในการถายทอดความรู  ความคิด 

ตลอดจนวิสัยทัศนดานนวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและ

เขาใจไดอยางเปนรปูธรรม 

4.58 0.63 มากที่สุด 3 

ผูบริหารมี เหตุผล เ ช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากร

ประเมินผลงานจากการปฏิบัติงานจริง แทนการรายงาน

ผานเอกสาร 

4.50 0.54 มาก 7 

ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน 

และไดรับการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัด

และความสนใจ 

4.73 0.50 มากที่สุด 1 

ผูบริหารบริหารงานโดยเปดโอกาสใหบุคลากรหรือ

ทีมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการคิด ผลิตและ

พัฒนานวัตกรรม 

4.50 0.66 มาก 5 

ผูบริหารอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนําและสราง

แรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในการสราง

สิ่งใหม ๆ  

4.54 0.56 มากที่สุด 4 

รวม 4.57 0.40 มากท่ีสุด  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางที่ 4.6 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 

(𝑋�=4.57 S.D.=0.40) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และไดรับการ

พัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจ (𝑋�=4.73 S.D.=0.50) รองลงมาคือผูบริหาร

เปนตนแบบดานความคิดริเริ่มสรางสรรคใหแกบุคลากร (𝑋�=4.62 S.D.=0.52) และผูบริหารมีทักษะ

ในการถายทอดความรู ความคิด ตลอดจนวิสัยทัศนดานนวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและเขาใจไดอยาง

เปนรูปธรรม (𝑋�=4.58 S.D.=0.63) ตามลําดับ 

  2.2.6 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ตารางท่ี 4.7   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใชในกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ เชน การจัดทํา

ฐานขอมูลการพัฒนา 

4.79 0.41 มากที่สุด 1 

สถานศึกษาจัดทําโปรแกรมหรือระบบการวางแผน

อัตรากําลัง แผนการ พัฒนาและฝกอบรมใหบุคลากรมี

ทักษะดานความคิดสรางสรรคและ นวัตกรรมในระยะยาว  

4.71 0.54 มากที่สุด 2 

สถานศึกษามี โปรแกรมการพัฒนาบุ คลากรอยา ง

หลากหลาย เชน  ระบบอบรมออนไลน  การประชุม 

สัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาชีพ (PLC)  

4.36 0.64 มาก 7 

สถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมทักษะที่จําเปนเกี่ยวกับ

การสรางนวัตกรรมแกบุคลากร 

4.41 0.52 มาก 5 

สถานศึกษานําผลงานนวัตกรรมของบุคลากรมาพิจารณา

เพื่อเลื่อนข้ันเงินเดือน 

4.43 0.58 มาก 4 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ) 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

สถานศึกษากําหนดรางวัลที่นอกเหนือจากเงินเดือน 

เชน เกียรติบัตร โล อุปกรณเทคโนโลยี สําหรับ

บุคลากรที่สรางสรรคนวัตกรรม 

4.62 0.51 มากที่สุด 3 

รวม 4.53 0.31 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางที่ 4.7 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 

(𝑋�=4.53 S.D.=0.31) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใชในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

อยางมีประสิทธิภาพ เชน การจัดทําฐานขอมูลการพัฒนา (𝑋�=4.79 S.D.=0.41) รองลงมาคือ

สถานศึกษาจัดทําโปรแกรมหรือระบบการวางแผนอัตรากําลัง แผนการพัฒนาและฝกอบรมให

บุคลากรมีทักษะดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมในระยะยาว (𝑋�=4.71 S.D.=0.54) และ

สถานศึกษากําหนดรางวัลที่นอกเหนือจากเงินเดือน เชน เกียรติบัตร โล อุปกรณเทคโนโลยี สําหรับ

บุคลากรที่สรางสรรคนวัตกรรม (𝑋�=4.62 S.D.=0.51) ตามลําดับ 

  2.2.7 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสาร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

สถานศึกษามีกิจกรรมใหบุคลากรได ใชงานทางดาน

เทคโนโลยี แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร 

4.55 0.56 มากที่สุด 9 

สถานศึกษามีระบบขอมูล สารสนเทศและการสื่อสารที่

สามารถนํามาใชในการตัดสินใจสําหรับผูบริหารและ

บุคลากรที่เกี่ยวของ  

4.59 0.56 มากที่สุด 10 

บุคลากรมีพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ        

i-Cloud Google Drive เปนตน 

4.62 0.60 มากที่สุด 7 

สถานศึกษาจัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพื่อถายทอดความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกบันวัตกรรม  

4.64 0.54 มากที่สุด 6 

บุคลากร สามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนและถาย

โอนความรู นําความรูไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่

และเวลา 

4.73 0.51 มากที่สุด 1 

สถานศึกษาใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูงแกบุคลากร

เพื่อการสืบคนขอมูลหรือองคความรู  

4.71 0.57 มากที่สุด 3 

สถานศึกษาประชาสมัพันธขาวสารหรือกิจกรรมผานระบบ 

Social Media เชน Facebook Line Twitter เปนตน 

4.72 0.52 มากที่สุด 2 

สถานศึกษาลดปริมาณการจัดทําขอมูล สารเทศ หรือการ

ติดตอผานกระดาษ 

4.69 0.49 มากที่สุด 4 

สถานศึกษามีเว็บไซตที่ทันสมัยเพื่อประกาศ ประชาสัมพันธ

ขอมูลขาวสารที่รวดเร็วทันตอสถานการณ 

4.66 0.50 มากที่สุด 5 

บคุลากรสามารถใชระบบเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารที่

หลากหลาย และการจัดการเอกสาร เชน Line Group    

E-mail E-office QR-Code เปนตน  

4.61 0.59 มากที่สุด 8 

รวม 4.65 0.30 มากท่ีสุด  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางที่ 4.8 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารในภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด (𝑋�=4.65 S.D.=0.30) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมากที่สุด        

ทุกรายการ โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือบุคลากร สามารถเขาถึงแหลงความรู 

แลกเปลี่ยนและถายโอนความรู นําความรูไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลา (𝑋�=4.73 

S.D.=0.51) รองลงมาคือสถานศึกษาใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูงแกบุคลากรเพื่อการสืบคน

ขอมูลหรือองคความรู (𝑋�=4.72 S.D.=0.52) และสถานศึกษาประชาสัมพันธขาวสารหรือกิจกรรม

ผานระบบ Social Media เชน Facebook, Line, Twitter เปนตน (𝑋�=4.71 S.D.=0.57) ตามลําดับ 

  2.2.8 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ         

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางบรรยากาศองคกร 

 

ตารางท่ี 4.9   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางบรรยากาศองคกร 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

สถานศึกษาจัดหาอุปกรณซอฟแวร และฮารดแวรที่มี

ความเร็วสูง ทันสมัย เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรม 

4.33 0.57 มาก 5 

สถานศึกษาปรับปรุงอาคาร สถานที่ หองปฏิบัติงาน 

หองเรียนใหทันสมัย 

4.49 0.51 มาก 2 

บุคลากรไดรับการศึกษาดูงานองคกรนวัตกรรมที่เปน

แบบอยางเพื่อสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

4.40 0.53 มาก 3 

สถานศึกษาเปดโอกาสใหชุมชน สถานศึกษาอื่น ๆ เขา

มาศึกษา ช่ืนชม แลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อสรางสรรค 

พัฒนาและตอยอดนวัตกรรม 

4.39 0.62 มาก 4 

นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการ นําเสนอผลงาน

นวัตกรรม 

4.59 0.49 มากที่สุด 1 

รวม 4.44 0.33 มาก  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางที่ 4.9 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่

แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางบรรยากาศองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(𝑋�=4.44 S.D.=0.33) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการ นําเสนอผลงานนวัตกรรม 

(𝑋�=4.59 S.D.=0.49) รองลงมาคือสถานศึกษาปรับปรุงอาคาร สถานที่ หองปฏิบัติงาน หองเรียนให

ทันสมัย (𝑋�=4.49 S.D.=.51) และบุคลากรไดรับการศึกษาดูงานองคกรนวัตกรรมที่เปนแบบอยางเพือ่

สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน (𝑋�=4.40 S.D.=0.53) ตามลําดับ 

  2.2.9 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ                 

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 

ตารางท่ี 4.10   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

รายการ ระดับความคดิเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

ผูบริหารและบคุลากรนําเสนอความคิดและรูปแบบใหม ๆ 

ในการแกไขปญหาและการสรางสรรคนวัตกรรม  

4.33 0.56 มาก 8 

สถานศึกษาจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อการจัดการ

นวัตกรรม 

4.36 0.57 มาก 7 

สถานศึกษาจัดต้ังทีมที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อ

พัฒนานวัตกรรม 

4.38 0.53 มาก 6 

ผูบริหารสงเสริมใหบคุลากรสามารถจัดการนวัตกรรมทาง

เทคโนโลยีและนวัตกรรมสิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนา

สถานศึกษา 

4.69 0.46 มากที่สุด 3 

ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูขามองคกร 

แบงปนความคิด ขอมูลขาวสารกับสถานศึกษาหรอืองคกร

อื่น ๆ ทั้งในและตางประเทศ  

4.75 0.43 มากที่สุด 1 

สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูและความคิด

ริเริ่มสรางสรรค ใหแกครู บุคลากรและนักเรียน 

4.70 0.46 มากที่สุด 2 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

รายการ ระดับความคิดเห็น ลําดับ

ท่ี 𝑋� S.D. แปลผล 

สถานศึกษาจัดอบรม สัมมนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการ

สรางและการบริหารนวัตกรรม โดยมีผูเช่ียวชาญหรือที่

ปรึกษาที่มีความรู ความสามารถดานนวัตกรรม 

4.61 0.49 มากที่สุด 4 

สถานศึกษาสรางเครือขายการพัฒนานวัตกรรมโดยมี

บุคลากรที่มีความรู ความสามารถอยางหลากหลาย 

4.56 0.50 มากที่สุด 5 

รวม 4.55 0.30 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางที่ 4.10 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติ

หนาที่แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด (𝑋�=4.55 SD=0.30) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด      

โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูขามองคกร 

แบงปนความคิด ขอมูลขาวสารกับสถานศึกษาหรือองคกรอื่น ๆ ทั้งในและตางประเทศ (𝑋�=4.75 

S.D.=0.43) รองลงมาคือสถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสรมิการเรยีนรูและความคิดริเริม่สรางสรรค ใหแก

ครู บุคลากรและนักเรียน (𝑋�=4.70 S.D.=0.46) และผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรสามารถจัดการ

นวัตกรรมทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมสิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษา (𝑋�=4.69 

S.D.=0.46) ตามลําดับ 

  2.2.10 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

หรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีตอองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.11   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล และลําดับที่ ความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

องคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

ส ถ า น ศึ ก ษ า ขั้ น พ้ื น ฐ า น ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. แปลผล 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร 4.69 0.41 มากที่สุด 1 

การจัดโครงสรางองคกร 4.40 0.35 มาก 7 

วัฒนธรรมองคกร 4.34 0.49 มาก 8 

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 4.57 0.40 มากที่สุด 3 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 4.53 0.31 มากที่สุด 5 

การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและ

การสื่อสาร 

4.65 0.30 มากที่สุด 2 

การสรางบรรยากาศองคกร 4.44 0.33 มาก 6 

การสรางองคกรแหงการเรียนรู 4.55 0.30 มากที่สุด 4 

รวม 4.52 0.27 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางที่ 4.11 ความคิดเห็นของผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติ

หนาที่แทน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (𝑋�=4.52 S.D.=0.27) 

เมื่อพิจารณาเปนรายองคประกอบพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

3 ลําดับแรกคือ การกําหนดกลยุทธการบริหาร (𝑋�=4.69 S.D.=0.41) รองลงมา คือการจัดการ

เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (𝑋�=4.65 S.D.=0.30) และภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (𝑋�=4.57 

S.D.=0.40) ตามลําดับ 

 2.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 สัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิติ 

χ2 หมายถึง คาสถิติไคสแควร (Chi-Square Statistics) 

R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุ คูณ (Multiple Correlation 

Coefficient) 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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R2 หมายถึง คาความเที่ยงของการพยากรณ 

p หมายถึง คาความนาจะเปนในการทดสอบสมมติฐาน 

GFI หมายถึง คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit  Index)   

AGFI หมายถึง คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแก (Adjusted Goodness 

of Fit Index) 

RMR หมายถึง ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (Root 

Mean Squared Residual) 

RMSEA หมายถึง ดัชนีรากกําลงัสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ (Root 

Mean Square Error of Approximation) 

df หมายถึง องศาอิสระ 

  

 สัญลักษณท่ีใชในโมเดล 

   หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได 

    

   หมายถึง  ตัวแปรแฝง 

 

 สัญลักษณท่ีใชในตัวแปรแฝง 

INNO  

OBEC 

หมายถึง องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

SM หมายถึง องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร 

ST หมายถึง องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร 

CU หมายถึง องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร 

IL หมายถึง องคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

HR หมายถึง องคประกอบดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย  

IT หมายถึง องคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

CL หมายถึง องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร 

LO หมายถึง การสรางองคกรแหงการเรยีนรู  

 

 สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปรสังเกตได 

SM1 หมายถึง สถานศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยาง

สรางสรรคกอนกําหนดกลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



173 

 

SM2 หมายถึง บุคลากรกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษารวมกัน 

SM3 หมายถึง สถานศึกษากําหนดวิธีการการสื่อสารเพื่อสรางความชัดเจนในการ

รับรูกลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจและเปาประสงคขององคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาแกบุคลากรอยางทั่วถึง 

SM4 หมายถึง การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติโดยจัดทําแผนปฏิบัติการ

และตัวบงช้ี 

SM5 หมายถึง สถานศึกษาประเมินกลยุทธการดําเนินงานที่กําหนดเปนระยะ  

SM6 หมายถึง สถานศึกษานําผลการประเมินไปปรับปรุงกลยุทธองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษา 

ST1 หมายถึง การแบงหนาที่ความรับผิดชอบมีความยืดหยุน เอื้อตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ST2 หมายถึง สถานศึกษามีการบังคับบัญชารวดเร็ว ใชเวลาในการตัดสินใจสั่ง

การนอยและมีความยืดหยุน 

ST3 หมายถึง การจัดต้ังทีมงานในลักษณะการขามสายงานเพื่อสนับสนุนการ

สรางนวัตกรรมของสถานศึกษา 

ST4 หมายถึง สถานศึกษามีหนวยงานหรือกลุมงานที่รับผิดชอบงานเฉพาะ

ทางดานนวัตกรรม  

ST5 หมายถึง การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับการสรางนวัตกรรม มีความรู 

ความสามารถเพื่อพัฒนานวัตกรรมของสถานศึกษา 

ST6 หมายถึง การเปดโอกาสใหผูปกครอง สังคม ชุมชน เขามาเปนสมาชิกตาม

โครงสราง เพื่อรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา 

CU1 หมายถึง สถานศึกษาจัดสรรเวลาและโอกาสใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู 

ประสบการณความคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาการทํางาน 

CU2 หมายถึง บุคลากรมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 

CU3 หมายถึง บุคลากรรักการทํางานเปนทีม 

CU4 หมายถึง สถานศึกษาใหความสําคัญกับการใชความรูเปนฐานในการแกไข

ปญหาและพัฒนางาน 

CU5 หมายถึง สถานศึกษายกยอง ชมเชย บุคลากรที่มีความรูความสามารถและ

มคีวามเช่ียวชาญดานนวัตกรรม 

CU6 หมายถึง บุคลากรเขาใจความหลากหลายทางความคิดและยอมรับความ

คิดเห็นที่แตกตาง 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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CU7 หมายถึง บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยคํานึงถึงผลตอการ

พัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาแบบองครวม 

IL1 หมายถึง ผูบริหารเปนตนแบบดานความคิดริเริ่มสรางสรรคใหแกบุคลากร 

IL2 หมายถึง ผูบริหารสามารถพัฒนาและนําเสนอเทคนิคการบริหารที่ทันสมัย 

ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง 

IL3 หมายถึง  บุคลากรมีพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ i-Cloud  

Google Drive เปนตน 

IL4 หมายถึง ผูบริหารมีเหตุผล เช่ือมั่นในศักยภาพของบคุลากรประเมินผลงาน

จากการปฏิบัติงานจริง แทนการรายงานผานเอกสาร  

IL5 หมายถึง ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และไดรับ

การพัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจ 

IL6 หมายถึง ผูบริหารบริหารงานโดยเปดโอกาสใหบุคลากรหรือทีมงานมีสวน

รวมในการตัดสินใจในการคิด ผลิตและพัฒนานวัตกรรม 

IL7 หมายถึง ผูบริหารอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนําและสรางแรงจูงใจให

บุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในการสรางสิ่งใหม ๆ   

HR1 หมายถึง สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใชในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยอยางมีประสิทธิภาพ เชน การจัดทําฐานขอมูลการพัฒนา 

HR2 หมายถึง สถานศึกษาจัดทําโปรแกรมหรือระบบการวางแผนอัตรากําลัง 

แผนการ พัฒนาและฝกอบรมใหบุคลากรมีทักษะดานความคิด

สรางสรรคและ นวัตกรรมในระยะยาว 

HR3 หมายถึง สถานศึกษามีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรอยางหลากหลาย เชน 

ระบบอบรมออนไลน การประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรู

ทางวิชาชีพ (PLC)  

HR4 หมายถึง สถานศึกษาจัดใหมกีารฝกอบรมทักษะที่จําเปนเกี่ยวกับการสราง

นวัตกรรมแกบุคลากร  

HR5 หมายถึง สถานศึกษากําหนดตัวช้ีวัดดานการสรางสรรคนวัตกรรมเปน

เกณฑหน่ึงสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

HR6 หมายถึง สถานศึกษานําผลงานนวัตกรรมของบุคลากรมาพิจารณาเพื่อ

เลื่อนข้ันเงินเดือน  

HR7 หมายถึง สถานศึกษากําหนดรางวัลที่นอกเหนือจากเงินเดือน เชน เกียรติ

บัตร โล อุปกรณเทคโนโลยี สําหรับบุคลากรที่สรางสรรค

นวัตกรรม 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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IT1 หมายถึง สถานศึกษามีกิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยี

แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร 

IT2 หมายถึง สถานศึกษามีระบบขอมูล สารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถ

นํามาใชในการตัดสินใจสําหรับผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของ  

IT3 หมายถึง บุคลากรมีพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ i-Cloud 

Google Drive เปนตน 

IT4 หมายถึง สถานศึกษาจัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

ถายทอดความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม 

IT5 หมายถึง บุคลากร สามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนและถายโอน

ความรู นําความรูไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลา 

IT6 หมายถึง สถานศึกษาใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสงูแกบคุลากรเพื่อการ

สืบคนขอมูลหรือองคความรู 

IT7 หมายถึง สถานศึกษาประชาสัมพันธขาวสารหรือกิจกรรมผานระบบ 

Social Media เชน Facebook Line Twitter เปนตน 

IT8 หมายถึง สถานศึกษาลดปริมาณการจัดทําขอมูล สารเทศ หรือการติดตอ

ผานกระดาษ  

IT9 หมายถึง สถานศึกษามีเว็บไซตที่ทันสมัยเพือ่ประกาศ ประชาสัมพันธขอมูล

ขาวสารที่รวดเร็วทันตอสถานการณ 

IT10 หมายถึง บุคลากรสามารถใชระบบเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารที่

หลากหลาย และการจัดการเอกสาร เชน Line Group E-mail   

E-office QR-Code เปนตน 

OC1 หมายถึง สถานศึกษาจัดหาอุปกรณซอฟแวร และฮารดแวรที่มีความเร็วสูง 

ทันสมัย เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรม 

OC2 หมายถึง สถานศึกษาปรับปรุงอาคาร สถานที ่หองปฏิบัติงาน หองเรียนให

ทันสมัย 

OC3 หมายถึง บุคลากรไดรับการศึกษาดูงานองคกรนวัตกรรมที่เปนแบบอยาง

เพื่อสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

OC4 หมายถึง สถานศึกษาเปดโอกาสใหชุมชน สถานศึกษาอื่น ๆ เขามาศึกษา   

ช่ืนชม แลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อสรางสรรค พัฒนาและตอยอด

นวัตกรรม 

OC5 หมายถึง นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการ นําเสนอผลงานนวัตกรรม 

LO1 หมายถึง ผูบริหารและบุคลากรนําเสนอความคิดและรูปแบบใหม ๆ ในการ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แกไขปญหาและการสรางสรรคนวัตกรรม  

LO2 หมายถึง สถานศึกษาจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการนวัตกรรม 

LO3 หมายถึง สถานศึกษาจัดต้ังทีมที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อพัฒนา

นวัตกรรม 

LO4 หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรสามารถจัดการนวัตกรรมทาง

เทคโนโลยีและนวัตกรรมสิ่ งประดิษฐ เพื่อนํามาใชพัฒนา

สถานศึกษา 

LO5 หมายถึง ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูขามองคกร แบงปน

ความคิด ขอมูลขาวสารกับสถานศึกษาหรือองคกรอื่น ๆ ทั้งใน

และตางประเทศ  

LO6 หมายถึง สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูและความคิดริเริ่ม

สรางสรรค ใหแกครู บุคลากรและนักเรียน 

LO7 หมายถึง สถานศึกษาจัดอบรม สัมมนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการสรางและ

การบริหารนวัตกรรม โดยมีผูเช่ียวชาญหรือที่ปรึกษาที่มีความรู

ความสามารถดานนวัตกรรม 

LO8 หมายถึง สถานศึกษาสรางเครือขายการพัฒนานวัตกรรมโดยมีบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถอยางหลากหลาย 

 

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา          

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยทําการตรวจสอบตามขอตกลงเบื้องตน เพื่อวิเคราะห        

คาความสัมพันธของตัวแปร ประกอบดวย การตรวจสอบคา Kaiser-Meyer-Olkin measure of 

sampling adequacy: KMO เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูล ซึ่งคา KMO ควรมีคามากกวา 

0.50 ข้ึนไป (ศุภมาส อังศุโชติ  สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2554:97) และ 

การตรวจสอบคา Bartlett’s Test of Sphericity เปนการตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปร

โดยรวมตองมีนัยสําคัญทางสถิติ Chi-square df และคา p-Value ผานเกณฑระดับความกลมกลืน 

ถาพบวามีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันเพียงพอสามารถนําไปวิเคราะห

องคประกอบได  (ยุทธ ไกยวรรณ. 2556:74) นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปแบบตาราง และ

โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน ตามรายองคประกอบดังตอไปน้ี 

 2.3.1 องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) 

 โมเดลการ วัดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกต 

ได 6 ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.12-4.13 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  คา Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

SM1 SM2 SM3 SM4 SM5 SM6 

SM1 1.00      

SM2 0.35** 1.00     

SM3 0.33** 0.33** 1.00    

SM4 0.31** 0.31** 0.46** 1.00   

SM5 0.40** 0.36** 0.56** 0.55** 1.00  

SM6 0.32** 0.33** 0.33** 0.33** 0.31** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.75 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=582.47 df = 10 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.12 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงขององคประกอบดาน

การกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงมีคาอยู

ระหวาง 0.31-0.56 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมาก

ที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก SM3 กับ SM5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 

0.56 รองลงมาคือ SM4 กับ SM5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.55 และ SM3 กับ SM4 มีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.46 ตามลําดับ ตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบดานการกําหนด  

กลยุทธการบริหาร (SM) มีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร ผลการวิเคราะหคาดัชนี 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.75 สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา               

Chi-Square = 582.47 df = 10 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจาก   

เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันมากพอ 

และเหมาะสมที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันได 

 

 

 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร 

(SM) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก

องคประกอบ 

b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย 

(R2) 

SM 1 0.75 0.04 16.85** 0.56 

SM 2 0.82 0.05 16.00** 0.67 

SM 3 0.63 0.04 13.78** 0.39 

SM 4 0.63 0.04 13.20** 0.40 

SM 5 0.79 0.04 16.26** 0.62 

SM 6 0.82 0.04 17.89** 0.67 

Chi-square =0.81 df= 1 p=0.36899 RMR =0.0044 RMSEA=0.000 

 GFI=0.99 AGFI=1.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

  

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) พบวา โมเดลมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 0.81 ที่

องศาอิสระ (df) เทากับ 1 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.36899 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.000 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) 

เทากับ 0.0044 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 1.00 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.63-0.82 และ

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.63 0.75 0.79 และ 

0.82 ตามลําดับ แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 1 ดานการ

กําหนดกลยุทธการบรหิาร (SM) ดังภาพที่ 4.1  
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 2.3.2 องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร (ST) 

 โมเดลการ วัดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร (ST) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 6 

ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.14-4.15 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคา  Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร (ST) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ST1 ST2 ST3 ST4 ST5 ST6 

ST 1 1.00      

ST 2 0.42** 1.00     

ST 3 0.51** 0.36** 1.00    

ST 4 0.60** 0.41** 0.44** 1.00   

ST 5 0.42** 0.57** 0.54** 0.56** 1.00  

ST 6 0.32** 0.52** 0.35** 0.53** 0.44** 1.00 

 

ภาพท่ี 4.1   โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.14 (ตอ) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ST1 ST2 ST3 ST4 ST5 ST6 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.76 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=133.00 df = 15 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.14 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานการจัดโครงสรางองคกร (ST) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได มีคาอยู

ระหวาง 0.32-0.60 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมาก

ที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก ST1 กับตัว ST4 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 

0.60 รองลงมาคือ ตัวแปร ST2 กับตัวแปร ST5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.57 และตัวแปร 

ST4 กับตัวแปร ST5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.56 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวาตัวแปร

สังเกตไดขององคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกรมีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร 

รวมทั้งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.76 ซึ่ง

มากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Chi-Square = 133.00 df = 

15 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยาง         

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกันมากพอและเหมาะสมที่จะ

นําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับตอไป 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดโครงสรางองคกร (ST) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก

องคประกอบ 

b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย 

(R2) 

ST 1 0.48 0.11 4.28** 0.23 

ST 2 0.29 0.06 4.34** 0.08 

ST 3 0.39 0.06 5.67** 0.15 

ST 4 0.35 0.06 5.16** 0.12 

ST 5 0.31 0.06 4.68** 0.09 

ST 6 0.53 0.07 6.78** 0.28 

หมายเหตุ **p≤.01
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการจัดโครงสรางองคกร พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาจากคา ไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 5.26 ที่องศาอิสระ (df) 

เทากับ 5 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.38473 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา 

(RMSEA) เทากับ 0.010  ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) เทากับ 

0.021 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 

(AGFI) เทากับ 0.99 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.29-0.53 และมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.29 0.31 0.35 0.39 0.48 และ 

0.53 ตามลําดับ แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 2 ดานการ

จัดโครงสรางองคกร ดังภาพที่ 4.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 2.3.3 องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร (CU) 

 โมเดลการ วัดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร (CU) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 7 ตัวแปร 

มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.16-4.17 

 

 

ภาพท่ี 4.2 โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดานการจัดโครงสรางองคกร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคา Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร (CU) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

CU1 CU2 CU3 CU4 CU5 CU6 CU7 

CU 1 1.00       

CU 2 0.37** 1.00      

CU 3 0.44** 0.35** 1.00     

CU 4 0.33** 0.45** 0.47** 1.00    

CU 5 0.52** 0.41** 0.51** 0.59** 1.00   

CU 6 0.37** 0.54** 0.35** 0.49** 0.41** 1.00  

CU 7 0.36** 0.50** 0.34** 0.47** 0.44** 0.42** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.66 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=377.86 df = 21 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 
 จากตารางที่ 4.16 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานวัฒนธรรมองคกร (CU) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได มีคาอยู

ระหวาง 0.33-0.59 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมาก

ที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก CU4 กับตัวแปร CU 5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

เทากับ 0.59 รองลงมาคือ ตัวแปร CU2 กับตัวแปร CU6 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.54

และตัวแปร CU3 กับตัวแปร CU5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.51 ตามลําดับ แสดงใหเห็น

วาตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบดานวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร 

รวมทั้งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.66        

ซึ่งมากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Chi-Square = 377.86  df 

= 21 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกันมากพอและเหมาะสมที่จะ

นําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับตอไป 

 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร 

(CU) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก 

องคประกอบ b 

S.E. t สปส. 

 การทํานาย (R2) 

CU 1 0.90 0.03 25.28** 0.82 

CU 2 0.87 0.03 23.85** 0.76 

CU 3 0.90 0.03 24.97** 0.80 

CU 4 0.96 0.03 26.41** 0.92 

CU 5 0.83 0.04 21.51** 0.69 

CU 6 0.31 0.04 6.93** 0.09 

CU 7 0.37 0.04 8.45** 0.13 

หมายเหตุ **p≤ .01 

 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานวัฒนธรรมองคกร พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ ซึ่งพิจารณาจากคา ไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 13.03, ที่องศาอิสระ (df) เทากับ 

5 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.02307 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (RMSEA) 

เทากับ 0.057 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) เทากับ 0.019 ดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 

0.96 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.31-0.96 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.31 0.37 0.38 0.87 0.90 และ 0.96 ตามลําดับ 

แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 7 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 3 ดานวัฒนธรรมองคกร            

ดังภาพที่ 4.3 

 

 

 

 

 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ภาพท่ี 4.3   โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดานวัฒนธรรมองคกร  

 

 2.3.4 องคประกอบดานภาวะผูนาํเชิงนวัตกรรม (IL)  

 โมเดลการ วัดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร องคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (IL) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 7   

ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.18 – 4.19 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธคา Kaiser-Meyer-Olkin measure 

of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity ของตัวแปร   

ที่สังเกตได องคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

IL1 IL2 IL3 IL4 IL5 IL6 IL7 

IL1 1.00       

IL2 0.53** 1.00      

IL3 0.60** 0.51** 1.00     

IL4 0.34** 0.33** 0.34** 1.00    

IL5 0.69** 0.41** 0.66** 0.31** 1.00   

IL6 0.34** 0.52** 0.34** 0.32** 0.33** 1.00  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.18 (ตอ)  

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

IL1 IL2 IL3 IL4 IL5 IL6 IL7 

IL7 0.37** 0.45** 0.48** 0.35** 0.32** 0.59** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.79 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=1336.30 df = 21 p = 0.00 

 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.18 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (IL) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได มีคาอยู

ระหวาง 0.31-0.69 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมาก

ที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก IL1 กับตัวแปร IL5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 

0.69 รองลงมาคือ ตัวแปร IL3 กับตัวแปร IL5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.66 และตัวแปร 

IL1  กับตัวแปร IL3 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.60 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวาตัวแปรสังเกต

ไดขององคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม มีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร รวมทั้ง

สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.79 ซึ่งมากกวา 

0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Chi-Square = 1336.30 df = 21 p = 

0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกันมากพอและเหมาะสมที่จะนําไปใชในการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับตอไป 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานภาวะผูนําเชิง

นวัตกรรม (IL) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก

องคประกอบ b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

IL1 0.65 0.08 7.74** 0.42 

IL2 0.81 0.10 8.15** 0.66 

IL3 0.99 0.05 18.47** 0.98 

IL4 0.25 0.05 4.92** 0.06 

IL5 0.68 0.04 13.92** 0.46 

IL6 0.36 0.04 7.74** 0.13 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.19 (ตอ) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก

องคประกอบ b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

IL7 0.48 0.04 10.34** 0.23 

หมายเหตุ **p≤ .01 

 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษซึ่งพิจารณาจากคา ไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 3.29, ที่องศาอิสระ (df) 

เทากับ 3 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.34930 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา 

(RMSEA) เทากับ 0.014  ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) เทากับ 

0.011 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 

(AGFI) เทากับ 0.98 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.25-0.99 และมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.25 0.36 0.48 0.65 0.68 0.81 

และ 0.99 ตามลําดับ แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 7 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 4 ดาน

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม ดังภาพที่ 4.4  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.4    โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2.3.5 องคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HR) 

 โมเดลการ วัดองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการพัฒนาทรพัยากรมนุษย (HR) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 

7 ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.20 – 4.21 

 

ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธค า  Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HR) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

HR1 HR2 HR3 HR4 HR5 HR6 HR7 

HR1 1.00       

HR2 0.62** 1.00      

HR3 0.32** 0.34** 1.00     

HR4 0.33** 0.36** 0.44** 1.00    

HR5 0.36** 0.42** 0.41** 0.37** 1.00   

HR6 0.34** 0.44** 0.34** 0.39** 0.38** 1.00  

HR7 0.42** 0.50** 0.35** 0.37** 0.46** 0.41** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.67 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=650.50 df = 21 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.20 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HR) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรทีส่ังเกตได มีคา

อยูระหวาง 0.32-0.62 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน

มากที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก HR1 กับตัวแปร HR2 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

เทากับ 0.62 รองลงมาคือ ตัวแปร HR2 กับตัวแปร HR7 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.50 

และตัวแปร HR5 กับตัวแปร HR7 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธเทากับ 0.46 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวา

ตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 

ทุกตัวแปร รวมทั้งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 

0.67 ซึ่งมากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Chi-Square = 

650.50 df = 21 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจากเมทริกซ

เอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกันมากพอ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เหมาะสมที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับตอไป 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (HR) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก

องคประกอบ b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

HR1 0.74 0.08 8.65** 0.55 

HR2 0.76 0.14 5.58** 0.57 

HR3 0.25 0.04 5.20** 0.06 

HR4 0.32 0.05 6.32** 0.10 

HR5 0.61 0.05 10.95** 0.37 

HR6 0.59 0.05 10.64** 0.35 

HR7 0.58 0.05 10.45** 0.33 

หมายเหตุ **p≤ .01 

  

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 2.72 ที่องศาอิสระ (df) 

เทากับ 4 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.60565 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา 

(RMSEA) เทากับ 0.000ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) เทากับ 0.015 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) 

เทากับ 0.99 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.25-0.76 และมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.25 0.32 0.58 0.59 0.61 0.74 และ 0.76 

ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 7 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 5 ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ดังภาพที่ 4.5 
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ภาพท่ี 4.5 โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

 2.3.6 องคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (IT) 

 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา            

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการจดัการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสือ่สาร 

(IT) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 10 ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดัง

ตารางที่ 4.22 – 4.23 
 

ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคา  Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการ

สื่อสาร (IT) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

IT1 IT2 IT3 IT4 IT5 IT6 IT7 IT8 IT9 IT10 

 IT1 1.00          

 IT2 0.38** 1.00         

 IT3 0.31** 0.44** 1.00        

 IT4 0.43** 0.41** 0.58** 1.00       

 IT5 0.46** 0.44** 0.36** 0.37** 1.00      
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.22 (ตอ) 

ตัวแปรที่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

IT1 IT2 IT3 IT4 IT5 IT6 IT7 IT8 IT9 IT10 

IT6 0.33** 0.34** 0.42** 0.39** 0.38** 1.00     

 IT7 0.44** 0.36** 0.44** 0.37** 0.46** 0.41** 1.00    

IT8 0.42** 0.42** 0.34** 0.38** 0.44**            0.41** 0.44** 1.00   

IT9 0.44** 0.44** 0.37** 0.46** 0.41**             0.44**   0.34**           0.55** 1.00  

 IT10 0.50** 0.52** 0.39** 0.44** 0.34**           0.34**             0.44**           0.46**           0.39** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.79 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=960.82 df = 45 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.22 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (IT) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง

ตัวแปรที่สังเกตได มีคาอยูระหวาง 0.31-0.58 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปร

ที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก IT3 กับตัวแปร IT4 มีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.58 รองลงมาคือ ตัวแปร IT8 กับตัวแปร IT9 มีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเทากับ 0.55 และตัวแปร IT2 กับตัวแปร IT10 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.52 

ตามลําดับ แสดงใหเห็นวาตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบ ดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศ

และการสื่อสาร (IT) มีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร รวมทั้งสอดคลองกบัผลการวิเคราะห

คาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.79 ซึ่งมากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ 

Bartlett's Test of Sphericity มีคา Chi-Square = 960.82 df = 45 p = 0.00 แสดงใหเห็นวา  

เมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

แสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกันมากพอและเหมาะสมที่จะนําไปใชในการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันในลําดับตอไป 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการจัดการ

เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (IT) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนัก

องคประกอบ b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

 IT1 0.30 0.06 4.34** 0.08 

 IT2 0.32 0.06 4.96** 0.10 

IT3 0.27 0.06 4.13** 0.07 

 IT4 0.59 0.06 9.83** 0.35 

 IT5 0.53 0.06 8.72** 0.28 

 IT6 0.41 0.06 6.49** 0.17 

 IT7 0.43 0.06 6.69** 0.18 

IT8 0.74 0.05 12.71** 0.54 

IT9 0.65 0.05 11.08** 0.42 

IT10 0.51 0.06 8.42** 0.26 

หมายเหตุ **p≤ .01 

 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการจดัการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสือ่สาร 

พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาจากคา ไค-สแควร (Chi-square)            

มีคาเทากับ 28.89 ที่องศาอิสระ (df) เทากับ 28 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.41831 ดัชนี

ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.010 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของ

สวนเหลือมาตรฐาน (RMR) เทากับ 0.031 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.98 ดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.96 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมคีาเปนบวก

ต้ังแต 0.27-0.74 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 

0.27 0.30 0.32 0.41 0.43 0.53 0.51 0.59 0.65 และ 0.74 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรสังเกตได

ทั้ง 10 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 6 ดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการ

สื่อสาร ดังภาพที่ 4.6 
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ภาพท่ี 4.6 โมเดลองคประกอบองคกรน วัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

 

 2.3.7 องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร (OC) 

 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา            

ข้ันพื้นฐาน องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร (OC) ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 5    

ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.24 – 4.25 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคา  Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร (OC) 

ตัวแปรที ่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 

OC1 1.00     

OC2 0.34** 1.00    

OC3 0.57** 0.43** 1.00   

OC4 0.34** 0.40** 0.33** 1.00  

OC5 0.37** 0.34** 0.34** 0.36** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.64 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=361.94 df = 10 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.24 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานการสรางบรรยากาศองคกร (OC) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได          

มีคาอยูระหวาง 0.33-0.57 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ

กันมากที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก OC1 กับตัวแปร OC3 มีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเทากับ 0.57 รองลงมาคือ ตัวแปร OC2 กับตัวแปร OC3 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

เทากับ 0.43 และตัวแปร OC2 กับตัวแปร OC4 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.40 ตามลําดับ 

แสดงให เห็นว าตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร (OC)                   

มีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร รวมทั้งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.64 ซึ่งมากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of 

Sphericity มีคา Chi-Square = 361.94 df = 10 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมี

ความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมี

ความสัมพันธกันมากพอและเหมาะสมที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับ

ตอไป 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการสราง

บรรยากาศองคกร (OC) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนักองคประกอบ 

b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

OC1 0.62 0.23 2.68** 0.38 

OC2 0.21 0.08 2.42** 0.05 

OC3 0.67 0.21 3.13** 0.45 

OC4 0.19 0.07 2.66** 0.04 

OC5 0.37 0.12 2.99** 0.14 

หมายเหตุ **p≤ .01 

 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร พบวา โมเดลมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษซึ่งพิจารณาจากคา ไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 1.17 ที่

องศาอิสระ (df) เทากับ 2 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.55832 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.000 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) 

เทากับ 0.0099 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.99 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.19-0.62 และ

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.19 0.21 0.37 0.62 

และ 0.67ตามลําดับ แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5 เปนองคประกอบยอยขององคประกอบที่ 7 ดาน

การสรางบรรยากาศองคกร ดังภาพที่ 4.7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาพท่ี 4.7 โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดานการสรางบรรยากาศองคกร 

 

 2.3.8 องคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (LO) 

 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา            

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (LO) 

ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 8 ตัวแปร มีผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 

4.26 – 4.27 

 

ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคา  Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรทีส่ังเกตได องคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (LO) 

ตัวแปรที ่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

LO1 LO2 LO3 LO4 LO5 LO6 LO7 LO8 

LO1 1.00        

LO2 0.34** 1.00       

LO3 0.36** 0.37** 1.00      

LO4 0.42** 0.41** 0.34** 1.00     

LO5 0.44** 0.44** 0.57** 0.49** 1.00    

LO6 0.50** 0.40** 0.34** 0.40** 0.31** 1.00   

lO7 0.34** 0.35** 0.37** 0.34** 0.56** 0.36** 1.00  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.26 (ตอ) 

ตัวแปรที ่

สังเกตได 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

LO1 LO2 LO3 LO4 LO5 LO6 LO7 LO8 

LO8 0.37** 0.39** 0.34** 0.43** 0.44** 0.42** 0.59** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.74 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=1434.25 df = 28 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 จากตารางที่ 4.26 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได องคประกอบ

ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (LO) พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตได          

มีคาอยูระหวาง 0.31-0.59 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ

กันมากที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก LO7 กับตัวแปร LO8 มีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเทากับ 0.59 รองลงมาคือ ตัวแปร LO3 กับตัวแปร LO5 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

เทากับ 0.57 และตัวแปร LO5 กับตัวแปร lO7 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.56 ตามลําดับ 

แสดงใหเห็นวาตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู  (LO)                      

มีความสัมพันธกันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร รวมทั้งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) มีคาเทากับ 0.74 ซึ่งมากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of 

Sphericity มีคา Chi-Square = 1434.25 df = 28 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมี

ความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมี

ความสัมพันธกันมากพอและเหมาะสมที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับ

ตอไป 

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร องคประกอบดานการสรางองคกร

แหงการเรียนรู (LO) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนักองคประกอบ 

b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

LO1 0.30 0.02 5.45** 0.91 

LO2 0.27 0.02 11.41** 0.92 

LO3 0.51 0.02 23.61** 0.73 

LO4 0.64 0.02 17.12** 0.59 

LO5 0.35 0.02 14.47** 0.66 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.27 (ตอ) 

ตัวแปรท่ีสังเกตได คาน้ําหนักองคประกอบ 

b 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

LO6 0.22 0.02 11.25** 0.95 

lO7 0.69 0.02 9.48** 0.52 

LO8 0.20 0.02 10.19** 0.96 

หมายเหตุ **p≤ .01 

 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู พบวา โมเดลมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาจากคา ไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 11.99 ที่

องศาอิสระ (df) เทากับ 9 คาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.21368 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.026 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) 

เทากับ 0.024 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก

แลว (AGFI) เทากับ 0.98 นํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรมีคาเปนบวกต้ังแต 0.20-0.69 และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีนํ้าหนักองคประกอบมีคาต้ังแต 0.20 0.22 0.27 0.30 

0.35 0.51 0.64 และ 0.69 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 8 เปนองคประกอบยอยของ

องคประกอบที่ 8 ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู ดังภาพที่ 4.8 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.8 โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2.3.9 องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา     

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยตัวแปรที่สังเกตได 8 ตัวแปร มีผลการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังตารางที่ 4.28 – 4.29 

 

ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการตรวจสอบคาสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธค า  Kaiser-Meyer-Olkin 

measure of sampling adequacy: KMO และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ของตัวแปรที่สังเกตได  องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรแฝง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

SM ST CU IL HR IT CL LO 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

(SM) 

1.00        

การจัดโครงสรางองคกร (ST) 0.56** 1.00       

วัฒนธรรมองคกร (CU) 0.67** 0.49** 1.00      

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (IL) 0.68** 0.51** 0.68** 1.00     

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 

(HR) 

0.67** 0.57** 0.54** 0.51** 1.00    

การจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสือ่สาร (IT) 

0.62** 0.47** 0.61** 0.57** 0.63** 1.00   

การสรางบรรยากาศองคกร 

(Cl) 

0.65** 0.46** 0.49** 0.43** 0.70** 0.60** 1.00  

การสร า งองคก รแห งการ

เรียนรู (LO) 

0.69** 0.50** 0.46** 0.54** 0.67** 0.58* 0.60** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO = 0.74 

Bartlett’s Test of Sphericity : Chi-Square=623.24 df = 15 p = 0.00 

หมายเหตุ **p≤ .01 

 

 จากตารางที่ 4.28 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธระหวางองคประกอบขององคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง 8 องคประกอบพบวา คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธระหวางองคประกอบมีคาอยูระหวาง 0.49 - 0.70 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทุกคู  โดยองคประกอบที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดสามลําดับแรก เรียงจากมากไปนอย ไดแก 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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องคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HR) กับองคประกอบการสรางบรรยากาศองคกร (CL) 

มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.70 องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM)       

กับองคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (LO) มีคาสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธเทากับ 0.69 

และองคประการกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) กับองคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (IL) มี

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.68 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวา ตัวแปรองคประกอบมีความสมัพันธ

กันมากกวา 0.30 ทุกตัวแปร รวมทั้งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) มีคาเทากับ 0.744 ซึ่งมากกวา 0.50 สวนสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา 

Chi-Square = 623.24 df = 15 p = 0.00 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธน้ีมีความแตกตางจาก

เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกัน

มากพอและเหมาะสมที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลําดับตอไป 

 

ตารางท่ี 4.29   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ   

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรท่ีสังเกตได องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

น้ําหนัก 

องคประกอบ B 

S.E. t สปส.  

การทํานาย (R2) 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร (SM) 0.85 0.05 16.03** 0.73 

การจัดโครงสรางองคกร (ST) 0.70 0.04 15.19** 0.48 

วัฒนธรรมองคกร (CU) 0.41 0.06 6.88** 0.15 

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (IL) 0.71 0.04 14.88** 0.51 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย (HR) 0.84 0.04 20.13** 0.70 

การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศ

และการสื่อสาร (IT) 

0.75 0.04 17.82** 0.57 

การสรางบรรยากาศองคกร (OC) 0.61 0.05 11.36** 0.37 

การสรางองคกรแหงการเรียนรู (LO) 0.77 0.04 17.63** 0.56 

หมายเหตุ **p≤.01 

 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา             

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ใน 8 องคประกอบ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 0.96 ที่องศาอิสระ 

(df) เทากับ 1 p = 0.32644 ดัชนีความคาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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0.000 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (RMR) เทากับ 0.0050 ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI) เทากับ 1.00 และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 

0.98 แสดงวา โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 8 องคประกอบจาก 56 ตัวแปร ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน องคประกอบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครกับขอมูลเชิงประจักษ เทียบวา

ประกอบดวย 8 องคประกอบจาก 56 ตัวแปร ดังภาพที่ 4.9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 4.9 โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ตอนที่ 3  ผลการสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ผลการสรางสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 2 ข้ันตอน คือ 1) ผลการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ผลการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถาน ศึกษา ข้ันพื้ นฐานใน เขตกรุ ง เทพมห านคร  ในแต ล ะ ข้ันตอนมี ร ายละ เอี ยด ดั ง น้ี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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3.1 ผลการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ในข้ันตอนน้ีผูวิจัยไดนําผลที่ไดจากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 8 องคประกอบ 56 ตัวแปรที่สังเกต

ได ประกอบกับการนําแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ และองคประกอบของรูปแบบ 

จากกรอบแนวคิดการวิจัย มาใชในการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยรูปแบบที่สรางข้ึนในครั้งน้ี มาจากการศึกษาจากแนวคิดของ Keeves 

(1988) มีลักษณะเปนรูปแบบเชิงภาษา (Sematic Model) ซึ่งเปนรูปแบบที่นิยมใชในดาน

ศึกษาศาสตร กําหนดองคประกอบของรูปแบบจากการประยุกตตามแนวคิดของ พิเชฐ โพธ์ิภักดี 

(2553)  ไดองคประกอบของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 3 สวน คือ 1) ความเปนมา หลักการและวัตถุประสงคของรูปแบบ 2) 

สาระสําคัญของรูปแบบ และ 3) การนําไปสูการปฏิบัติและเงื่อนไขความสําเร็จ  

 จากผลการสราง (ราง) รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดยกรางเปนรูปแบบ โดยมีสาระสําคัญของรูปแบบ ดังน้ี 

 1. ปจจัยดานทรัพยากรเทคโนโลยี (Technological Resource Management) 

ประกอบดวย 

  1.1 องคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

(Information Communication Technology Management) 

 2. ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 

ประกอบดวย  

  2.1 องคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human Resource 

Development) 

  2.2 องคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) 

 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคกร (Organizational Conditions) ประกอบดวย 

  3.1 องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) 

  3.2 องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation) 

 4. ปจจัยดานการปฏิบัติการ (Operational Guidance) ประกอบดวย 

  4.1 องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic Management) 

  4.2 องคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

  4.3 องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) 

 โดยผลการสราง (ราง) รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดังภาพที่ 4.10 โดยมีรายละเอียดดังภาคผนวก ง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาพท่ี 4.10 (ราง) รปูแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 3.2 ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร  

 ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 2 สวน คือ ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยการสนทนากลุม และผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดังน้ี 

 3.2.1 ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยการสนทนากลุม 

 ผูวิจัยไดดําเนินการจัดสนทนากลุม (Focus Group) โดยมีผูเช่ียวชาญดานองคกรนวัตกรรม

ผูเช่ียวชาญดานการพัฒนาองคกรนวัตกรรม ผูบริหารระดับนโยบาย และผูบริหารสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน จํานวน 9 คน เขารวมสนทนากลุม เพื่อพิจารณาและตรวจสอบรางรูปแบบองคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อวันอาทิตยที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2563 เวลา 

09.00 -12.00 น. ณ หองประชุมผูบริหารช้ัน 2 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการสนทนากลุมแสดงดังตารางที่ 4.30 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยการสนทนากลุม 

ประเด็น ผลการสนทนากลุม 

ความเปนมา หลักการ

และวัตถุประสงคของ

รู ป แ บ บ อ ง ค ก ร

น วั ต ก ร ร ม ข อ ง

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ดานความเปนมา 

1. ความเปนมา ควรเพิ่มประเด็นเกี่ยวกับแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ในมุมมองของการให

ความสําคัญเกี่ยวกับนวัตกรรมในการพัฒนาประเทศ 

2. สังเคราะหผลการวิจัยและแสดงใหขอมูลเชิงผลการสังเคราะหโดย

ภาพรวม ไมควรแสดงคานํ้าหนักหรือรายละเอยีดของขอมูล เพื่อใหผูอาน

รูปแบบเขาใจงายข้ึน 

3. เพิ่มรายละเอียดเกี่ยวกับองคกรที่ทันสมัย แนวคิดดานการบริหาร

องคกรในยุค ICT Digital AI. Platform  

4. ใหนิยามของคําวาองคกรนวัตกรรมเพิ่มเติมใหชัดเจน 

ดานหลักการ  

1. ปรับเปลี่ยนคําวาหลักการเปนแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบองคกร

นวัตกรรม โดยมุงอธิบายแนวคิดดานรูปแบบ ข้ันตอนการไดมาซึ่ง

รูปแบบ ประกอบดวย แนวคิดเกีย่วกับรูปแบบ องคประกอบของรปูแบบ 

แนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับองคกรนวัตกรรม การศึกษาองคประกอบ 

และการยืนยันองคประกอบ 

2. เรียบเรียงแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

3. แกไขที่มาของหลักการเดิม โดยปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับแนวคิด

องคกรนวัตกรรม 

ดานวัตถุประสงค 

1. แกไขวัตถุประสงคของรูปแบบองคกรนวัตกรรมดังน้ี 

    1) เพื่อนําไปใชออกแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานครเพื่อพัฒนาสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

    2) เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

    3) เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินโครงการ กิจกรรมที่

สนับสนุนการพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครไปสู

การเปนองคกรนวัตกรรม 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.23 (ตอ) 

ประเด็น ผลการสนทนากลุม 

สาระสําคัญของรูปแบบ 1.ปรับปรุง แกไขภาพและองคประกอบของภาพในสาระสําคัญของ

รูปแบบ โดยมุงแสดงถึงภาพรวมขององคประกอบที่ไดจากการศึกษา  

จัดเรียงภาพตามองคประกอบที่แสดงถึงคานํ้าหนักจากผลการ

วิเคราะหองคประกอบ 

2. อธิบายรายละเอียดขององคประกอบตามคานํ้าหนักจากผลการ 

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันใหสอดคลองกับภาพของรูปแบบ 

3. ปรับรายละเอียดรายองคประกอบใหเปนแนวปฏิบัติรายขอ  

การนํารปูแบบไปสูการ

ปฏิบัติและเงื่อนไข

ความสําเรจ็ 

1. แกไขวิธีการนํารูปแบบไปใชโดยกําหนดเปนระดับนโยบายกับระดับ

การปฏิบัติในสถานศึกษา 

2. ระบุเฉพาะการนํารูปแบบไปสูการปฏิบัติ  

3. ตัดรายละเอียดและรายการเงื่อนไขการปฏิบัติเพื่อใหรปูแบบ

สามารถนําไปใชตามแนวทางการนํารูปแบบไปสูการปฏิบัติ 

 

 ผูวิจัยไดดําเนินการปรับปรุงแกไขรูปแบบตามคําแนะนําของผูเ ช่ียวชาญ โดยรูปแบบ            

องคกรนวัตกรรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครที่ปรับปรุงแกไขมีผลดังน้ี 

 

 

 

  

 

 รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครเปนรูปแบบ    

เชิงภาษา (Semantic Model) เพื่ออธิบายโครงสรางทางความคิดขององคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยอธิบายรายละเอียดและแนวปฏิบัติ ผาน

องคประกอบขององคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อพัฒนา

สถานศึกษาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม โดยใชกรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคกรนวัตกรรม หลักการ

พื้นฐานและการพัฒนาองคกรนวัตกรรม องคประกอบขององคกรนวัตกรรม แนวคิดและทฤษฎี

เกี่ยวกับรูปแบบ ตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ผานการวิเคราะหองคประกอบ และตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางตามองคประกอบ โดยศึกษาความคิดเห็นจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ 

และหัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน และสํานักงานสงเสริมการศึกษาเอกชนที่อยูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยรายละเอียด
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 3 สวน

แตละสวนมีรายละเอียดดังน้ี 

 

สวนที่ 1 ความเปนมา แนวคิด และวัตถุประสงคของรูปแบบ 
 

 1.1 ความเปนมาของรูปแบบ 

 องคกรนวัตกรรม หมายถึง องคกรที่อาศัยกระบวนการบริหารจัดการในรูปแบบใหม เนนการ

เปลี่ยนแปลงองคกรดวยกระบวนการทางเทคโนโลยี โดยมีการบริหารจัดการระบบและทรัพยากร             

ตาง ๆ ในองคกร สงเสริมและสนับสนุนการสรางนวัตกรรม ความเปนเลิศของบุคคล ทีมงาม และ

ความเปนเลิศขององคกร สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และสามารถปรับตัวเพื่อความอยูรอดใน

สิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เปนแนวคิดการบริหารจัดการองคกรแนวใหม ในการ

ปรับเปลี่ยนคุณลักษณะขององคกร หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนสิ่งที่ไมเคยเปลี่ยนมา

กอนเพื่อตอบสนองตอสิ่งเราของบริบทโลกาภิวัตน (กีรติ ยศย่ิงยศ. 2552: 56) ถือเปนแนวคิดใหมใน

การพัฒนาองคกรที่สนับสนุนการทํานวัตกรรมของบุคลากรภายในองคกร เพื่อสรางความสามารถใน

การแขงขันและการเติบโตในระยะยาวได (Vrakking. 1990:95) องคกรแหงนวัตกรรมเปนองคกรที่มี

ความสามารถในการปรับตัวเพื่อความอยูรอดในสิ่งแวดลอมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง เนนการ

เปลี่ยนแปลงดวยกระบวนการ วิธีการและเครื่องมือใหม ๆ ที่มีประสิทธิภาพ (วชิน ออนอาย. 2557: 

8) สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค พัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบายที่มีความใหมตอ

องคกร (พยัต วุฒิรงค. 2557: 21) มีการบริหารจัดการระบบและทรัพยากรตาง ๆ ใหสงเสริมและ

สนับสนุนการสรางนวัตกรรม และมีการเลือกใชความคิดใหมเพื่อเสริมสรางสิ่งแวดลอมที่ทําให

นวัตกรรมกระจายทั่วทั้งองคกร (รัตนวดี โมรากุล. 2560:18-19) นอกจากน้ีองคกรนวัตกรรมเปนหลัก

เกี่ยวกับการสรางและการจัดการความรูเปนกระบวนการสําคัญในการสรางนวัตกรรมในองคกรโดย

อาศัยกระบวนการการแสวงหาสิ่งใหมอยางตอเน่ืองและไมซ้ําแบบเดิม (Rosdi. 2014: 21)  

 เมื่อองคกรนวัตกรรมเปนแนวคิดเพื่อการบริหารจัดการในยุคสมัยปจจุบัน จึงทําใหมีการนํา

แนวคิดการพัฒนาองคกรแหงนวัตกรรมมาใชกันแพรหลายมากข้ึน เชน Cristiansen (2000) Tidd 

Bessant & Pavitt (2001) Seyed (2013) ไดพยายามศึกษาและใหแนวทางสําหรับการพฒันาองคกร

นวัตกรรมไวมุมมองที่ใกลเคียงกัน อาจกลาวไดวาองคกรขนาดใหญจะตองพัฒนาองคกรใหไปสูการ

เปนองคกรนวัตกรรมไดน้ัน จะตองประกอบไปดวยการมีวิสัยทัศนและกลยุทธ ระบบการจัดการ

ความสามารถ ภาวะผูนําและความต้ังใจที่จะมุงไปสูนวัตกรรม ลักษณะโครงสรางที่เหมาะสมหรือ

สนับสนุนการเปนองคกรนวัตกรรม บุคคลที่มีความรู ความเช่ียวชาญในการทํางาน มีทักษะในการ

สื่อสาร ทักษะดานการมีปฏิสัมพันธ การฝกอบรมและพัฒนา การมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การขยายการสื่อสาร องคกรแหงการเรียนรู 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ในบริบทของประเทศไทยไดกําหนดความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรม 

ไวในยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยมีใจความสําคัญวา ควรสนับสนุนใหเกิดระบบนิเวศในการรวมสราง

งานวิจัยและนวัตกรรมจากภาคเอกชน มหาวิทยาลัย และหนวยงานวิจัยหรือมหาวิทยาลัยช้ันนําของ

โลก เพื่อสรางและถายทอดเทคโนโลยีข้ันพื้นฐานและเทคโนโลยีข้ันสูง เพื่อการใชประโยชนไดจริง 

ตอบสนองความตองการของผูใชทั้งในภาครัฐและเอกชน พรอมทั้งการสรางระเบียงทางดวนดิจิทัล 

และเสริมสรางความรูและโอกาสในการเขาถึงโครงขายบรอดแบรนดหลากหลายรูปแบบ ตามความ

เหมาะสมของพื้นที่ โดยมีรูปแบบการเช่ือมโยงดานดิจิทัลที่เปนมาตรฐานเดียวกันในระดับสากล     

ทั้งภาครัฐและเอกชน สรางความมั่นคงในการเช่ือมโยงเครือขายดิจิทัลเช่ือมตอกับโลกและการ

สนับสนุนและเรงรัดการนําวิทยาศาสตร ขอมูลปญญาประดิษฐและหุนยนต (ราชกิจจานุเบกษา. 

2561: 32)สอดคลองกับทิศทางการบริหารจัดการประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที่ 12 ที่ใหความสําคัญการพัฒนาประเทศโดยอาศัยนวัตกรรมเปนฐานในการขับเคลื่อน

สังคมสู ยุคดิจิทัลอยางเต็มรูปแบบ เพื่อใหประเทศไทยพัฒนาเขาสูสังคมนวัตกรรมจะตองให

ความสําคัญกับการใชองคความรูทางวิทยาศาสตร ผลงานวิจัยและพัฒนา ความกาวหนาทาง

เทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรรคอยางเขมขน สนับสนุนปจจัยพื้นฐานที่เอื้ออํานวย     

ทั้งการลงทุนดานการวิจัยและพัฒนาการพัฒนาบุคลากรวิจัย โครงสรางพื้นฐานทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี และการบริหารจัดการเพื่อชวยขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศใหกาวสูเปาหมาย (สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติสํานักนายกรัฐมนตรี. 2559: 172) 

 การนําแนวคิดดานองคกรนวัตกรรมเขามาใชในการบริหารจัดการองคกรทั้งในภาครัฐและ

ภาคเอกชน นักวิจัยในประเทศไทยไดพยายามศึกษาแนวทางการพัฒนาองคกรนวัตกรรมไวในลักษณะ 

ที่ใกลเคียงกัน เชน นรวัฒน ชุติวงศ (2554) ไดทําการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกร

แหงนวัตกรรมในประเทศไทย ไอริน โรจนรักษ (2558) ศึกษาองคประกอบความเปนองคกรนวัตกรรม

ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) ไดทําการศึกษาเพื่อหา

คุณลักษณะขององคกรนวัตกรรมที่สะทอนบริบททางการบริหารจัดการสมัยใหม ศักดิพันธ                 

ตันวิมลรัตน (2558) ไดศึกษาองคประกอบรูปแบบการบริหารขายงานหองสมุดมหาวิทยาลัยสวน

ภูมิภาคสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรม เปนตน และมีบางประเด็นเริ่มศึกษาความเปนองคกร

นวัตกรรมในวงการศึกษา โดยหนวยงานทางการศึกษายังกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาสถานศึกษาไว

ในนโยบาย เชน กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดใหมีการปรับปรุงและพัฒนาระบบและรูปแบบการ

บริหารจัดการศึกษา ที่เปนอิสระ คลองตัวในการบริหารจัดการ กําหนดใหมีการใชองคความรู

เทคโนโลยีนวัตกรรม และความคิดสรางสรรคใหเปนเครื่องมือหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาการจัด

การศึกษา และการเรียนรู (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2560: 141)   

 จากแนวนโยบายดังกลาว ทําใหนักวิจัย นักวิชาการ ไดพยายามศึกษาความเปนองคกร

นวัตกรรมของภาคการศึกษา เชน องคอร ประจันเขตต อธิบายไววา (2555:47) การเปนองคกรแหง
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาตองมีความสามารถคิดคนทําสิ่งใหม ๆ เพื่อการพัฒนาไดต้ังแต

กระบวนการทํางานและการผลิตผลงาน ทั้งในรูปแบบการบริหาร การจัดทําหลักสูตร การสรางสื่อ

หรือวิธีการจัดการเรียนการสอน รวมถึงการวัดและประเมินผลเพื่อสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนตาม

ศักยภาพ มีสมรรถนะพรอมในการศึกษาตอและประกอบอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนเดียวกัน

กับสุกัญญา แชมชอย (2555 : 125-126) กลาววา กลไกสําคัญที่ชวยขับเคลื่อนใหสถานศึกษาเปน

องคกรแหงนวัตกรรม คือ ความสามารถในการจัดการความรูที่มีประสิทธิผลขององคกร หากองคกร

ทางการศึกษาหรือสถานศึกษานํามาประยุกตใชและปฏิบัติอยางตอเน่ือง จะทําใหสถานศึกษาน้ันเปน

องคกรแหงนวัตกรรมตามเปาหมายที่วางไว โดยใชแนวคิดของการจัดการความรูที่มีประสิทธิผล 

แนวความคิดที่กลาวมาน้ันสอดคลองกับผลการศึกษาของ  Loaiza  (2017 : 60) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง

การกําหนดความสามารถในการสรางนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยเอกวาดอรพบวา หลังจากการ

ประยุกตใชรูปแบบนวัตกรรมการบริหาร MIES (The Model of Innovation in Higher 

Education) กับกลุมวิทยาเขตของมหาวิทยาลัยเอกวาดอร ผลการศึกษาสามารถอธิบายไดวา 

แรงผลักดันในการผลตินวัตกรรมผานปจจัย MIES มีผลตอความสามารถในการคิดนวัตกรรมใหเกิดข้ึน

ในมหาวิทยาลัยที่ เขารวมโครงการไดสําเร็จ และสรางขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับผูสอนของ

มหาวิทยาลัย นอกจากน้ียังพบวาการบริหารจัดการองคกรเหลาน้ีเชิงนวัตกรรมชวยใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่สําคัญสําหรับการพัฒนาการศึกษา ผูบริหารมีนวัตกรรมที่เปนรูปแบบการบริหาร 

ผูสอนสามารถคิดคนนวัตกรรม เพื่อการจัดการเรียนการสอน นักเรียนมีทักษะทางนวัตกรรม            

โดยสังเกตไดจากโครงการตาง ๆ ที่จัดข้ึนและเผยแพรไปสูชุมชนใหไดรับประโยชนจากนวัตกรรม           

ของวิทยาลัย 

 หากนําแนวคิดดานองคกรนวัตกรรมมาพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในประเทศไทย 

สถานศึกษาอาจมีรูปแบบขององคกรแหงนวัตกรรมที่ใชพัฒนากระบวนการบริหารจัดการที่เปนระบบ

และเปนไปตามทิศทางการพัฒนาองคกร จะทําใหเกิดเปนนวัตกรรมการบริหารที่มุงสูการขับเคลื่อน

องคกรสถานศึกษาไปสูเปาหมายในศตวรรษน้ี (รัตนวลี โมรากุล. 2560: 912) โดยเฉพาะอยางย่ิงการ

บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล ความกาวหนาทางเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อการ ดิจิทัล

แพลตฟอรม การพัฒนาดานปญญาประดิษฐ (AI) การบริหารจัดการขอมลูขนาดใหญ (Big Data) หรือ 

แมแตชองวางระหวางวัยของครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่เปนชวงวัยของคนรุนใหมที่ใชเทคโนโลยี

ในการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน และผูเรียนยุคใหมที่สามารถเขาถึงการเรียนรูไดอยาง

ไมมีขีดจํากัดดานสถานที่และเวลา สถานศึกษาข้ันพื้นฐานอาจลดบทบาทของการจดัการเรยีนการสอน

ในหองเรียน แตควรพัฒนาโปรแกรมหรืออาศัยเทคโนโลยีเขามาบริหารจัดการต้ังแตการจัดการเรียน

การสอน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตลอดจน การบริหารจัดการอยางเต็มรูปแบบ

สะทอนใหเห็นถึงความจําเปนในการสรางรูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาตามแนวทางแหง

องคกรนวัตกรรม ซึ่งเปนสิ่งทาทายสําหรับองคกรในปจจุบันที่จะปฏิรูปการบริหารและการจัด 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การศึกษา และเรงพัฒนากระบวนการบริหารจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผล โดยมุงพัฒนารูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 1.2 แนวคิดของรูปแบบ 

 แนวคิดของรูปแบบการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร

ไดมาจากการศึกษาดังน้ี 

 การศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรม ศึกษาแนวคิดที่ไดจากแหลงขอมลูทีเ่ปนหนังสือและ

ตํารา ประกอบดวย กีรติ ยศย่ิงยง (2552) มณีนุช  ทรวงรัตนกุล (2558) Quinn (1991) Harvard 

Business School (2003) Cristiansen (2000) Tidd Bessant & Pavitt (2001) และ Von 

Stamm (2008) โดยกําหนดเกณฑการคัดเลือกตามขอบเขตของเน้ือหาที่มีความเกี่ยวของกับแนวคิด 

เกี่ยวกับองคกรนวัตกรรมที่เปนพื้นฐานทางการศึกษา และมีการนําไปอางอิงไวในการศึกษาเกี่ยวกับ

ความเปนองคกรนวัตกรรรม และแหลงขอมูลที่เปนผลงานวิจัย ประกอบดวย วุฒิพงษ ภักดีเหลา 

(2554) สุกัญญา แชมชอย (2555) องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ          

ตันวิมลรัตน (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) โรจนรักษ (2558) Chen Hsiao Chang  Shen Chou 

& Mei (2010) Wichitchanya Durongwatana Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) Akpan 

(2016) Guimaraes & Paranjape (2017) และ Alves Galina & Dobelin (2018) โดยกําหนด

เกณฑการคัดเลือกตามขอบเขตของเน้ือหาที่มีความเกี่ยวของ การตีพิมพ เผยแพรในวารสารวิชาการ

ในฐานขอมูล TCI  SJR Scopus หรือผลวิจัยที่เผยแพรในฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสต้ังแตป 2554 ข้ึน

ไป รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสังเคราะหเอกสาร วิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเชิงเน้ือหา 

(Content Analysis) ซึ่งประยุกตใชหลักการวิเคราะหของ Hsieh & Shannon (2005) เปนการ

วิเคราะหเชิงเน้ือหาแบบสรุปความ (Summative Content Analysis) พบวา องคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธการ

บริหาร การจัดโครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร การสรางบรรยากาศองคกร และการสราง

องคกรแหงการเรียนรู 

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา          

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร จากการสอบถามความคิดเห็นของผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ

โรงเรียน และหัวหนางานเทคโนโลยีสารสนเทศของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน และสํานักงานสงเสริมการศึกษาเอกชนที่อยูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) ผลการตรวจตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาขอมูลเชิงทฤษฎีมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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กรุงเทพมหานคร จัดเรียงตามคานํ้าหนักขององคประกอบที่วัดไว ประกอบดวย 8 องคประกอบ คือ 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสรางองคกรแหงการเรียนรู         

การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การจัดโครงสรางองคกร 

การสรางบรรยากาศองคกร และวัฒนธรรมองคกร  

 การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ จากแนวคิดของ Keeves (1988)   

ซึ่งสรุปวารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครเปนรูปแบบ   

เชิงภาษา (Sematic Model) ซึ่งเปนรูปแบบที่นิยมใชในดานศึกษาศาสตร องคประกอบของรูปแบบ 

ศึกษาจากแนวคิดของ พิเชฐ โพธ์ิภักดี (2553) โดยสรุปองคประกอบของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนแผนภาพเชิงภาษา (Semantic Model) เพื่อ

อธิบายโครงสรางทางความคิด (Conceptual Framework) ขององคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มุงอธิบายรายละเอียดและแนวปฏิบัติ ผานองคประกอบของ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อพัฒนาสถานศึกษาไปสูการ

เปนองคกรนวัตกรรม    

 1.3 วัตถุประสงคของรูปแบบ 

  1)  เพื่อ นําไปใชออกแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครเพื่อพัฒนาสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

  2) เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

  3) เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินโครงการ กิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนา

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

 

สวนที่ 2 สาระสําคัญของรูปแบบ 
 

 สาระสําคัญของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

แสดงรายละเอียดขององคประกอบพรอมคําอธิบาย และระบุแนวปฏิบัติครอบคลุมผลการศึกษาดังน้ี 

 2.1 การกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic Management) 

 กลยุทธการบริหารเปนทิศทางสาํคัญขององคกร สถานศึกษาตองวิเคราะหสภาพแวดลอมจาก

การคาดการณทางเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมอยางสรางสรรค และดําเนินการทบทวนอยาง

ตอเน่ือง โดยเฉพาะสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี สารสนเทศ เน่ืองจากมีการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตองมองไปใหกวางกวาที่เปนอยู เชน 

ความกาวหนาของระบบการศึกษาในตางประเทศ ระบบเศรษฐกิจโลกที่มีกลไกทางเทคโนโลยีเปนตัว

ขับเคลื่อน (Digital Disruption) ระบบการเมือง (Politic) ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ดังน้ัน            

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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กลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรมตองกําหนดใหครอบคลุมและเปนไปได โดยมีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. ผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา และผูมีสวนไดสวนเสีย วิเคราะห 

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยางสรางสรรคกอนกําหนด กลยุทธการบริหารองคกร

นวัตกรรม 

 2. ผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาและผูมีสวนไดสวนเสีย กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ

เปาประสงคองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษารวมกัน  

 3. ผูบริหารใชการสื่อสารเพื่อสรางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ขององคกร

นวัตกรรมแกบุคลากรอยางทั่วถึง  

 4. ครูหัวหนางาน หัวหนาโครงการนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติโดยจดัทําแผนปฏิบัติการ

และตัวบงช้ี  

 5. ผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาประเมินกลยุทธการดําเนินงานที่กําหนดเปนระยะ  

 6. ผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษานําผลการประเมินไปปรับปรุงกลยุทธองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษา 

 2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 

 สถานศึกษาข้ันพื้นฐานตองใหการศึกษา หรือฝกอบรมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมี

ความรูที่สามารถนําไปเช่ือมโยงกับความคิดสรางสรรค ควรจะสรางใหเกิด “ทีมขามสายงาน” เพื่อให

เกิดความหลากหลายทางดานความคิด ความสามารถ ทักษะ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ           

การทํางาน ผูบริหารกลาเสี่ยงและสามารถสรางแรงจูงใจใหกับทีมงาน สถานศึกษามีแผนพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาใหกาวทันกับการเปลี่ยนแปลง จัดทําฐานขอมูลการพัฒนาที่สอดคลองกับ

ความกาวหนาทางวิชาชีพ โดยเปดโอกาสใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดพัฒนาตนเอง ใชระบบ

การสอนงาน (Coaching) พัฒนาสมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency)           

การสงเสริมใหครูใชกระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) หรือสราง

นวัตกรรมเพื่อพัฒนาวิทยฐานะใหสูงข้ึน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาผูเรียนใหเปน “ทุนมนุษย” 

(Human Capital) ที่มีคุณภาพ โดยมีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. กลุมบริหารงานบุคคลนําเทคโนโลยีมาใชในกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ เชน การจัดทําฐานขอมูลการพัฒนา การจัดทําโปรแกรมการอบรม

ออนไลน 

 2. กลุมบริหารงานบุคคลจัดทําโปรแกรมหรอืระบบการวางแผนอัตรากําลัง แผนการพัฒนา

และฝกอบรมใหบุคลากรมีทักษะดานความคิดสรางสรรคและ นวัตกรรมในระยะยาว  

 3. กลุมบริหารงานบุคคลจัดทําโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรอยางหลากหลาย เชน ระบบ 

อบรมออนไลน การประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาชีพ  

 4. สถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมทักษะที่จําเปนเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมแกครูและ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคลากรทางการศึกษา  

 5. ผูบริหารกําหนดตัวช้ีวัดดานการสรางสรรคนวัตกรรมเปนเกณฑหน่ึงสําหรับการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 6. ผูบริหารนําผลงานนวัตกรรมของบุคลากรมาพิจารณาเพื่อเลื่อนเงินเดือน  

 7. สถานศึกษากําหนดรางวัลที่นอกเหนือจากเงินเดือนสําหรับบุคลากรที่สรางสรรค

นวัตกรรม 

 2.3 การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

 ผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาใฝรูใฝเรียน มีการเรียนรูเพื่อใหเกิดการ

ถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณและทักษะเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนารูปแบบความคิด 

ใหม ๆ มีแนวปฏิบัติที่ดี หรือแนวปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice) ใชเพื่อแกปญหาและสรางสรรค

นวัตกรรมผานการศึกษา คนควา วิจัย มีหนวยงานดานการพัฒนานวัตกรรม ศูนยเทคโนโลยี 

สารสนเทศ พัฒนาหองสุมดใหเปนระบบอิเล็กทรอนิกส หรือหองสมุดดิจิทัล (Digital Library)                  

มีโครงการ กิจกรรมที่เกี่ยวกับการจดัการนวัตกรรมทางเทคโนโลยี นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ เพื่อนํามาใช

พัฒนาสถานศึกษาอยางตอเน่ือง มีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. สถานศึกษาจัดโครงการ กิจกรรมเพื่อนําเสนอความคิดเพื่อการแกไขปญหาและการ

สรางสรรคนวัตกรรม  

 2. กลุมบริหารวิชาการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการนวัตกรรม  

 3. กลุมบริหารวิชาการจัดต้ังทีมที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อพัฒนานวัตกรรม  

 4. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถจัดการนวัตกรรมทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม

สิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษา  

 5. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสรางวิธีการเรียนรูขามองคกร แบงปนความคิด ขอมูล

ขาวสารกับสถานศึกษาหรือองคกรอื่น ๆ ทั้งในและตางประเทศ  

 6. สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูทางเทคโนโลยี ใหแกครู บุคลากรและนักเรียน 

 7. กลุมบริหารงานบุคคลจัดอบรม สัมมนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการสรางและการบริหาร

นวัตกรรม โดยมีผูเช่ียวชาญหรือที่ปรึกษาที่มีความรู ความสามารถดานนวัตกรรม  

 8. สถานศึกษาสรางเครือขายการพัฒนานวัตกรรมโดยมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ

อยางหลากหลาย เชน นักวิจัย วิศวกร โปรแกรมเมอร หรือสาขาวิชาชีพอื่น ๆ  

 2.4 การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication 

Technology Management) 

 สถานศึกษานําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแลกเปลีย่นเรยีนรู จัดระบบขอมูลสารสนเทศ

เพื่อจัดเก็บขอมูลความคิดตาง ๆ ไวเปนระบบ โดยเผยแพรขอมูลสารสนเทศที่จําเปน ใหบุคลากรและ 

หนวยงานภายนอกสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดโดยไมมีขอจํากัดดานเวลา สถานที่ผาน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ระบบการสืบคนที่รวดเร็ว ใชระบบเทคโนโลยีเพื่ออํานวยความสะดวก ใชชองทางในการสื่อสารที่

หลากหลาย เชน เว็บไซต โซเชียลมีเดีย จัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยี ถายทอด

ความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม เพื่อนําขอมูลสารสนเทศมาใชตัดสินใจและสรางสรรค

นวัตกรรมของสถานศึกษา มีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. กลุมงานสื่อเทคโนโลยี สารสนเทศ ออกแบบกิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดาน

เทคโนโลยี แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร  

 2. กลุมงานสื่อเทคโนโลยี สารสนเทศจัดทําระบบขอมูล สารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถ

นํามาใชในการตัดสินใจสําหรับผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของ  

 3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสรางพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ i-Cloud 

Google Drive เปนตน  

 4. สถานศึกษาจัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อถายทอดความรูและแนว

ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม  

 5. กลุมบริหาร กลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูจัดทําแหลงความรู วิธีการแลกเปลี่ยนและถาย

โอนความรู นําความรูไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลาผานระบบฐานขอมูลนวัตกรรมของ

สถานศึกษา (Innovation Platform) 

 6. กลุมบริหารทั่วไป สรางระบบการใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูงแกบุคลากรเพื่อการ

สืบคนขอมูลหรือองคความรู  

 7. กลุมงานประชาสัมพันธ จัดทําประชาสัมพันธขาวสารหรือกิจกรรมผานระบบ Social 

Media เชน Facebook Line Twitter เปนตน  

 8. ทุกกลุมบริหาร กลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูใชมาตรการ เพื่อลดปริมาณการจัดทําขอมูล 

สารเทศ หรือการติดตอผานกระดาษ  

 9. สถานศึกษามีเว็บไซตที่ทันสมัยเพื่อประกาศ ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารที่รวดเร็วทันตอ

สถานการณ  

 10. ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียน ผูปกครอง ใชระบบเทคโนโลยีในการ

ติดตอสื่อสารที่หลากหลาย และการจัดการเอกสาร เชน Line Group E-mail E-office QR-Code 

เปนตน  

 2.5 ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) 

 ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดสรางสรรค ใชกลยุทธเพื่อพัฒนาความสามารถในการบริหาร

สถานศึกษาที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง มีสมรรถนะดานเทคโนโลยี สามารถใช

ระบบเทคโนโลยี สารสนเทศเพื่อการบริหารและการตัดสินใจ มีนวัตกรรมหรือรูปแบบการบริหาร

สถานศึกษา อํานวยความสะดวกในดานการจัดหางบประมาณ การจัดทําโครงการ กิจกรรมเพื่อ

พัฒนานวัตกรรมของครู บุคลากรทางการศึกษาและนักเรียน สามารถสรางแรงจูงใจใหครูและ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคลากรทางการศึกษาเกิดความคิดสรางสรรค ใหคําแนะนํา เสริมแรง จูงใจใหเกิดการคิด ผลิต

นวัตกรรม เพื่อนํามาพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน ตลอดจนเปนผูบริหารที่มีกระบวนการ 

คิดอยางมีวิจารญาณสามารถแกไขปญหาได โดยมีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปนตนแบบดานความคิดริเริ่มสรางสรรค

ใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 2. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูพัฒนาและนําเสนอเทคนิคการบริหารที่

ทันสมัย ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง  

 3. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูถายทอดความรู ความคิด ตลอดจน

วิสัยทัศนดานนวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและเขาใจไดอยางเปนรูปธรรม  

 4. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูมีเหตุผล เช่ือมั่นในศักยภาพของ

บุคลากรประเมินผลงานจากการปฏิบัติงานจริงแทนการรายงานผานเอกสาร  

 5. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปดโอกาสใหครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และไดรับการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจ  

 6. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปดโอกาสใหครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาหรือทีมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการคิด ผลิตและพัฒนานวัตกรรม  

 7. ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูอํานวยความสะดวกใหคําแนะนําและ

สรางแรงจูงใจใหครูและบุคลากรทางการศึกษา และนักเรียนเกิดความคิดสรางสรรคในการสรางสิ่ง

ใหม ๆ  

 2.6 การจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) 

 สถานศึกษาการกําหนดหนาที่ ความรับผิดชอบที่มีความยืดหยุนตามลักษณะการทํางาน              

กําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบดานนวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา               

เปดโอกาสใหสังคม ชุมชน ผูปกครอง องคกรภาครัฐและภาคเอกชน มีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการ

สรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา และเปนสวนหน่ึงของโครงสรางการบริหารจัดการ

สถานศึกษา มีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. กลุมบริหาร กลุมงาน กลุมสาระการเรียนรู กําหนดหนาที่ ความรับผิดชอบที่มีความ

ยืดหยุน เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 2. กลุมบริหาร กลุมงาน กลุมสาระการเรยีนรู มีระบบการบังคับบัญชารวดเร็วใชเวลาตัดสนิใจ

สั่งการนอยและมีความยืดหยุนสูง  

 3. กลุมบริหาร กลุมงาน กลุมสาระการเรียนรู จัดต้ังทีมงานในลักษณะการขามสายงานเพื่อ

สนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา  

 4. สถานศึกษาจัดต้ังหนวยงานหรือกลุมงาน เชน ศูนยเทคโนโลยี สารสนเทศ การวิจัยและ 

พัฒนานวัตกรรมเพื่อรับผิดชอบงานนวัตกรรมของสถานศึกษา 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 5. ผูบริหารจัดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถใหเปนผูรับผิดชอบหลักเพื่อพัฒนานวัตกรรม

ของสถานศึกษา  

 6. สถานศึกษาเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน สังคม หนวยงานภายนอกทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน เขามาเปนสมาชิกตามโครงสราง เพื่อรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา  

 2.7 การสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation) 

 สถานศึกษาควรการจัดสภาพที่เอื้อตอการทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษา เกิดความคิด

ในการสรางสรรคสิ่งใหม มีพื้นที่ใหคนควา ปรับปรุง พัฒนาสถานที่ใหนาอยูและทันสมัย มีวัสดุ

อุปกรณที่ทันสมัย เชน คอมพิวเตอร อินเทอรเน็ตความเร็วสูง เอื้อตอการเรียนรูและการสรางสรรค

นวัตกรรม การตอยอดองคความรูเพื่อกระตุนการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา โดยมีแนว

ปฏิบัติดังน้ี 

 1. กลุมบริหารงบประมาณจดัหาอุปกรณซอฟแวร และฮารดแวรที่มีความเร็วสูง ทันสมัย เอื้อ

ตอการสรางสรรคนวัตกรรม  

 2. กลุมบริหารทั่วไปปรับปรุงอาคาร สถานที่ หองปฏิบัติงาน หองเรียนใหทันสมัย  

 3. กลุมบริหารงานบุคคลสนับสนุนใหมีการศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับองคกรนวัตกรรมเพื่อ

สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

 4. กลุมบริหาร กลุมงาน กลุมสาระการเรียนรู เปดโอกาสใหชุมชน สถานศึกษา อื่น ๆ เขามา

ศึกษา ช่ืนชม แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรางสรรค พัฒนาและตอยอดนวัตกรรม  

 5. นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการเพื่อนําเสนอผลงานนวัตกรรม  

 2.8 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิ รักการทํางานเปนทีม  

เน่ืองจากในสถานศึกษามีกลุมครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีชวงวัยที่แตกตางกัน ผูบริหารควรนํา

ประสบการณของครูกลุมประสบการสูงมาเช่ือมโยงกับครูและบุคลากรทางการศึกษารุนใหมซึ่งเปน

กลุมที่มีความสามารถทางดานเทคโนโลยี และการเขาถึงแหลงความรูที่รวดเร็วกวา สนับสนุนใหครู

ประสบการณสูงและครูรุนใหมมีวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู เชน วัฒนธรรมการเรียนรูงานผาน

การปฏิบัติ การยอมรับในความคิดเห็นที่แตกตาง มีวัฒนธรรมการยอมรับและยกยองบุคลากรใน

องคกรที่มีความรูความเช่ียวชาญและความสามารถ โดยมีแนวปฏิบัติดังน้ี 

 1. สถานศึกษาจัดสรรเวลาและโอกาสใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณความคิด

ใหม ๆ โดยใชระบบเทคโนโลยี สารสนเทศมาพัฒนาการทํางาน  

 2. ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานโดยมุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 3. ครูและบุคลากรทางการศึกษารักการทํางานเปนทีม 

 4. ครูและบุคลากรทางการศึกษาใหความสําคัญกับการใชความรูเปนฐานและพัฒนาองค

ความรูเพื่อสรางนวัตกรรมมาใชแกไขปญหาและพัฒนางาน
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 5. ผูบริหารยกยอง ชมเชย บุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีความเช่ียวชาญดาน

นวัตกรรม  

 6. ครูและบุคลากรทางการศึกษายอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง โดยเฉพาะการยอมรับในครู

และบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณสงูและรับฟงครแูละบคุลากรทางการศึกษารุนใหมเพื่อลด

ปญหาชองวางระหวางวัย (Generation Gap)  

 7. ครูและบุคลากรทางการศึกษาปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยใชระบบเทคโนโลยี 

สารสนเทศเปนปจจัยสนับสนุนการทํางาน เชน การสื่อสารผานระบบออนไลน การประชุมทางไกล 

(Conference) เพื่อลดเวลาและข้ันตอนในการทํางาน 

 

สวนที่ 3 การนําไปสูการปฏิบัติ  
 

 การนํารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาไปสูการปฏิบัติมีแนวทางดังน้ี 

 1. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรกําหนดนโยบายการพัฒนาสถานศึกษาสู 

การเปนองคกรนวัตกรรม 

 2. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรจัดสรรงบประมาณ วัสดุ อุปกรณที่

ทันสมัยเพื่อพัฒนาสถานศึกษาสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

 3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรใหการสงเสรมิ สนับสนุน พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาดาน

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม พัฒนาครูใหมีสมรรถนะดานเทคโนโลยี เพื่อพัฒนานวัตกรรมในสถานศึกษา 

 4. สถานศึกษาควรกําหนดกลยุทธที่เกี่ยวของกับการพัฒนาองคกรนวัตกรรมลงในแผนพัฒนา 

ของสถานศึกษา 

 5. กลุมบริหาร กลุมงานของสถานศึกษาวิเคราะหกลยุทธการพัฒนาองคกรนวัตกรรมตาม

แผนพัฒนาของสถานศึกษาเพื่อจัดทําแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมลงในแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

 6. คณะกรรมการสถานศึกษาควรกํากับ ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานตาม

แผนปฏิบัติการของกลุมบริหาร กลุมงานอยางเปนระบบและตอเน่ือง  

 โดยรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครแสดงดังภาพ

ที่ 4.11  

 

 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาพท่ี 4.11 รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 3.2.2 ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท่ีมีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงดังตารางที่ 4.31-4.35 

 

 

 

 

 

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.31    แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และลําดับผลการประเมิน

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานความเปนประโยชน 

รายการ  ผลการประเมนิ ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. ระดับความ 

เปนประโยชน 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียด

ชัดเจน สามารถนําไปใชบริหารสถานศึกษา    

ข้ันพื้นฐานได 

4.69 0.50 มากที่สุด 1 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ใหสารสนเทศที่

ตรงตามความตองการของผูบริหารและผูมีสวน

เกี่ยวของ 

4.64 0.57 มากที่สุด 2 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใช

ปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.61 0.60 มากที่สุด 3 

รวม 4.64 0.40 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางที่ 4.31 พบวา ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานความเปนประโยชนในภาพรวมอยู

ในระดับมากที่สุด (𝑋�=4.64 S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวา มีผลการประเมินอยูใน

ระดับมากที่สุดทุกรายการ โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีรายละเอียดชัดเจน สามารถนําไปใชบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ได (𝑋�=4.69 S.D.=0.50) รองลงมาคือ รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ใหสารสนเทศที่ตรงตามความตองการของผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของ (𝑋�=4.64 

S.D.=0.57) และรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถ

นําไปใชปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน (𝑋�=4.61 

S.D.=0.60) ตามลําดับ 

 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



218 

 

ตารางท่ี 4.32    แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และลําดับผลการประเมิน

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานความเปนไปได 

รายการ  ผลการประเมนิ ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. ระดับความ 

เปนไปได 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุง เทพมหานคร สามารถ

นําไปใชบริหารจัดการสถานศึกษาได 

4.58 0.66 มากที่สุด 2 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุง เทพมหานคร สามารถ

นําไปใชแกไขปญหาบริหารจัดการสถานศึกษา

ไดตามยุคสมัย 

4.72 0.47 มากที่สุด 1 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความทันสมัย 

ตรงตามทิศทางการบริหารองคกรยุคใหม 

4.39 0.60 มากที่สุด 3 

รวม 4.57 0.37 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางที่ 4.32 พบวา ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานความเปนไปไดในภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด (𝑋�=4.57 S.D.=0.37) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวา มีผลการประเมินอยูในระดับ

มากที่สุดทุกรายการ โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา           

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความทันสมัย ตรงตามทิศทางการบริหารองคกรยุคใหม 

(𝑋�=4.72 S.D.=0.47) รองลงมาคือรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใชบริหารจัดการสถานศึกษาได (𝑋�=4.58 S.D.=0.66) และรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความทันสมัย ตรงตาม          

ทิศทางการบริหารองคกรยุคใหม (𝑋�=4.39 S.D.=0.60) ตามลําดับ 
 

  

 

 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.33   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และลําดับผลการประเมิน

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานความเหมาะสม 

รายการ  ผลการประเมนิ ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. ระดับ 

  ความเหมาะสม 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสม

กับหลักการบริหารสถานศึกษา 

4.51 0.68 มากที่สุด 1 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้ นฐานใน เขตก รุ ง เทพมหานคร  มี ความ

สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานตนสังกัด 

4.49 0.67 มาก 2 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสม

กับบทบาทของผูที่มีสวนเกี่ยวของในสถานศึกษา 

4.22 0.72 มาก 5 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                      

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุ งเทพมหานครมีความ

สอดคลองกับบริบทและทิศทางการพัฒนา

สถานศึกษา 

4.35 0.71 มาก 3 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                  

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร คํานึงถึง

ประสิทธิผลของการจัดการศึกษา 

4.27 0.62 มาก 4 

รวม 4.37 0.36 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.33 พบวา ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานความเหมาะสมในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (𝑋�=4.37 S.D.=0.36) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวา มีผลการประเมินอยูในระดับมาก - 

มากที่สุด โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร มคีวามเหมาะสมกับหลักการบริหารสถานศึกษา (𝑋�=4.51 S.D.=0.68) รองลงมา

คือรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกับ

นโยบายของหนวยงานตนสังกัด (𝑋�=4.49 S.D.=0.67) รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา         

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับบริบทและทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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(𝑋�=4.35 S.D.=0.71) รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

คํานึงถึงประสิทธิผลของการจัดการศึกษา (𝑋�=4.27 S.D.=0.62) และรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมกับบทบาทของผูที่มีสวนเกี่ยวของใน

สถานศึกษา (𝑋�=4.22 S.D.=0.72) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.34    แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดับผลการประเมินความคิดเห็นของ

ผูเ ช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ดานความถูกตอง 

รายการ  ผลการประเมนิ ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. ระดับ

ความถูกตอง 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานครผานกระบวนการสรางและ

พัฒนาตามหลักการสรางและพัฒนารูปแบบ           

4.57 0.61 มากที่สุด 2 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานครถูกตองตามแนวทางการ

บริหารสถานศึกษา          

4.36 0.61 มาก 5 

รู ป แบ บ อ ง ค ก รน วัตก ร ร มของ ส ถาน ศึกษา             

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครถูกตองตามหลัก

และทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 

4.26 0.56 มาก 4 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครมีรายละเอียดเพียงพอกับ

การนําไปใชบริหารสถานศึกษา           

3.95 0.59 มาก 6 

รู ป แบ บ อ ง ค ก รน วัตก ร ร มของ ส ถาน ศึกษา                    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีแนวปฏิบัติ

เพียงพอกับการนําไปใชบริหารสถานศึกษา           

4.58 0.62 มากที่สุด 1 

รู ป แบ บ อ ง ค ก รน วัตก ร ร มของ ส ถาน ศึกษา                     

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีมูลสารสนเทศ

เพียงพอกับการนําไปใชบริหารสถานศึกษา           

4.46 0.51 มาก 3 

รวม 4.36 0.29 มาก  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางที่ 4.34 พบวา ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดานถูกตองในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(𝑋�=4.36 S.D.=0.29) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวา มีผลการประเมินอยูในระดับมาก - มากที่สุด 

โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครมีแนวปฏิบัติเพียงพอกับการนําไปใชบริหารสถานศึกษา (𝑋�=4.58 S.D.=0.62) 

รองลงมาคือรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานครผาน

กระบวนการสรางและพัฒนาตามหลักการสรางและพัฒนารูปแบบ (𝑋�=4.57 S.D.=0.61) รูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีมูลสารสนเทศเพียงพอกับการ

นําไปใชบริหารสถานศึกษา (𝑋�=4.46 S.D.=0.51) รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา         

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครถูกตองตามหลักและทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา (𝑋�=4.26 

S.D.=0.56) และรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร             

มีรายละเอียดเพียงพอกับการนําไปใชบริหารสถานศึกษา (𝑋�=3.95 S.D.=0.59) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.35 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดับที่เกี่ยวกับผลการประเมินความ

คิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

รายการ  ผลการประเมนิ ลําดับท่ี 

𝑋� S.D. ระดับความเปนประโยชน/ 

เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตอง 

ดานความเปนประโยชน 4.64 0.40 มากที่สุด 1 

ดานความเปนไปได 4.57 0.37 มากที่สุด 2 

ดานความเหมาะสม 4.37 0.36 มาก 3 

ดานความถูกตอง 4.36 0.29 มาก 4 

รวม 4.48 0.28                มาก  

 

 จากตารางที่ 4.35 พบวา ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑋�=4.48 

S.D.=0.28) เมื่อพิจารณาเปนรายการพบวา มีผลการประเมินอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความเปนประโยชน (𝑋�=4.64 S.D.=0.40) รองลงมาคือดานความเปนไปได 

(𝑋�=4.57 S.D.=0.37) ดานความเหมาะสม (𝑋�=4.37 S.D.=0.36) และดานความถูกตอง (𝑋�=4.36 

S.D.=0.28)  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะตามลําดับดังน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

 5.1.1 วัตถุประสงคการวิจัย  

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะคือ 

 5.1.1.1 เพื่อศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

5.1.1.2 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.1.1.3 เพื่อสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 
  

 5.1.2 วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครผูวิจัยไดแบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังน้ี 

 

ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

 

 การศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ใชการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ตามรายละเอียดดังน้ี 
 

 1.1 แหลงขอมูล 

 แหลงขอมูลที่ใชในการศึกษามากจาก แหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตํารา และแหลงขอมูลที่

เปนผลงานวิจัยโดยกําหนดเกณฑการคัดเลือกตามขอบเขตของเน้ือหาที่มีความเกี่ยวของ การตีพิมพ 

เผยแพรในวารสารวิชาการในฐานขอมูล TCI  SJR Scopus หรือผลวิจัยที่เผยแพรในฐานขอมูล

อิเล็กทรอนิกส 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 1.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชการวิจัยคือ แบบสังเคราะหเอกสาร  
 

 1.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

 การรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตํารา แหลงขอมูลที่เปนผลงานวิจัยตาม

เกณฑที่กําหนดไว บันทึกขอมูลลงในแบบสังเคราะหเอกสารโดยระบุรายละเอียดขององคประกอบ  

ช่ือนักวิชาการ นักวิจัย ปที่ศึกษา และความถ่ีของแตละองคประกอบ  
 

1.4 การวิเคราะหขอมูล  

การวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเชิงเน้ือหาแบบสรุปความ (Summative 

Content Analysis) ซึ่งประยุกตใชหลักการวิเคราะหของ Hsieh & Shannon (2005) เปน 

ประกอบดวยการคนหาคําที่ถูกระบุเปนคําสําคัญขององคประกอบ จากความสนใจของนักวิจัยหรือ

การทบทวนวรรณกรรมจากแหลงขอมูลที่กําหนดไว ตีความเน้ือหา คนหาและเปรียบเทียบคําตาม

ความหมายสําคัญ ระบุที่มา ความถ่ีแตละคําที่ไดจากการตีความเน้ือหา การคนหาและเปรียบเทียบคํา

ตามความหมายสําคัญ และคัดเลือกเพื่อนําไปใชเปนองคประกอบตอไป 

 

ข้ันตอนที่ 2 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรายละเอียด

ดังน้ี 

2.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 2.2 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยางที่เปนผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ 

หรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน และหัวหนางานงานเทคโนโลยีสารสนเทศของสถานศึกษาในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา

เอกชน ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีพื้นที่อยูในเขตกรุงเทพมหานคร รวมจํานวนทั้งสิ้น 500 คน           

โดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2.3 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพื้นฐานโดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชอธิบาย

หรือบรรยายผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) 

คารอยละ (Percentage) วิเคราะหความคิดเห็นของผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หรือผูที่ปฏิบัติ

หนาที่แทน และหัวหนางานงานเทคโนโลยีสารสนเทศโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)  และใช เทคนิคการวิ เคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบขององคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

  

ข้ันตอนที่ 3 สรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 

 การสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยข้ันตอนการสราง

รูปแบบและการประเมินรูปแบบ ซึ่งประเมินรูปแบบโดยการสนทนากลุม (Focus Group 

Discussion)  และประเมินรูปแบบดวยแบบประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ผูใหขอมูลหลักจํานวน 9 คน โดย

คัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 

3.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

 ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

  3.1.1 แบบบันทึกการสนทนากลุมเพื่อตรวจสอบรูปแบบองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

  3.1.2 แบบประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 3.2 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 เก็บรวบรวมขอมูลจากการบันทึกผลการสนทนากลุม จากผูใหขอมูลหลักจํานวน 9 คนและ

รวบรวมขอมูลจากแบบประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 3.3 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุมโดยใชการวิเคราะหเน้ือหา และสังเคราะหเพือ่ให

ไดขอสรุป ขอมูลที่ไดจากการแบบประเมินความคิดเห็นของผูเ ช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา   

โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

 5.1.3 ผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยนําเสนอตามวัตถุประสงคของการวิจัย ประกอบดวย 1) ผลการศึกษา

องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ผลการตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร และ 3) ผลการสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสรุปไดดังน้ี 

 5.1.3.1 ผลการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวาประกอบดวย 8 องคประกอบ ซึ่งประกอบดวย การกําหนดกลยุทธการบริหาร 

การจัดโครงสรางองคกร  วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การ

จัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร การสรางบรรยากาศองคกร และการสรางองคกรแหง

การเรียนรู 

 5.1.3.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูอํานวยการ รองผูอํานวยการหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่แทน 

และหัวหนางานงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (𝑋�=4.52 S.D.=0.27) เมื่อพิจารณา

เปนรายการพบวาอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ           

การกําหนดกลยุทธการบริหาร (𝑋�=4.69 S.D.=0.41) รองลงมา คือการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศ

และการสื่อสาร (𝑋�=4.65 S.D.=0.30) และภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (𝑋�=4.57 S.D.=0.40) ตามลําดับ 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 8 องคประกอบ พบวาโมเดลมีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (χ2= 0.96 df= 1 p = 0.32644 RMSEA= 0.000  RMR = 0.0050 

GFI= 1.00 AGFI= 0.98) โมเดลองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 8 องคประกอบจาก 56 ตัวแปร จัดเรียงตามคานํ้าหนัก ประกอบดวย 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic Management) มีตัวแปรสังเกตไดจํานวน 6 ตัวแปร การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) มีตัวแปรสังเกตไดจํานวน 7 ตัวแปร เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) มีแปรตัวแปรสังเกตไดจํานวน 8 ตัวแปร 

การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication Technology 

Management) มีตัวแปรสังเกตไดจํานวน 10 ตัวแปร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) 

มีตัวแปรแปรสังเกตไดจํานวน 7 ตัวแปร การจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) มีตัว

แปรสังเกตไดจํานวน 6 ตัวแปร การสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation) มีตัวแปร

สังเกตไดจํานวน 7 ตัวแปร และวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture)  มีตัวแปรสังเกตได

จํานวน 7 ตัวแปร 

 5.1.3.3 ผลการสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา             

ขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการสรางและประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบดวยผลการสรางรูปแบบ และผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดังน้ี 

 (1) ผลการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการสรางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครพบวารูปแบบประกอบดวย 3 สวน ดังน้ี  

 สวนที่ 1 ความเปนมา หลักการ และวัตถุประสงคของรูปแบบ ประกอบดวย 

ความเปนมาของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร หลักการ

ของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร และวัตถุประสงคของ

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

 สวนที่ 2 สาระสําคัญของรูปแบบ ประกอบดวย ดานทรัพยากรเทคโนโลยี 

(Technological Resource Management) ประกอบดวย องคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication Technology Management) ดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ประกอบดวย องคประกอบดาน

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย (Human Resource Development) และองคประกอบดานภาวะผูนํา

เชิงนวัตกรรม ( Innovative Leader) ดานบรรยากาศองคกร (Organizational Conditions) 

ประกอบดวย องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) และองคประกอบดาน

การสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation)  ดานการปฏิบัติการ (Operational 

Guidance) ประกอบดวย  องคประกอบดานการกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic 

Management) องคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) และ

องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) 

 สวนที่ 3 การนําสูการปฏิบัติและเงื่อนไขความสําเร็จ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 (2) ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครประกอบดวย ผลการเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครโดยการสนทนากลุม และผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยดังน้ี  

 (2.1) ผลการเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครโดยการสนทนากลุม 

 ผลการเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครโดยการสนทนากลุมเพื่อตรวจสอบรางรูปแบบ พบวา รูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบดวย 3 สวน ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ความเปนมา แนวคิด และวัตถุประสงคของรูปแบบซึ่ ง

ประกอบดวย ความเปนมาของรูปแบบองคกรนวัตกรรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร แนวคิดของรูปแบบการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร และวัตถุประสงคของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 สวนที่ 2 สาระสําคัญของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย การกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic 

Management) มีแนวปฏิบัติจํานวน 6 ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Development) มีแนวปฏิบัติจํานวน 7 ขอ การสรางองคกรแหงการเรียนรู  (Learning 

Organization) มีแนวปฏิบัติจํานวน 8 ขอ การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

(Information Communication Technology Management) มีแนวปฏิบัติจํานวน 10 ขอ ภาวะ

ผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) มีแนวปฏิบัติจํานวน 7 ขอ การจัดโครงสรางองคกร 

(Organizational Structure) มีแนวปฏิบัติจํานวน 6 ขอ การสรางบรรยากาศองคกร (Work 

Climate Creation) มีแนวปฏิบัติจํานวน 7 ขอ และวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) มี 

แนวปฏิบัติจํานวน 7 ขอ  

 สวนที่ 3  การนํารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานครไปสูกาปฏิบัติ  

 (2.2) ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท่ีมีตอรูปแบบ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

     ผลการประเมินรปูแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต 

กรุงเทพมหานครพบวา ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มีตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑋�=4.48 S.D.=0.28) เมื่อพิจารณา

เปนรายการพบวา มีผลการประเมินอยูในระดับมาก-มากที่สุด โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดาน

ความเปนประโยชน (𝑋�=4.64 S.D.=0.40) รองลงมาคือดานความเปนไปได (𝑋�=4.57 S.D.=0.37) 

ดานความเหมาะสม (𝑋�=4.37 S.D.=0.36) และดานความถูกตอง (𝑋�=4.36 S.D.=0.28) ตามลําดับ 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 

 การอภิปรายผลการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 5.2.1 อภิปรายผลเก่ียวกับการศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา     

ขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 8 องคประกอบ สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร  

การพัฒนาสถานศึกษาไปสูองคกรนวัตกรรมไดน้ัน สถานศึกษาจําเปนอยางย่ิงที่จะกําหนด 

กลยุทธการบริหาร จากการศึกษาองคประกอบโดยการวิเคราะหเน้ือหาแบบสรุปความ คนพบวา

แหลงขอมูลตาง ๆ กําหนดวาการกําหนดกลยุทธการบริหารเปนองคประกอบที่คนพบโดยมีความถ่ี

สูงสุด การกําหนดกลยุทธการบริหารจึงเปนองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาสถานศึกษาไปสูความ

เปนองคกรนวัตกรรมได  เน่ืองจากกลยุทธเปนทิศทางขององคกรนวัตกรรมที่วางไว เพื่อจะบริหาร

จัดการไดอยางมีเปาหมาย สอดคลองกับการศึกษาของ ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558: 

105) ที่คนพบวา การกําหนดกลยุทธการบริหารเปนการกําหนดแนวทางในการพัฒนาองคกร เพื่อ

กอใหเกิดการขับเคลื่อนขององคกรนวัตกรรมได เชนเดียวกันการศึกษาของ วุฒิพงษ ภักดีเหลา 

(2554: 158) ที่พบวา องคกรที่จะพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมไดจะตองมีการสรางกลยุทธ

บริหารองคกรเชิงนวัตกรรม เพื่อทําใหนวัตกรรมเปนขีดความสามารถหลักขององคกร  นอกจากน้ีผล

การศึกษายังสอดคลองกับ วชิน ออนอาย (2557)  ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558)  รัตนวดี โมรากุล 

(2560) ไอริน โรจนรักษ (2558) Cristiansen (2000) Tidd, Bessant & Pavitt (2001) Von 

Stamm (2008) Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) 

Akpan (2016) Guimaraes & Paranjape, (2017) โดยนักการศึกษาและนักวิจัยกลุมน้ีไดเสนอวา 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร เปนข้ันตอนสําคัญสําหรับการพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกร

นวัตกรรม ต้ังแตการสราง พันธกิจ วิสัยทัศน เพื่อนําไปสูการสรางกลยุทธเชิงนวัตกรรม เพื่อเปน

ตัวกําหนดทิศทางสําหรับการพัฒนาองคกร และการต้ังเปาหมายความสําเร็จของการนําองคกรไปสู 

การเปนองคกรนวัตกรรม  
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2. การจัดโครงสรางองคกร  

 การจัดโครงสรางองคกรมีความสําคัญตอการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

เน่ืองจาก องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาจะตองมีการจัดโครงสรางองคกรที่เหมาะสม เพื่อแสดงให

เห็นบทบาทหนาที่ของบุคลากร ซึ่งหากองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีโครงสรางองคกร

ที่ชัดเจน จะเปนแนวทางการดําเนินงานที่เห็นภาพของผูปฏิบัติหนาที่ หรือผูสรางสรรค คิดคน ตอยอด

นวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกรได โดยโครงสรางขององคกรจะเอื้อใหเกิดการพัฒนาความสามารถใน

การจัดการความรู สามารถนําไปสูการสรางความสามารถทางนวัตกรรมได สอดคลองกับ ศักดิพันธ      

ตันวิมลรัตน (2558 : 97) การศึกษาของเขาไดระบุไวอยางชัดเจนวา การจัดโครงสรางองคกรเปน

องคประกอบหลัก สําหรับการพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม โดยโครงสรางองคกรมี

ความยืดหยุนสูงในการบริหาร ใชเวลาในการตัดสินใจสั่งการนอยเพราะโครงสรางองคกรมีความ

ยืดหยุนสูง มีความสามารถในการปรับตัว และสามารถปรบัโครงสรางองคกร โดยการกอต้ังหรือแยก

หนวยธุรกิจออกมาเปนหนวยงานขนาดเล็ก เพื่อใหสามารถบรหิารจัดการดวยตนเอง ทําใหมีอํานาจใน

การปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ซึ่งจะชวยสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมในองคกรได สอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับ

การจัดโครงสรางองคกรนวัตกรรมของ Adair (1996: 195) ที่ระบุวาการจัดโครงสรางองคกร

นวัตกรรม ควรเปนการจัดโครงสรางที่มีความยืดหยุน โครงสรางองคกรแบบสิ่งมีชีวิต (Organism) จะ

มีความยืดหยุนและจะสงผลตอบรรยากาศที่ชวยสงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม

เชนเดียวกันกับการศึกษาของ วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) สุกัญญา แชมชอย (2555) ปยะภรณ     

ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560)ไอริน โรจนรักษ (2558) Cristiansen 

(2000) Tidd Bessant & Pavitt (2001) Wichitchanya Durongwatana &Vadhanasindhu 

(2012) Seyed (2013) Alves Galina & Dobelin (2018) โดยนักการศึกษา นักวิจัยกลุมน้ีไดเสนอ

วา การจัดโครงสรางองคกรเปนองคประกอบขององคกรนวัตกรรม จะตองเปนโครงสรางขององคกรที่

เอื้อใหเกิดการพัฒนา สอดคลองกับแนวทางการสรางนวัตกรรม สนับสนุนการเปนองคกรนวัตกรรม 

โดยเพิ่มขอบเขตนวัตกรรมลงในโครงสรางองคกรจะสงเสริมใหองคกรพัฒนาไปสูองคกรนวัตกรรมได 

 3. วัฒนธรรมองคกร   

 วัฒนธรรมองคกรเปนองคประกอบที่จะชวยใหองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

สามารถสรางวัฒนธรรมการทํางานใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดคานิยมรวมที่สงเสรมิวิสัยทัศน

ดานนวัตกรรม โดยใหความสําคัญกับนวัตกรรม เกิดความหลากหลายทางความคิดและยอมรับความ

แตกตางทางคิด และองคประกอบดานวัฒนธรรมองคกรจะแสดงใหเห็นพฤติกรรมการทํางาน โดย

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาควรใหความสําคัญกับพฤติกรรมหรือคานิยมในการทํางานแบบทีม

ขามสายงาน สนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรค สอดคลองกับหลักการพื้นฐานการพัฒนาองคกร

นวัตกรรมตามแนวคิดของ Quinn (1991:17) ที่กลาววา องคกรจะตองปลูกฝงคานิยมและหลอหลอม

ใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่สรางสรางสรรค ความยอมรบัในบุคลากรที่ประสบความสําเร็จดานการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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คิด ผลิตและสรางสรรคนวัตกรรม (Harvard Business School (2003: 107) นอกจากน้ีผลการวิจัย

ยังสอดคลองกับ วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554)  สุกัญญา แชมชอย (2555) องคอร ประจันเขตต (2557) 

วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) Tidd Bessant & 

Pavitt (2001) Von Stamm (2008) Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) 

Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) Seyed (2013) และ Akin (2016) 

นักวิจัยกลุมน้ีไดคนพบวา วัฒนธรรมองคกรเปนองคประกอบขององคกรนวัตกรรม โดยสรุปไวใน

มุมมองที่ใกลเคียงกันวา องคกรตองมีการสรางคานิยมการทํางานเปนทีม โดยหมุนเวียนทีมงานหรือ

การทํางานแบบทีมขามสายงาน เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่หลากหลาย สรางนิสัยนวัตกรรม การมีสวน

รวมในการตัดสินใจเปนวัฒนธรรมในองคกร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานไปสูองคกร

นวัตกรรม 

4. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม  

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาจําเปนจะตองมีองคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

โดยผูนําตองมุงมั่นตอการสรางสรรคนวัตกรรม และการเปนองคกรนวัตกรรมดวยการใหความสําคัญ

และสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม พรอมทั้งการกําหนดทิศทางและ

วิสัยทัศนดานนวัตกรรมที่ชัดเจน ผูนําควรมีความรูและความเขาใจการบริหารกระบวนการนวัตกรรม 

มีความสามารถในสรางแรงจูงใจ สอนงาน (Coaching) ใหคําปรึกษาดานนวัตกรรมและใหขอมูล

ยอนกลับอยางสรางสรรค มีความกลาเสี่ยง อดทน และยอมรับกับความผิดพลาดหรือลมเหลวที่จะ

เกิดข้ึนจากการสรางนวัตกรรม การใหอิสระและมอบอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ดังที่ 

Horth & Buchner (2014: 8) ไดมีแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมวา ผูนําตองสรางความคิด

และถายทอดจินตนาการ (Imaging โดยการต้ังคําถามวาจะขับเคลื่อนองคกรไปในทิศทางใด และจะ

ใชนวัตกรรมอะไรในการขับเคลื่อน มีความจริงจังในการสรางนวัตกรรม (Serious Play) ความเขมงวด

ในการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร นอกจากน้ีผูนําจะตองสรางสิ่งแวดลอมที่สงเสริมและขจัด

อุปสรรคขัดขวางความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมในองคกร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมจึงเปน

องคประกอบที่จะพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมได ผูนําเชิงนวัตกรรมจะตองมีกลยุทธ 

ความสามารถในการแขงขัน โดยการคิดวิเคราะหสถานการณได (Sen & Eren. 2012:10) สอดคลอง

กับแนวคิดของ Von Stamm (2008: 1) ที่อธิบายไววา ผูนําองคกรตองสนับสนุน และสงเสริม

นวัตกรรม มีความทุมเท มุงมั่นดวยใจจริงในการพัฒนา กลาทดลอง คนหา รวมมือและอดทนกับความ

ลมเหลว นอกจากน้ียังสอดคลองกับ วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) องคอร ประจันเขตต (2557)             

วชิน ออนอาย (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) Chen Hsiao Chang 

Shen Chou & Mei (2010) Akpan (2016) และ AlvesGalina & Dobelin (2018) กลุมนักวิจัย

เหลาน้ีไดคนพบวาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม จะเปนองคประกอบของการพัฒนาองคกรไปสูการเปน

องคกรนวัตกรรม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาจําตองมีองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

เน่ืองจาก ทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา คือผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา และนักเรียน  

ซึ่งมีความสําคัญและเปนกลไกที่สําคัญอยางย่ิงในการขับเคลื่อนสถานศึกษาไปสูเปาหมายของการเปน

องคกรนวัตกรรมได กระตุนใหเกิดนวัตกรรม เพิ่มความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมขององคกร 

(Rosdi. 2014: 25) พัฒนาทั้งมิติดานความรู ความสามารถ ทักษะกระบวนการเพื่อรองรับความ          

ทาทายในองคกร สอดคลองกับ พรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย พิมดี (2560:8)          

ที่กลาววาองคกรควรกรสงเสริมและการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดมีความรูความสามารถใน

การปฏิบัติงานและที่กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงทั้งดานวิชาการและเทคโนโลยี ตลอดจนการดูแลเอา

ใจใสใหบุคลากรในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงานสอดคลองกับ วุฒิพงษ ภักดีเหลา 

(2554:159) ที่ระบุไววา บุคลากรในองคกรนวัตกรรมจะตองไดรับการพัฒนาพฤติกรรมที่สอดคลองกบั

วัตถุประสงค วิสัยทัศน และเปาหมายนวัตกรรมขององคกร มีทักษะดานความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรม มีความรู ความเช่ียวชาญในการทํางานมีจินตนาการ และมีทักษะในการปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคล นอกจากน้ีการศึกษายังสอดคลองกับ องคอร ประจันเขตต (2557) ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน 

(2558) ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) ไอริน โรจนรักษ 

(2558) Cristiansen (2000) Tidd Bessant & Pavitt (2001) Chen Hsiao Chang Shen Chou & 

Mei (2010) Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) Akpan (2016) และ 

Alves Galina & Dobelin (2018) นักวิชาการและนักวิจัยกลุมน้ีไดคนพบองคประกอบขององคกร

นวัตกรรม ในมุมมองที่ใกลเคียงกันวา องคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะเปน

องคประกอบที่สําคัญของการพัฒนาองคนวัตกรรมได เชน การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงเสริมการ

สรางนวัตกรรม การสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ พัฒนาบุคลากรเพื่อการสรางสรรคสิ่งประดิษฐ ระบบ

การจัดการความสามารถในการสรางนวัตกรรม การฝกอบรมและพัฒนาทางเทคโนโลยี การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอยางมืออาชีพ เปนตน 

 6. การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร  

การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร เปนองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนา

องคกร เน่ืองจากความกาวหนาทางเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารในยุคสมัยปจจุบันมีการ

พัฒนาอยางกาวกระโดด องคกรที่จะอยูรอดและมีการพัฒนา ตองสามารถปรับตัวและจัดการกับ

เทคโนโลยีอยางเหมาะสม (Bailey.1997: 57) สอดคลองกับ สุกัญญา แชมชอย (2555 : 125)        

ที่คนพบวา กลไกสําคัญที่ชวยขับเคลื่อนใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงนวัตกรรม คือการจัดการ

เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร เน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศถือเปนเครื่องมือพื้นฐานที่

สําคัญอันจะทําใหการดําเนินกจิกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของในกระบวนการจัดการความรูใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ เชนเดียวกันกับ วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) องคอร ประจันเขตต (2557) ศักดิพันธ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตันวิมลรัตน (2558) ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) ไอริน 

โรจนรักษ (2558) Cristiansen (2000) Tidd Bessant & Pavitt (2001) Chen Hsiao Chang Shen 

Chou & Mei (2010) Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) Akpan (2016) 

และ Alves Galina & Dobelin (2018) โดยนักวิจัยกลุมน้ีไดใหขอสรุปไวอยางสอดคลองกันวา 

องคกรนวัตกรรมควรมีการจัดระบบเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารเปนองคประกอบในการ

บริหารจัดการ ควรจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศเอื้อตอการทําใหบุคลากรสราง กําหนดกิจกรรมให

บุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยีเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู เอื้อตอการสรางและการใชนวัตกรรม 

โดยสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ ตลอดจนการจัดทําระบบสารสนเทศที่สะดวกตอการนําไปใชมากที่สุด 

7. การสรางบรรยากาศองคกร  

บรรยากาศองคกรเปนองคประกอบหน่ึงขององคกรนวัตกรรม โดยบรรยากาศองคกรมีสวนใน

การวางรูปแบบ ความคาดหวังของบุคลากร ซึ่งจะชวยกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอองคกร และความ

พอใจที่จะอยูในองคกร เปนองคประกอบหน่ึงที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของขององคกร

นวัตกรรม ซึ่งผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญ สอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศ

องคกรของ Stringer (2002:235) ที่กลาววา บรรยากาศองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงการรับรูของ

บุคลากร ระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน 

ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน จะสงผลใหองคกรพัฒนาไปตามเปาหมายขององคกรได นอกจากน้ียัง

สอดคลองกับผลการวิจยัของ วชิน ออนอาย (2557:82) ที่ศึกษารูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนา

โรงเรียนเอกชนสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรม โดยบรรยากาศองคกรที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม 

เปนองคประกอบที่สําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษา ควรมีลักษณะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความคิด

สรางสรรคดานนวัตกรรม ปรับปรุงพัฒนาอาคารสถานที่ใหนาอยูและทันสมัย สวยงาม เอื้อตอการ

เรียนรูในการสรางนวัตกรรม ควรสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูการตอยอดองค

ความรู นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคลองกับกลุมนักวิชาการ นักวิจัย เชน องคอร ประจันเขตต 

(2557) ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) ไอริน โรจนรักษ (2558)  Tidd Bessant & 

Pavitt (2001) Von Stamm (2008) Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) 

Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu (2012) โดยผลการวิจัยของนักวิชาการ 

นักวิจัยกลุมน้ีไดคนพบวาองคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร เปนองคประกอบขององคกร

นวัตกรรม โดยมีขอสรุปที่ใกลเคียงกันวาองคกรนวัตกรรมควรมีบรรยากาศองคกรในลักษณะของการ

สรางบรรยากาศที่มีแรงจูงใจที่จะคิดสรางสิ่งใหม สงเสริมความคิดสรางสรรค มุงเปลี่ยนแปลง

สิ่งแวดลอมในการทํางาน มีการสรางพื้นที่นวัตกรรมเพื่อเอื้อใหบุคลากรเกิดความคิดในการสรางสรรค

สิ่งใหม 

 8. การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

องคกรแหงการการเรียนรูมีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรนวัตกรรม องคกรที่จะพัฒนา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ไปสูองคกรนวัตกรรมได จะตองใหความสําคัญกับการเรียนรู โดยใหความสําคัญกับวิธีการสรางความรู 

และวิธีการเรียนรูของบุคลากร การเรียนรูของทมี และการเรียนรูขององคกร โดยอาศัยกระบวนการที่

ใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือ จะตองเปนองคกรที่สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนให

สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกรอยางมีเปาหมาย บุคลากรจะตองมีทักษะที่จําเปน และมีความ

มั่นใจที่เหมาะสม สอดคลองกับ Tidd Bessant & Pavitt (2001: 340) ที่อธิบายไววา องคกรที่จะ

พัฒนาไปเปนองคกรนวัตกรรมจะตองใหความสําคัญกับการสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

โดยการเรียนรูและการถายโอนความรู ถือเปนปจจัยพื้นฐานขององคกรนวัตกรรม องคกรตองสงเสริม

และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและชองทางการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู สรางการเรียนรูที่

หลากหลายและทาทายการเปลี่ยนแปลง เชน การพัฒนากระบวนการเรียนรูดวยการแกไขปญหา           

การทดลอง การฝกปฏิบัติงานที่มีความทาทายและการสะทอนการเรียนรูที่ไดจากอดีต เปนตน 

นอกจากน้ีผลการวิจัยยังสอดคลองกับกลุมนักวิชาการนักวิจัย เชน องคอร ประจันเขตต (2557)        

ปยะภรณ ดวงตุด และชวลิต เกิดทิพย (2558) ไอริน โรจนรักษ (2558)  Cristiansen (2000) Chen 

Hsiao Chang Shen Chou & Mei (2010) Wichitchanya Durongwatana & Vadhanasindhu 

(2012) Alves Galina & Dobelin (2018) โดยนักวิชาการ นักวิจัยกลุมน้ีไดคนพบวา องคประกอบ

ดานการสรางองคกรแหงการเรียนรูมีความสําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนาองคกรนวัตกรรม โดยงานวิจัย

ของพวกเขาไดขอสรุปไวอยางชัดเจนและสอดคลองกันวา องคกรที่จะกาวไปเปนองคกรนวัตกรรมตอง

สรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนโดยกระบวนการที่ตอบสนองตอความหลากหลายของการเรียนรูในรูปแบบ

ใหม ๆ เชน จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู การแลกเปลี่ยนเรียนรูและสงเสริมการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี 

การสรางและปรับปรุงกระบวนการเรียนรูในการทํางานประจํา การจัดการเรียนรูแบบไมจํากัด

ขอบเขต  องคกรที่มีลักษณะเปนพลวัต มีการเปลี่ยนแปลงโดยกระบวนการเรียนรู, ใหความสําคัญกับ

การเรียนรู เพื่อพัฒนาความสามารถดานตาง ๆ อยางตอเน่ือง จึงสามารถพัฒนาไปสูความเปนองคกร

นวัตกรรมได 
 

 5.2.2 อภิปรายผลเก่ียวกับการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบของ           

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 การอภิปรายผลเกี่ยวกับผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ขอมูลเชิงทฤษฎีมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ โมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสรางตามเกณฑที่กําหนด เน่ืองจากการ

สังเคราะหองคประกอบขององคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ดาน

มูลเชิงทฤษฎี (Theoretical Data)  มีแหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตําราและแหลงขอมูลที่เปน

ผลงานวิจยั คัดเลือกจากการตีพิมพ เผยแพรในวารสารวิชาการในฐานขอมูล TCI  SJR Scopus หรือ

ผลวิจัยที่เผยแพรในฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส ขอมูลเชิงทฤษฎีไดรับการวิเคราะหโดยเทคนิคการ

วิเคราะหเชิงเน้ือหาแบบสรุปความ (Summative Content Analysis) ตามแนวคิดของ Hsieh & 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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Shannon (2005) ตามข้ันตอนการคนหาคําที่ถูกระบุเปนคําสําคัญขององคประกอบ ตีความเน้ือหา 

คนหาและเปรียบเทียบคําตามความหมายสําคัญ ระบุที่มา นับความถ่ีแตละคําที่ไดจากการตีความ

เน้ือหา คนหาและเปรียบเทียบคําตามความหมายสําคัญเพื่อนําไปใชเปนองคประกอบตอไป  

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางระหวางขอมูลเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ โดย

เทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)  ซึ่งขอมูลผานการ

ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน ดานตัวแปรอยูในมาตรอันตรภาค ดังที่ ยุทธ ไกยวรรณ (2556:73) ระบุไว

วาตัวแปรที่นํามาวิเคราะหโดยวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันควรอยูในมาตรอันตรภาคเปนอยาง

นอย มีขนาดตัวอยางเพียงพอตามเกณฑ อยูในระดับดีมาก สอดคลองตามแนวคิดการกําหนดขนาด

ตัวอยางของ Tabachnick & Fidell (2012:618) คาเมทริกซสหสัมพันธขององคประกอบผานเกณฑ

ที่กําหนด สอดคลองกับ ยุทธ ไกยวรรณ (2556:73) ที่กําหนดวา ตัวแปรที่จะรวมกลุมกันได

ความสัมพันธตองมีคาไมตํ่ากวา 0.30 โดยพิจารณาจากคาเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation Matrix) 

นอกจากน้ีขอมูลผานการตรวจสอบความเหมาะสมอยูในระดับมาก ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่ ศุภมาส 

อังศุโชติ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน (2554:97) ไดกําหนดไว ตัวแปรมี

ความสัมพันธกันมากพอสามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบไดโดยพิจารณาจากคา Bartlett’s Test 

of Sphericity ตองมีคา Chi-square df และคา p-Value ตามเกณฑระดับความกลมกลืน             

(ยุทธ ไกยวรรณ. 2556:74) ตลอดจนตรวจสอบความตรงของโมเดลตามเกณฑและสถิติของ Byrne 

(2001) และ Schumacker & Lomax (2010) โดยการพิจารณาคาไค-สแควร ไค-สแควรสัมพัทธ 

ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแกแลว และดัชนีรากของ

กําลังสองเฉลี่ยของสวนที่เหลือ มีคาผานเกณฑที่กําหนดไวทุกคา องคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 8 องคประกอบ โดยจัดเรียงตามคา

นํ้าหนักขององคประกอบที่วัดไว คือ การกําหนดกลยุทธการบริหาร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย             

การสรางองคกรแหงการเรียนรู การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร ภาวะผูนําเชิง

นวัตกรรม การจัดโครงสรางองคกร การจัดโครงสรางองคกร การสรางบรรยากาศองคกร และการ

สรางองคกรแหงการเรียนรู  

 จากคานํ้าหนักขององคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครพบวา การกําหนดกลยุทธการบริหาร (Factor loading =0.85) และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (Factor loading =0.84) ทั้งสององคประกอบมีคานํ้าหนักที่สงูมากและใกลเคียงกนั 

แสดงใหเห็นวา สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครที่จะพัฒนาไปสูการเปนองคกร

นวัตกรรมจะตองใหความสําคัญกับการกําหนดกลยุทธการบริหาร เน่ืองจากกลยุทธการบริหารเปน

ทิศทางขององคกรที่จะแสดงใหครูและบุคลากรมองเห็นเปาหมายขององคกรในอนาคต แสดงถึง

กระบวนการบริหารจัดการของสถานศึกษา สอดคลองกับรัตนวดี โมรากุล (2561: 920) ที่พบวา    

การกําหนดกลยุทธการบริหารเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลรวมสงผลตอการเปนองคการแหง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เชนเดียวกับ Lawson (2001: 389) ไดทําการวิจัยเรื่องการ

พัฒนาความสามารถทางนวัตกรรมในองคการ พบวากลยุทธเปนสิ่งที่กําหนดทรัพยากร กระบวนการ

และระบบ ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมในองคการ การสรางนวัตกรรมที่ประสบความสําเร็จ ตองการ

วิสัยทัศนและทิศทางของกลยุทธองคการที่ชัดเจน นอกจากน้ี วชิน ออนอาย (2557: 82) ศึกษา

รูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนาโรงเรียนเอกชนสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรม โดยพบวาการ

กําหนดกลยุทธการบริหารจะแสดงถึง วิสัยทัศนแนวทางการพัฒนาดานนวัตกรรมที่ชัดเจน ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาจะมวิีสัยทัศนรวมกันเพื่อพัฒนาสถานศึกษาไปสูการเปนองคกรดานนวัตกรรม

ไดสําเร็จ สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็เปนองคประกอบที่สําคัญที่สถานศึกษาจะตองให

ความสําคัญเชนกัน เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษาประกอบไปดวย ผูบริหาร ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาและนักเรียน การพัฒนาจึงตองอาศัยกระบวนการที่หลากหลาย ตอบโจทยกับ

ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และตอบสนองความตองการของบุคคล การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพจะชวยใหสถานศึกษาที่จะพัฒนาไปสูความเปนองคกรนวัตรรมประสบความสําเร็จ 

ผลการวิจัยสอดคลองกับ วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554:159) การศึกษาคุณลักษณะขององคการ

นวัตกรรม: กรณีศึกษาองคการที่ไดรับรางวัลดานนวัตกรรม ผลการวิจัยพบวา องคกรนวัตกรรม

จําเปนตองมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงเสริมการสรางนวัตกรรม มีแผนการฝกอบรม

พัฒนา ปลูกฝงใหบุคลากรมีนิสัยแหงการเรียนรูและพัฒนาตนเอง พัฒนาทักษะดานความคิด

สรางสรรค ใชกระบวนการสรางแรงจงู เพื่อพัฒนาสมรรถนะที่จําเปนตอการผลิตผลงานเชิงนวัตกรรม 

เชนเดียวกับ Cristiansen (2000: 40) ที่อธิบายไววาองคกรนวัตกรรมตองมีระบบการจัดการ

ความสามารถเพื่อกําหนดเปนแนวทางสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีการพัฒนาบุคลากร

ใหมีความสามารถในการคิดสรางสรรค เชน การหมุนเวียนตําแหนง การเลื่อนข้ันตําแหนง โดยให

ความสําคัญกับประสบการณในอาชีพ จะชวยใหบุคลากรเปนกลไกที่สําหรับสําหรับการพัฒนาองคกร

ไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมได  

 จากขอคนพบในการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของขอมูลชุดองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงใหเห็นวาองคประกอบดานการ

กําหนดกลยุทธการบริหาร และองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญอยางย่ิง 

ตอองคประกอบในการบริหารจัดการ ดังน้ันสถานศึกษาจําเปนกําหนดกลยุทธการบริหารเพื่อแสดง

ทิศทางการบริหารองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาใหครูและบุคลากรไดรับรู และนําไปจัดทํา

โครงการ กิจกรรมเพื่อขับเคลื่อนสถานศึกษาใหบรรลุตามกลยุทธที่วางไว นอกจากน้ีจะตองพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาตามแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ออกแบบระบบการจัดการ

ความสามารถ เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลาคิด ผลิตและ

พัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา อยางไรก็ตามผลการวิเคราะหองคประกอบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ยังคนพบวาองคประกอบอื่น ๆ ไดแก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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การสรางองคกรแหงการเรียนรู การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร ภาวะผูนําเชิง

นวัตกรรม การจัดโครงสรางองคกร การสรางบรรยากาศองคกรและวัฒนธรรมองคกร ในภาพรวม

แสดงใหเห็นวาขอมูลมีความตรงเชิงโครงสราง และมีความเหมาะสมสําหรับการนําไปสรางรูปแบบ 

การบริหารที่คลอบครอบคลุมองคประกอบเหลาน้ี  
 

 5.2.3 อภิปรายผลเก่ียวกับการสรางและการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ผานการ

ตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญตามกระบวนการสนทนากลุม และปรับปรุงแกไข จนมีความสมบูรณ โดย

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรงุเทพมหานคร ประกอบดวย 3 สวน โดย

สามารถอภิปรายผลในแตละสวน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 สวนท่ี 1 ความเปนมา แนวคิด และวัตถุประสงคของรูปแบบ  

 รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครในสวนที่ 1 จะให 

รายละเอียดของความเปนมา แสดงใหเห็นถึงความจําเปนที่สถานศึกษาจะตองพัฒนาเพื่อกาวไปสูการ

เปนองคกรนวัตกรรม โดยผูเช่ียวชาญใหขอคิดเห็นวามีความชัดเจนในรายละเอียด ซึ่งแสดงใหเห็นถึง

ความสําคัญของการพัฒนาสถานศึกษาไปสูความเปนองคกรนวัตกรรม เชน นโยบายจากสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานที่กําหนดกรอบการพัฒนาสถานศึกษา สงเสริมใหผูบริหารมี

ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธและนวัตกรรม พัฒนาการบริหารงานเชิงบูรณาการเปนสํานักงาน

แหงนวัตกรรมยุคใหม ใชขอมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการขับเคลื่อนคุณภาพ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2562:ออนไลน)  ความจําเปนของการใชนวัตกรรมในบริบทของการศึกษา            

ที่สอดคลองกับ คณะกรรมการอิสระเพื่อการปฏิรูปการศึกษา (2562: 143) ที่ไดประกาศใหมีพื้นที่

นวัตกรรม สงเสริมการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ โดยนํารองจากพื้นที่นวัตกรรมการศึกษาตาม

พระราชบัญญัติพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา พ.ศ. 2562 และขยายผลออกไปยังโรงเรียนตาง ๆ ทั่ว

ประเทศ สวนแนวคิดของรูปแบบการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร กําหนดแนวคิดจากผลการวิจัยเปนวิธีการสราง (Based on Result) ที่มาจาก

การศึกษาเกี่ยวกับองคกรนวัตกรรม การวิเคราะหองคประกอบ ใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยัน เพื่อการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบ ผนวกกับการใชแนวคิดเกี่ยวกับ

รูปแบบ ประเภทของรูปแบบเชิงภาษา (Sematic Model) ซึ่งเปนรูปแบบที่นิยมใชในดาน

ศึกษาศาสตร (Keeves.1997: 386-387) โดยรูปแบบที่สรางข้ึนในครั้งน้ี เปนการสรางมโนทัศนใหม 

เพื่อขยายองคความรูในเรื่องความเปนองคกรนวัตกรรม ดังที่ วัชรศักด์ิ สงคปาน (2558:21) และวิมล 

จันทรแกว (2555: 78) ที่ไดใหขอสรุปเกี่ยวกับรูปแบบไวในมุมมองที่ใกลเคียงกันวา รูปแบบจะเปน

ตัวแทนของโครงสรางทางความคิดหรอืประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษาเพื่อแสดงหรืออธิบาย 

ปรากฏการณใหเขาใจไดงายข้ึน สอดคลองกับ ชิรวัฒน นิจเนตร (2560:81) ที่อธิบายวา รูปแบบควร 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ใหรายละเอียด มีขอมูล สารสนเทศที่เพียงพอ เชนเดียวกันกับ Steiner (1988: 108) ที่กลาววา 

รูปแบบควรสรางข้ึนเพื่อใชอธิบายทฤษฎี สรางข้ึนจากกรอบแนวคิดที่มีทฤษฎีเปนพื้นฐาน และการ

กําหนดวัตถุประสงคของรูปแบบมคีวามชัดเจนในดานการนําไปใชให เพื่อนําไปใชออกแบบการบรหิาร

จัดการสถานศึกษา เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาสถานศึกษา และนําไปใชเปนแนวทางในการ

ดําเนินโครงการ กิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนาสถานศึกษาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

  สวนท่ี 2 สาระสําคัญของรูปแบบ 

 สาระสําคัญของรูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครที่สรางข้ึนในครั้งน้ี จึงมุงอธิบายโดยใชขอมูล สารสนเทศ ผานองคประกอบและแนว

ปฏิบัติ โดยรายละเอียดที่สําคัญสามารถอภิปรายผลไดดังน้ี  

 1. การกําหนดกลยุทธการบริหาร (Strategic Management) 

 กําหนดกลยุทธการบริหารจะชวยใหสถานศึกษามีทิศทางการบริหารจัดการ ที่จะพัฒนาไปสู

องคกรนวัตกรรมได เน่ืองจากกลยุทธเปนกลไกสําคัญที่แสดงถึงความปรารถนาในการมุงเนนสงเสริม

ความคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางย่ิงการกําหนดกลยุทธเชิงนวัตกรรม

ไวเปนแผนพัฒนาสถานศึกษา แผนปฏิบัติการที่ระบุใหเห็นถึงการจัดทําโครงการ กิจกรรมที่สนับสนุน

ใหองคกรขับเคลื่อนไปตามกลยุทธที่วางไว และควรประเมินกลยุทธที่วางไวอยางเปนระยะ ๆ ทําให

สถานศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงคภายใตระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งการกําหนดกลยุทธที่มีความชัดเจน 

สรางวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคโดยมุงเนนนวัตกรรม ชวยใหครูและบุคลากรทางการศึกษา

รับรู เขาใจ สนับสนุนการสรางนวัตกรรมขององคกร ตลอดจนผลักดันการบริหารสถานศึกษาไป         

สูองคกรแหงนวัตกรรมได สอดคลองกับ ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558 : 88) ศึกษาองคประกอบ

รูปแบบการบรหิารขายงานหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสูการเปนองคกรแหงนวัตกรรมพบวา 

การกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธจะแสดงถึงการสนับสนุนการสรางนวัตกรรมขององคกร เปนการบงบอก

เปาหมายและทิศทางในอนาคต และผลักดันการบริหารองคกรไปสูองคกรแหงนวัตกรรม สอดคลอง

กับงานวิจัยของ Lawson (2001: 389) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาความสามารถทางนวัตกรรมใน

องคการ พบวาความสัมพันธระหวางกลยุทธและนวัตกรรมสําคัญมากตอการจัดการนวัตกรรม กลยุทธ

เปนสิ่งที่กําหนดทรัพยากร กระบวนการ และระบบใหเกิดการสรางนวัตกรรมในองคการ การสราง

นวัตกรรมที่ประสบความสําเร็จ ตองการวิสัยทัศนและทิศทางของกลยุทธองคการที่ชัดเจน มีการ

สื่อสารใหบุคลากรไดรับทราบและทําความเขาใจรวมกัน สอดคลองกับ วุฒิพงษ ภักดีเหลา 

(2554:158) ที่กลาวาการถายทอดวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายดานนวัตกรรมสูฝายงานตาง ๆ    

ทั้งระดับองคกร ระดับทีมงานและระดับบุคคล ทําใหนวัตกรรมเปนขีดความสามารถหลักขององคกร 

ชวยใหสถานศึกษาสามารถนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ต้ังแตการจัดทํา

แผนปฏิบัติการและตัวบงช้ี เพื่อใหเกิดความชัดเจน และสามารถนําตัวบงช้ีไปสรางเปนเครื่องมือ

สําหรับการประเมินกลยุทธการดําเนินงานเปนระยะ ชวยใหสถานศึกษาทราบผลและตรวจสอบตนเอง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ได โดยเฉพาะอยางย่ิงสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงกลยุทธองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ตามระยะที่ประเมินโดยถือเปนการขับเคลื่อนกลยุทธการพัฒนาสถานศึกษาไปสูความเปนองคกร

นวัตกรรมไดสําเร็จ ตามกลยุทธการบริหารที่ไดกําหนดไว สอดคลองกับการศึกษาของ รัตนวดี              

โมรากุล (2560:917) ที่คนพบวาการบริหารเชิงกลยุทธเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม สงผลตอการ

เปนองคกรแหงนวัตกรรมของสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางย่ิงการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนและนํามา

ประกอบการพิจารณาเพื่อจัดทํากลยุทธที่เกี่ยวกับการสรางนวัตกรรม ซึ่งเปนข้ันตอนที่สําคัญในการ

เกิดนวัตกรรมในองคการ ถาปราศจากกลยุทธสําหรับการสรางนวัตกรรม จะทําใหไมเกิดความสนใจใน

การสรางนวัตกรรมในองคการ การกําหนดกลยุทธ คือ การกําหนดวิสัยทัศนและภารกิจ ระบุโอกาส

และอุปสรรคภายนอกของสถานศึกษา และการหาจุดแข็งและจุดออนของสถานศึกษา กําหนด

นโยบาย และกลยุทธของสถานศึกษาที่สนับสนุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมในสถานศึกษาอยางชัดเจน 

ทําใหการบริหารเชิงกลยุทธเปนองคประกอบที่สําคัญ ตอการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน โดยการกําหนดกลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีแนว

ปฏิบัติดังน้ี 1)วิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยางสรางสรรคกอนกําหนดกลยุทธการ

บริหารองคกรนวัตกรรม 2) กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจเปาประสงคองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

รวมกัน 3) สื่อสารเพื่อสรางการรับรูวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ขององคกรนวัตกรรมแกบุคลากร

อยางทั่วถึง 4) นํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติโดยจัดทําแผนปฏิบัติการและตัวบงช้ี 5) ประเมิน          

กลยุทธการดําเนินงานที่กําหนดเปนระยะ และ 6) นําผลการประเมินไปปรับปรุงกลยุทธองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษา 

ดังน้ันสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจะตองกําหนดกลยุทธการบริหาร กําหนดเปนกลยุทธเชิง

นวัตกรรมที่ผานกระบวนการวิเคราะหอยางสรางสรรคและการมีสวนรวมจากทุกฝาย สรางความ

ชัดเจนของกลยุทธที่สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง กําหนดเปนแผนงาน โครงการ กิจกรรมที่เนนการ

สรางนวัตกรรมที่เปนช้ินงาน สรางกลยุทธของที่ใหความสําคัญกับนวัตกรรม จะสงผลใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative Idea) สามารถคิด ผลิตและพัฒนา

นวัตกรรมสําหรับการทํางาน และพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมตาม          

กลยุทธที่วางไว 

 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งเปนกลไกขับเคลื่อน

สถานศึกษา การสนับสนุนใหครูและบุคลากรมีการสรางนวัตกรรม โดยการพัฒนา ฝกอบรมทักษะ

และความรูใหม เพื่อสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค โดยใหความสําคัญกับระบบการจัดการ

ความรู ความสามารถของครูและบุคลากรทางการศึกษา สอดคลองกับแนวคิดของ Cristiansen 

(2000: 44) กลาววา การจัดการความสามารถ ทําใหทราบถึงขีดความสามารถของบุคลากร ทราบถึง

ชองวาง หรือความแตกตางกันในดานความสามารถของบุคลากร สามารถวางแผนเปาหมายที่องคกร

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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อยากจะเปนในอนาคต โดยเฉพาะการพัฒนาใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการเรียนรู            

เปดโอกาสใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา โดยอาศัยกิจกรรมการออกแบบการ

เรียนรูเพื่อการคิดและสรางสรรคนวัตกรรม เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และการปฏิบัติงาน

อื่น ๆ ตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สอดคลองกับแนวคิดของ มณีนุช ทรวงสุรัตนกุล 

(2558:79) ที่อธิบายไววา การสนับสนุนใหมีการเรียนรูและสรางสรรคนวัตกรรม พัฒนาบุคลากรใหมี

ความสามารถในการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ  จัดกิจกรรมการฝกอบรมทักษะและความรูใหม ๆ  มีการสราง

แรงจูงใจที่เนนการยอมรับทางสังคม สงเสริมสนับสนุนกระบวนการคิดในการสรางสรรคนวัตกรรม 

โดยใชกิจกรรมพัฒนาทรพัยากรมนุษยที่สงเสริมใหบุคลากรการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึน เชนเดียวกับ           

วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554:159) ไดเสนอแนวคิดสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร

นวัตกรรมไววา องคกรนวัตกรรมจําเปนตองมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงเสริมการสราง

นวัตกรรม มีแผนการฝกอบรมพัฒนา ปลูกฝงใหบุคลากรมีนิสัยแหงการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

พัฒนาทักษะดานความคิดสรางสรรค ใชกระบวนการสรางแรงจูง เพื่อพัฒนาสมรรถนะที่จําเปนตอ

การผลิตผลงานเชิงนวัตกรรม สอดคลองกับการศึกษาของ Chen Hsiao Chang Shen Chou & Mei 

(2010:47) ที่คนพบวา การจัดใหมีการฝกอบรมทักษะทีจ่ําเปนเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมแกบุคลากร 

กําหนดตัวช้ีวัดดานการสรางสรรคนวัตกรรม เปนเกณฑหน่ึงสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน        

นําผลงานนวัตกรรมของบุคลากรมาพิจารณาเพื่อเลื่อนเงินเดือน ตลอดจนกําหนดรางวัลที่

นอกเหนือจากเงินเดือนสําหรับบุคลากรที่สรางสรรคนวัตกรรมจะชวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจสําหรับ

การสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ Harvard Business School (2003: 

107) ที่กลาววาการใหรางวัลแกผูสรางนวัตกรรม ซึ่งอาจอยูในรูปแบบการแสดง ความยอมรับนับถือ 

เชนการใหโลหรือปายประกาศเกียรติคุณ หรือการประกาศยกยองความสําเร็จของบุคคลหรือทีมงาน 

การใหอํานาจ การเปดโอกาสใหบุคคลหรือทีมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือจัดสรรทรัพยากรที่

จําเปนตอการดําเนินโครงการตอไป การเฉลิมฉลองใหกับความสําเร็จ เชน การจัดงานเลี้ยงฉลอง

ความสําเร็จของการออกผลิตภัณฑใหม การใหเวลาหยุดพักจากการทํางานในโอกาสอันควรเปนแนว

ปฏิบั ติที่ สํ า คัญตอการจู ง ใจใหบุคลากรพัฒนานวัตกรรมให เกิด ข้ึนอย างหลากหลายซึ่ ง

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเหลาน้ีสงเสริมใหองคกรสามารถพัฒนาไปสูการเปนองคกร

นวัตกรรมในที่สุด โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมี

แนวปฏิบัติดังน้ี 1) การกําหนดหนาที่ ความรับผิดชอบที่มีความยืดหยุน เอื้อตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 2) การบังคับบัญชารวดเร็ว ใชเวลาตัดสินใจสั่งการนอยและมีความยืดหยุนสูง 3) จัดต้ัง

ทีมงานในลักษณะการขามสายงานเพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา 4) มีหนวยงาน

หรือกลุมงาน เชน ศูนยเทคโนโลยี สารสนเทศ การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมเพื่อรับผิดชอบงาน

นวัตกรรมของสถานศึกษา 5) จัดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถใหเปนผูรับผิดชอบหลักเพื่อพัฒนา

นวัตกรรมของสถานศึกษา 6) เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน สังคม หนวยงานภายนอกทั้งภาครัฐและ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคเอกชน เขามาเปนสมาชิกตามโครงสรางเพื่อรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 ดังน้ันสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยใชเทคโนโลยี นวัตกรรมเปนฐาน สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ โดยคํานึงถึงความ

ตองการของครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการวิจัยและพัฒนาเพื่อการสรางสรรคสิ่งประดิษฐ              

มีรูปแบบการใหรางวัลที่หลากหลาย เชน รางวัลที่เปนตัวเงิน สิ่งจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives)

รางวัลทางสังคม (Social Reward) โดยการยกยองนวัตกร (Innovator) ที่ประสบความสําเร็จในการ

สรางนวัตกรรม เพื่อเปนการเสรมิแรงในการสรางสรรคนวัตกรรมทางการศึกษาและเปนแรงผลักดันให

ผูอื่นปรารถนาที่จะปฏิบัติตามทั่วทั้งองคกร จะเปนองคประกอบและแนวปฏิบัติที่นําสถานศึกษาไป     

สูการเปนองคกรนวัตกรรม 

 3. การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

 การสรางองคกรแหงการเรียนรูเปนองคประกอบที่สําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษาไปสูการ

เปนองคกรนวัตกรรม เน่ืองจากองคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา          

มีความใฝรูใฝเรียน มีการเรียนรู มีการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณและทักษะเพื่อ

พัฒนาตนเอง พัฒนารูปแบบความคิดใหม ๆ เพื่อการแกปญหาและสรางสรรคนวัตกรรม สงเสริมการ

เรียนรูรวมกันเปนทีม จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการนวัตกรรมทางเทคโนโลยี นวัตกรรม 

สิ่งประดิษฐ เพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษาอยางตอเน่ือง ถือเปนองคประกอบที่สําคัญตอการพัฒนา

สถานศึกษา สอดคลองกับ กุศล ทองวัง (2556:35) ไดศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงเสริมใหเกิด

องคกรแหงการเรียนรูตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูและตอระดับการเปนองคกรนวัตกรรม 

โดยพบวาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู และระดับของการเปนองคกรแหงการเรียนรู                   

มีความสัมพันธกับระดับของการเปนองคกรนวัตกรรม เชนเดียวกันกับ Tidd Bessant & Pavitt 

(2001: 315) กลาววาปจจัยพื้นฐานขององคกรนวัตกรรม ตองสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู

และชองทางการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู โดยการพัฒนากลยุทธดานการเรียนรู ซึ่งการสราง

และปรับปรงุกระบวนการเรียนรู พัฒนากระบวนการเรียนรูดวยการแกไขปญหา การทดลอง การฝก

ปฏิบัติงานที่มีความทาทายและการสะทอนการเรียนรู ซึ่งการเปนองคกรแหงการเรียนรูจะเปนพื้นฐาน

ที่สําคัญสําหรับการพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมได สอดคลองกับการศึกษาของ วชิน ออนอาย

ฉันทนา จันทรบรรจง วิทยา จันทรศิลา และสําราญ มีแจง (2558:80) คนพบวาการพัฒนา

สถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรูน้ัน มุงเนนการแลกเปลี่ยนเรียนรู สรางเครือขายแลกเปลี่ยน

เรียนรูในการสรางนวัตกรรม เผยแพรนวัตกรรมของบุคลากร สรางเครือขายความรวมมือ                     

ที่หลากหลาย ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดแลกเปลี่ยน

เรียนรูรวมกันทั้งกิจกรรมที่เปนทางการและไมเปนทางการ ดังที่ Higgins (1995: 106) กลาววา การ

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรม รูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการความสําคัญ

ของการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการเกิด

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นวัตกรรมในองคการ องคกรจะตองสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล เพื่อใหเกิดผลประโยชนสูงสุด

ตอความรูที่มีอยูในองคกร และการนําความรูไปใชคือ การประยุกตใชความรูเพื่อใหเกิดการใช

ประโยชนในการสรางนวัตกรรมอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การใหความสําคัญกับกิจกรรม

การเรียนรูดานนวัตกรรมที่ผานชองทางที่หลากหลาย เปนผลใหองคกรพัฒนาไปเปนองคกรแหงการ

เรียนรูนวัตกรรม จะเปนวงจรที่สําคัญสําหรับการสรางองคกรแหงการเรียนรูเพื่อพัฒนาไปสูองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาไดสําเร็จ 1)  จัดโครงการ กิจกรรมเพื่อนําเสนอความคิดเพื่อการแกไข

ปญหาและการสรางสรรคนวัตกรรม 2) จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการนวัตกรรม 3) จัดต้ัง

ทีมที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อพัฒนานวัตกรรม 4) บุคลากรสามารถจัดการนวัตกรรมทาง

เทคโนโลยีและนวัตกรรมสิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษา 5) บุคลากรมีการเรียนรูขาม

องคกร แบงปนความคิด ขอมูลขาวสารกับสถานศึกษาหรือองคกรอื่น ๆ ทั้งในและตางประเทศ 6) จัด

กิจกรรมสงเสริมการเรียนรูทางเทคโนโลยี ใหแกครู บุคลากรและนักเรยีน 7) จัดอบรม สัมมนาในเรื่อง

ที่เกี่ยวของกับการสรางและการบริหารนวัตกรรม โดยมีผู เ ช่ียวชาญหรือที่ปรึกษาที่มีความรู 

ความสามารถดานนวัตกรรม และ 8) สรางเครือขายการพัฒนานวัตกรรมโดยมีบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถอยางหลากหลาย เชน นักวิจัย วิศวกร โปรแกรมเมอร หรือสาขาวิชาชีพอื่น ๆ 

 ดังน้ันองคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู และแนวปฏิบัติที่สําคัญที่มุงเนนการ

ออกแบบกิจกรรมการเรยีนรูของครูและบุคลากรทางการศึกษา การนําระบบการเรียนที่เปนนวัตกรรม

ใหมมาใชในโรงเรียน การไมจํากัดขอบเขตในการเรียนรูของนักเรียน ต้ังกลุมหรือชมรมที่เกี่ยวกับ

นวัตกรรม การต้ังชมรมของนักเรียนเกี่ยวกับนวัตกรรม การกระตุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษา 

นักเรียนไดทํากิจกรรมกลุมที่เกี่ยวกับนวัตกรรมหรือการแสดงผลงานที่เปนนวัตกรรม การจัดแสดง

นิทรรศการ เหตุการณในปจจุบัน หรือการจัดการแขงขันดานนวัตกรรม การแขงขันที่เกี่ยวกับความคิด

สรางสรรค โดยอาศัยกิจกรรมการเรียนรูเกี่ยวกับนวัตกรรมที่เปนเครือขายทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา เพื่อใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรูนวัตกรรมในทุกมิติ จะเปนองคประกอบที่

สําคัญสําหรับการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 4. การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication 

Technology Management) 

 สถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ตองการพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม จะตองจัดการ

เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร ( Information Communication Technology 

Management) เน่ืองจากระบบเทคโนโลยีเขามามีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการองคกรในยุค

สมัยปจจุบันเปนอยางมาก โดยเฉพาะการใชระบบเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อเปนฐาน

สําหรับการพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึน สถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่จะพัฒนาไปสูองคกรนวัตกรรมได 

จําเปนตองนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแลกเปลี่ยนเรียนรู ถายทอดความรูทั้งองคกร จัดระบบ

ขอมูลสารสนเทศและทรัพยสินดานอุปกรณและซอฟแวร จัดทําฐานขอมูลเพื่อจัดเก็บขอมูลความคิด

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตาง ๆ ไวเปนระบบ เผยแพรขอมูลสารสนเทศใหครูและบุคลากรทางการศึกษาและหนวยงาน

ภายนอกสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดงาย ผานระบบการสืบคนที่รวดเร็ว มีชองทางในการ

สื่อสารที่หลากหลาย จัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยี ถายทอดความรูและแนวปฏิบัติที่

เกี่ยวของกับนวัตกรรม เพื่อนําขอมูลสารสนเทศมาใชตัดสินใจและสรางสรรคนวัตกรรมของ

สถานศึกษา ซึ่งสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีระบบจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ จะเปนตัวชวยสําคัญที่ทําใหบรรลุวัตถุประสงคของการเปนองคกรนวัตกรรมไดงาย 

สอดคลองกับการศึกษาของ วชิน ออนอาย ฉันทนา จันทรบรรจง วิทยา จันทรศิลา และสําราญ มีแจง 

(2557:79) ที่คนพบวา สถานศึกษาที่กําหนดกิจกรรมใหครูและบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยี 

แลกเปลี่ยนเรียนรูกับนักเรียน ผูปกครองและผูที่เกี่ยวของเพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร เผยแพร

ขอมูลสารสนเทศผานเว็บไซต อินเทอรเน็ต จัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารสําหรับครู 

บุคลากร ผูปกครอง นักเรียนใหสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดงาย เอื้อตอการสรางและการ

ใชนวัตกรรม เปนกิจกรรมที่สําคัญในการสนับสนุนความเปนองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาได 

เชนเดียวกับการศึกษาของ สุกัญญา แชมชอย (2555 : 125) ที่ระบุวาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือพื้นฐาน เพื่อการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เอื้อตอการทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงแหลงความรู 

แลกเปลี่ยนความรูและถายโอนความรู ตลอดจนนําความรูไปใชไดอยูตลอดเวลา โดยไมมีขอจํากัดดาน

สถานที่ โดยปรับปรุงพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูง ทั้งในดานเวลาและคุณภาพของการสื่อสาร มีการ

ออกแบบไวโดยเฉพาะ ใหมีความสอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะ หนาที่งานตาง ๆ มุงพัฒนาให

บุคลากรเขาถึงขอมูลขาวสาร การสื่อสารดวยชองทางที่หลากหลาย สอดคลองกับแนวคิดของ 

Harvard Business School (2003: 111) และ นรวัฒน ชุติวงศ และณัฐสิทธ์ิ เกิดศรี (2554: 51-52) 

และกรณสิณี ฐิติกรประภาพงศ และปยะนาถ บุญมีพิพิธ (2558 : 3) ที่สรุปไววาการที่บุคลากรเขาถึง

ระบบขอมูลขาวสารไดอยางอิสระและหลายชองทางและสงเสริมใหบุคลากรพบปะ หรือมีชองทาง

สําหรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันอยางไมเปนทางการ จะเปนการสงเสริมใหบุคลากร

แลกเปลี่ยนความคิด และเกิดความคิดสรางสรรคในการสรางนวัตกรรมในองคกร การสนับสนุนดาน

ทรัพยากร เทคโนโลยีและงบประมาณจากสถานศึกษาและหนวยงานภายนอก เน่ืองจากการบริหาร

จัดการระบบเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารในโรงเรียน เปนปจจัยสําคัญที่สงเสริมใหโรงเรียน

ประสบผลสําเร็จในการพัฒนาไดรวดเร็วข้ึน การบริหารจัดการในการพัฒนาระบบงานคอมพิวเตอร

ระบบฐานขอมูล เพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาครู  บุคลากรทุกระดับที่ เกี่ยวของ ใหมี

ความสามารถในการเขาถึงขอมูลอยางงาย รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ บริหารจัดการในการพัฒนา

และจัดการเครื่องคอมพิวเตอรอุปกรณชวย และซอฟตแวรที่ใชในการดําเนินการเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารในโรงเรียนอยางถูกตองเหมาะสมทั้งดานปริมาณ คุณภาพและความ

ตองการ มรีะบบคอมพิวเตอรชวยสอน มีระบบมัลติมีเดียและอินเตอรเน็ต บริหารจัดการในการพฒันา

ครูใหมีความรูความสามารถและการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงเรียนอยางตอเน่ือง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ทั่วถึง โดยจัดหลักสูตรฝกอบรมและการเปดโอกาสใหครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ เพื่อประโยชนตาง ๆ ใหครูและนักเรียนไดใชและไดเขาถึงสาระการเรียนรูและขอมูล

สารสนเทศ ในรูปแบบดิจิทัลที่มีคุณภาพสูง ถือเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยองคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารมีแนว

ปฏิบัติดังน้ี 1) มีกิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยี แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อถายทอด

ความรูทั้งองคกร 2) มีระบบขอมูล สารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถนํามาใชในการตัดสินใจ

สําหรับผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของ 3) มีพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ i-Cloud 

Google Drive  เปนตน 4) สถานศึกษาจัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อถายทอด

ความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม 5) มีแหลงความรู การแลกเปลี่ยนและถายโอนความรู 

นําความรูไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลาผานระบบฐานขอมูลนวัตกรรมของสถานศึกษา 

(Innovation Platform) 6) ใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูงแกบุคลากรเพื่อการสืบคนขอมูลหรือ

องคความรู 7) ประชาสัมพันธขาวสารหรือกิจกรรมผานระบบ Social Media เชน Facebook Line 

Twitter เปนตน 8) ลดปริมาณการจัดทําขอมูล สารเทศ หรือการติดตอผานกระดาษ 9) มีเว็บไซตที่

ทันสมัยเพื่อประกาศ ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารที่รวดเร็วทันตอสถานการณ และ 10) ใชระบบ

เทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารที่หลากหลาย และการจัดการเอกสาร เชน Line Group E-mail           

E-office QR-Code เปนตน  

 ดังน้ันองคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร และแนวปฏิบัติเปน

เครื่องมือที่สําคัญตอการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จําเปนที่ผูบริหารจะตอง

สนใจ จะตองศึกษาติดตามความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน การพัฒนาระบบคอมพิวเตอร 

ปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) พัฒนาระบบสารสนเทศสําหรับผูบริหาร (Executive 

Information System) การแลกเปลี่ยนขอมูลอิเล็กทรอนิกส (Electronic Data Interchange) 

ระหวางสถานศึกษา ซึ่งองคประกอบและแนวปฏิบัติที่กลาวมาเปนขอมูล สารสนเทศที่สําคัญตอการ

พัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 5. ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) 

 ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) เปนคุณลักษณะที่จําเปนตอการพัฒนา

สถานศึกษาโดยเฉพาะสถานศึกษาที่ตองการพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม เน่ืองจาก

ผูนํา หรือผูบริหารสถานศึกษามีอํานาจหนาที่ในการนําองคกร เปนผูตัดสินใจ เปนผูกําหนดนโยบาย 

กลยุทธการบริหาร สั่งการ จูงใจ ตลอดจนเปนผู นําครูและบุคลากรทางการศึกษาขับเคลื่อน

สถานศึกษาไปสูเปาหมายที่วางไว โดยเฉพาะการกําหนดกลยุทธเพื่อพัฒนาความสามารถในการ

บริหารสถานศึกษาที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง อํานวยความสะดวกและสราง

แรงจูงใจใหผูอื่นเกิดความคิดสรางสรรค ถือเปนทักษะการนําองคกรที่จําเปนตอการพัฒนา

สถานศึกษา สอดคลองกับ Hender (2003:247-249) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พบวา ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมเปนองคประกอบที่สําคัญตอการพัฒนาองคกร โดยผูนําจะตองสราง

บรรยากาศในการสรางสรรคนวัตกรรม พัฒนาทักษะในการแกปญหา บริหารจัดการทีมสราง

นวัตกรรม พัฒนาทักษะในการทํางานรวมกัน การหาทุนสนับสนุนและการใหเวลาที่ยืดหยุนในการ

ทํางาน ใหคุณคากับผลงาน การยอมรับในความสามารถของบุคคล และสงเสริมใหไดรับการพัฒนา

ความสามารถทางดานนวัตกรรม โดยพฤติกรรมของผูนําเปนปจจัยสําคัญสําหรับการพัฒนาองคกร

นวัตกรรมใหประสบผลสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของ Horth & Buchner 

(2014: 8-15) ที่อธิบายวา พฤติกรรมของผูนําที่สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกร

คือ ความจริงจังในการสรางนวัตกรรม (Serious Play) ความเขมงวดในการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึน

ในองคกร เชน การต้ังกติกา หรือกระบวนการบางอยางเพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรม การให

ความสําคัญและเห็นคุณคากับบุคลากร (Personalizing) การปรับเปลี่ยนวิธีการพิจารณา

ความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยขอมูลเชิงลึก อางอิงจากประสบการณทํางานเพื่อนําไปสูการผลิต

นวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร นอกจากน้ียังสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของ Sen & 

Eren (2012:1-14) ผูนําเชิงนวัตกรรมจะตองมีกลยุทธเพื่อการวิเคราะหความสามารถในการแขงขัน 

โดยการคิดวิเคราะหสถานการณ ปจจยัทั้งภายในและภายนอกองคกร การวิเคราะหสภาพแวดลอมที่

เอื้อตอการสรางนวัตกรรม การมองเหน็อนาคตภาพอยางสรางสรรค สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ

พัฒนาตามความรูความสามารถ สอดคลองกับการศึกษาของ ปวีณา  กันถิน มนตนภัส  มโนการณ 

และธารณ  ทองงอก (2560:1845)  ศึกษาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน

ประชารัฐ เขตพื้นที่การศึกประถมศึกษาเชียงใหม เขต 5 พบวา ผูบริหารที่จะมีภาวะผูนําเชิง

นวัตกรรมน้ันจะตองเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค คิดริเริ่ม และศึกษาหาความรูที่จะนํามาพัฒนา

ตนเอง สถานศึกษาและสรางนวัตกรรมใหม ๆ พรอมที่จะสนับสนุนใหครูและบุคลากรในโรงเรียนได

ทํางานดวยกันอยางมีสวนรวม และไดพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อนําไปสูการสรางนวัตกรรมอยาง

สรางสรรค โดยพฤติกรรมของผู นําจะเปนปจจัยที่ สําคัญในการพัฒนาองคกรนวัตกรรม                

โดยองคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมมีแนวปฏิบัติดังน้ี 1)เปนตนแบบดานความคิดริเริ่ม

สรางสรรคใหแกบุคลากร  2) พฒันาและนําเสนอเทคนิคการบริหารที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณและ

การเปลี่ยนแปลง 3) ถายทอดความรู ความคิด ตลอดจนวิสัยทัศนดานนวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและ

เขาใจไดอยางเปนรูปธรรม 4) มีเหตุผล เช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากรประเมินผลงานจากการ

ปฏิบัติงานจริงแทนการรายงานผานเอกสาร 5) เปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และ

ไดรับการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจ 6) เปดโอกาสใหบุคลากรหรือ

ทีมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการคิด ผลิตและพัฒนานวัตกรรม และ 7) อํานวยความสะดวก 

ใหคําแนะนําและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในการสรางสิ่งใหม ๆ 

 ดังน้ันองคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมและแนวปฏิบัติสําหรับการบริหารจัดการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่มีตัวแบบภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม มีพฤติกรรมของผูนําซึ่งสงเสริมและ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม พัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อนําไปสูการสรางนวัตกรรมอยางสรางสรรค   

มีความจริงจังในการสรางนวัตกรรม สรางความคิดและการถายทอดจินตนาการ ใหความสนใจ การเอา

ใจใส เขาใจสภาพปญหาและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  โดยผูบริหารสถานศึกษาตองนําทักษะ

เหลาน้ีไปสรางประโยชนใหเกิดกับสถานศึกษา เปดมุมมองการบริหารองคกรสมัยใหมดวยวิธีการ

แกปญหาและบริหารจัดการองคกรเชิงนวัตกรรม จะสงผลใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการเปนองคกร

นวัตกรรมได 

 6. การจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) 

 การจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) เปนการแสดงบทบาทหนาที่               

ความรับผิดชอบของบุคลากร โดยเฉพาะภารกิจเกี่ยวกับนวัตกรรม จะชวยใหสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

พัฒนาไปสูองคกรนวัตกรรมได หากมีการกําหนดโครงสรางองคที่เหมาะสม มีความยืดหยุน เน่ืองจาก

โครงสรางองคกรแสดงใหเห็นถึงบทบาทของกลุมบริหาร กลุมงาน หนาที่ความรับผิดชอบดาน

นวัตกรรม เพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา การเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของเขามา      

มีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา ซึ่งการมีโครงสราง

องคกรที่ชัดเจน ลดข้ันตอนการทํางาน หรือการจัดต้ังหนวยงานยอยใหมีบทบาทการทํางานที่เกี่ยวของ

กับนวัตกรรมข้ึน จะสงเสริมใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูองคกรนวัตกรรมได สอดคลองกับ วุฒิพงษ          

ภักดีเหลา (2554:158) กลาววา หากองคกรมีหนวยงาน หรือฝายงานที่เปนศูนยกลางการวิจัยและ

พัฒนานวัตกรรม และมีโครงสรางองคกรทีม่ีความยืดหยุน มีกฎระเบียบภายใน และโครงสรางองคกรที่

เหมาะสม ที่สงเสริมการสรางนวัตกรรมจะเปนปจจัยที่เอื้อตอการกาวสูการเปนองคกรนวัตกรรมได 

เชนเดียวกับ สุกัญญา แชมชอย (2555 : 125) ที่กลาววา การจัดโครงสรางขององคกรที่เหมาะสม     

จะเอื้อใหเกิดการพัฒนา นําไปสูการสรางความสามารถทางนวัตกรรมได โดยตองคํานึงถึงลักษณะที่

สําคัญของโครงสราง สามารถบริหารจัดการดวยตนเองเพื่อทําใหมีอิสระในการจัดการและมีอํานาจ    

ในการปฏิบัติงาน และมีลักษณะการทํางานแบบทีมงานที่มีอิสระในการสรางสรรคนวัตกรรม เพื่อให

เกิดความหลากหลายทางดานความคิด ทักษะและความรู เชน ทีมขามสายงาน ทีมงานเฉพาะกิจและ            

ทีมสหวิชาชีพ เปนตน โดยโครงสรางองคกรนวัตกรรมข้ึนอยูกับกลยุทธและแนวทาง ความตองการ

พัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึน ไมจําเปนตองมีรูปแบบที่ตายตัว แตสามารถปรับโครงสรางไดตามความ

เหมาะสมกับบริบท เชนเดียวกับ Tidd Bessant & Pavitt (2001: 313) กลาววา องคกรนวัตกรรมน้ัน

จะไมมีลักษณะโครงสรางที่มีรูปแบบที่แนนอน ซึ่งข้ึนอยูกับแนวทางการสรางนวัตกรรมขององคกร 

เพราะลักษณะโครงสรางรูปแบบตาง ๆ จะมีความเหมาะสมกับแนวทางการสรางนวัตกรรมขององคกร

ที่แตกตางกัน องคกรตองใหความสําคัญกับการสรางเครือขายซึ่งทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร

และทรัพยากรตาง ๆ การมีเครือขายภายนอกจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน                  

ซึ่งโครงสรางองคกรในลักษณะน้ี จะสนับสนุนการเปนองคกรนวัตรรมไดมากกวาโครงสรางแบบ

ทางการ สอดคลองกับแนวคิดของพยัต วุฒิรงค (2557: 91-93) สรุปวาโครงสรางองคการที่สนับสนุน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นวัตกรรมจะมีลักษณะกระจายอํานาจ มีความไมเปนทางการ ปราศจากแนวทางที่ไมยืดหยุน 

สนับสนุนการมอบหมายงานพิเศษ โดยโครงสรางองคการที่สอดคลองกับการสรางนวัตกรรมเปน

โครงสรางที่ยืดหยุนสูง เนนกระจายอํานาจ ทํางานเปนทีม เนนผลงานมากกวากฎระเบียบ สอดคลอง

กับ ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558 :97) ไดศึกษาองคประกอบรูปแบบการบริหารขายงานหองสมุด

มหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค สูการเปนองคกรแหงนวัตกรรม พบวา การจัดโครงสรางองคกรสําหรับ

องคกรรนวัตกรรมน้ัน โครงสรางองคกรจะตองมีความยืดหยุนสูงในการบริหาร ใชเวลาในการตัดสินใจ

สั่งการนอย มีความสามารถในการปรับตัว และสามารถปรับโครงสรางองคกร โดยการกอต้ังหรือแยก

หนวยออกมาเปนหนวยงานขนาดเล็ก เพื่อใหสามารถบริหารจัดการดวยตนเอง ทําใหมีอํานาจในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ซึ่งจะชวยสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรได ซึ่งองคประกอบดานการจัด

โครงสรางองคกรสําหรับองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีแนวปฏิบัติดังน้ี 1) การกําหนด

หนาที่ ความรับผิดชอบที่มีความยืดหยุน เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) การบังคับบัญชา

รวดเร็ว ใชเวลาตัดสินใจสั่งการนอยและมีความยืดหยุนสูง 3) จัดต้ังทีมงานในลักษณะการขามสายงาน

เพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของสถานศึกษา 4) มีหนวยงานหรือกลุมงาน เชน ศูนยเทคโนโลยี 

สารสนเทศ การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมเพื่อรับผิดชอบงานนวัตกรรมของสถานศึกษา 5) จัดบุคลากร

ที่มีความรู ความสามารถใหเปนผูรับผิดชอบหลักเพื่อพัฒนานวัตกรรมของสถานศึกษา และ 6) เปด

โอกาสใหผูปกครอง ชุมชน สังคม หนวยงานภายนอกทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เขามาเปนสมาชิกตาม 

โครงสราง เพื่อรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 ดังน้ันองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จะตองจัดโครงสรางองคกรใหมีความ

ยืดหยุน เปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณและความเหมาะสม แบงโครงสรางองคกรตามตําแหนงที่ระบุ

ความรูเฉพาะทาง โดยใชความรูเปนเกณฑในการมอบหมาย เนนคนที่กลาคิด กลาทําในสิ่งใหม 

กําหนดภาระงาน หนาที่ ทีมงานเฉพาะกิจที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรมที่ชัดเจนตามนโยบายและ

เปาหมาย มีการกระจายอํานาจใหครูและบุคลากร โดยกําหนดโครงสรางการบริหารงานที่เอื้อตอการ

สรางนวัตกรรมตามบริบทของสถานศึกษา  

 7. การสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation) 

 องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีการสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate 

Creation) สงเสริมใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมได เน่ืองจากการจัดบรรยากาศ

องคการในสถานศึกษาจะชวยใหผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา นักเรียนสามารถรับรูลักษณะ

องคบริบท สภาพแวดลอมในสถานศึกษามุงเนนใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

ต้ังแตกระบวนการบริหารจัดการ การปรับปรุงอาคารสถานที่ กําหนดกิจกรรมกรรมการเรียนรูเพื่อ

สงเสริมความคิดเชิงนวัตกรรมใหกับครูและบุคลากรทางการศึกษา สอดคลองกับการศึกษาของ           

วชิน ออนอาย ฉันทนา จันทรบรรจง วิทยา จันทรศิลา และสําราญ มีแจง  (2557:82) ที่คนพบวา 

สถานศึกษาที่ตองการพัฒนาไปสูความเปนองคกรนวัตกรรม จะตองจดักิจกรรมการเรยีนรูทีก่ระตุนการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สรางนวัตกรรม สงเสริมใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคดานนวัตกรรม จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยน

การเรียนรู ปรับปรุงพัฒนาอาคารสถานที่ใหนาอยูและทันสมัย สวยงาม เอื้อตอการเรียนรูในการสราง

นวัตกรรม จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูระหวางสถานศึกษาเพื่อกระตุนการสรางนวัตกรรม เพื่อสราง

บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรยีนรู การตอยอดองคความรูไปสูการสรางสรรคนวัตกรรม เพื่อกระตุน

ความคิดใหครูและบุคลากรทางการศึกษาสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษาสอดคลองกับ

การศึกษาของ Tidd Bessant & Pavitt (2009: 313-340) และผลการศึกษาขององคอร          

ประจันเขตต (2557:49) ที่สรุปไดวาบรรยากาศองคกรที่ดีสนับสนุนใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการเปน

องคกรนวัตกรรมได ควรสรางบรรยากาศความคิดสรางสรรค ใหครูอาจารยมีแรงจูงใจที่จะคิดสรางสิ่ง

ใหม ในการทํางาน ลดข้ันตอนการทํางานที่ยุงยาก หรือแกไขปญหาที่เกิดข้ึน สรรหาแหลงประโยชน

ดานจากภายนอกองคกร ทั้งดานความรูทางวิชาการวิทยาการใหม ๆ โดยเฉพาะดานการเรียนการสอน 

สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ โดยคํานึงถึงความตองการของครู อาจารยเปนหลัก จะเปนการสนับสนุนให

บุคลากรใหความสําคัญกับนวัตกรรม ซึ่งบรรยากาศองคกรที่มีความสรางสรรคจะเปนมิติที่สําคัญตอ

การคิดนวัตกรรมใหเกิดข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชลกร ตันประภัสร ธร สุนทรายุทธ และไพรัตน

วงษนาม (2556: 52) ทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสรางสรรคและนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชน 

ประเภทสามัญศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวาปจจัยดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมของ

งานน้ัน สงผลตอระดับความสรางสรรคและนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชนในทางเดียวกันและเปน

ปจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด หากสถานศึกษามีบรรยากาศองคกรที่มุงเนนการคิด ผลิตและสรางสรรค

นวัตกรรมในทุกมิ ติจะสามารถทําใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการ เปนองคกรนวัตกรรมได                        

ซึ่งองคประกอบดานการจัดบรรยากาศองคกรสําหรับองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมี

แนวปฏิบัติดังน้ี 1) จัดหาอุปกรณซอฟแวรและฮารดแวรทีม่ีความเรว็สูง ทันสมัย เอื้อตอการสรางสรรค

นวัตกรรม 2) ปรับปรุงอาคาร สถานที่ หองปฏิบัติงาน หองเรียนใหทันสมัย 3) สนับสนุนใหมีการศึกษา

ดูงานที่เกี่ยวของกับองคกรนวัตกรรมเพื่อสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 4) เปดโอกาสใหชุมชน 

สถานศึกษาอื่น ๆ เขามาศึกษา ช่ืนชม แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรางสรรค พัฒนาและตอยอดนวัตกรรม

และ 5) นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการเพื่อนําเสนอผลงานนวัตกรรม 

 ดังน้ันองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจะตองจัดบรรยากาศองคกรที่เหมาะสม              

จัดบรรยากาศที่เปดโอกาสใหคนกลาคิด กลาแสดงความคิดเห็นอภิปรายแลกเปลี่ยนขอมูลอยางอิสระ  

ใหครูอาจารยมีแรงจูงใจที่จะคิดสรางสิ่งใหม จัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสม ทั้งดานบุคลากร 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และเวลา พัฒนาอาคาร สถานที่ใหทันสมัย เอื้อตอการทํางานของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา เพื่อสนับสนุนใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมขององคกร การยอมรับเคารพผูที่

มีความคิดสรางสรรค จะเปนการสนับสนุนใหบุคลากรใหความสําคัญกับนวัตกรรม เพื่อเปนการ

สนับสนุนใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการองคกรนวัตกรรมได  

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 8. วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) 

 องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีวัฒนธรรมองคกร เปนแนวทางการปฏิบัติงาน

โดยครูและบุคลากรทางการศึกษามีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิ รักการทํางานเปนทีม มีการ

แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ความคิดสรางสรรคและกลาเสี่ยง มีความทาทายในการแขงขัน           

เห็นความสําคัญและความจําเปนของการใชความรูเปนฐานในการแกไขปญหา และพัฒนาการ

ปฏิบัติงาน ใหการยอมรับและยกยองบุคลากรในองคกรที่มีความรูความเช่ียวชาญและความสามารถ 

จะเปนองคประกอบเพื่อการพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมได เน่ืองจาก 

เน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนวัฒนธรรมการทํางานที่แตกตาง

จากองคกรทั่วไป หากสถานศึกษามีวัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญกับการใชเทคโนโลยีเพื่อ

สรางสรรคนวัตกรรมและสนับสนุนการทํางาน ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู การสื่อสาร

ผานระบบสารสนเทศที่ทันสมัย จะชวยใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมไดงายข้ึน 

สอดคลองกับ Seyed (2013:230) ที่กลาววา องคกรนวัตกรรมควรมีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูโดยใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารในองคกร รวมทั้งการกําหนดทิศทางที่สนับสนุนการวิจัยและ

พัฒนา จะสงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม โดยวัฒนธรรมองคกรที่เนนการคิด ผลิตและพัฒนา

นวัตกรรมจะเปนสวนสําคัญสําหรับการขับเคลื่อนองคกรนวัตรรมไดสําเร็จ นอกจากน้ี Gordana 

Gavric Goran Sormaz and Djordje Ilic (2016:27-28) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนแรง

สนับสนุนการขับเคลือ่นใหองคกรประสบความสําเรจ็ โดยเฉพาะองคกรสมัยใหม ควรปลูกฝงคานิยมใน

การทํางาน ความคิดสรางสรรคในการผลิตนวัตกรรม การเผชิญกับความเสี่ยงและมีวางแผนรับมือกับ

ความเสี่ยงได สอดคลองกับ Yusof & Abidin (2011: 724) ศึกษาอิทธิผลของวัฒนธรรมองคการที่มี

ผลตอนวัตกรรม ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ

องคการนวัตกรรม เชนเดียวกับแนวคิดของ Von Stamm (2008: 1-2) ที่อธิบายวาวัฒนธรรมองคการ 

จะชวยสนับสนุนการทํางานของบุคลากร องคกรที่มีการรวมมือ การทดลองและการเรียนรูจากความ

ลมเหลว ซึ่งจะเปนวัฒนธรรมองคกรที่มีการสรางนวัตกรรม โดยองคกรจะตองใหความสําคัญกับการ 

สรางคานิยมการทํางานตามแนวทางการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับยุคสมัย ใหการยอมรับใน

ความสําเร็จของบุคลากร สอดคลองกับแนวคิดของสุกัญญา แชมชอย (2555: 125-126) อธิบายวา

องคการตองมีการสรางคานิยมใหมบุคลากร ในองคการมีคานิยมที่ใหการยอมรับและยกยองบุคคลใน

องคการที่มีความรู ความเช่ียวชาญและความสามารถในการทํางานตามหนาที่และความรับผิดชอบได

เปนอยางดี ยังประโยชนในเชิงพัฒนาการตอองคกรและเปนที่ประจักษแกผูอื่น โดยการช่ืนชมและการ

มอบหมายหนาที่สําคัญเกี่ยวกับงานดานนวัตกรรมขององคกร มอบหมายใหเปนผูนําของทีมพัฒนา

นวัตกรรม เปนตน สอดคลองกับแนวคิดของ Harvard Business School (2003: 100-107) กลาววา 

การใหรางวัลแกผูสรางนวัตกรรม โดยการแสดงการยอมรับ ประกาศยกยองความสําเร็จของบุคลากร

หรือทีมงาน การเปดโอกาสใหบคุลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จําเปนในการดําเนินงาน ซึ่งแนวทาง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ของวัฒนธรรมองคกรเชนน้ี จะชวยสงเสริมใหสถานศึกษาพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรมได ซึ่ง

องคประกอบดานการสรางวัฒนธรรมองคกร สําหรับองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีแนว

ปฏิบัติดังน้ี 1) จัดสรรเวลาและโอกาสใหบคุลากรแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณความคิดใหม ๆ โดย

ใชระบบเทคโนโลยี สารสนเทศมาพัฒนาการทํางาน 2) มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 3) รักการทํางาน

เปนทีม 4) ใหความสําคัญกับการใชความรูเปนฐาน และพัฒนาองคความรูเพื่อสรางนวัตกรรมมาใช

แกไขปญหาและพัฒนางาน 5) ยกยอง ชมเชย บุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีความเช่ียวชาญ

ดานนวัตกรรม 6) ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง โดยเฉพาะการยอมรับในบุคลากรที่มีประสบการณ

สูงและรับฟงบุคลากรรุนใหมเพื่อลดปญหาชองวางระหวางวัย (Generation Gap) และ 7) 

ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยใชระบบเทคโนโลยี สารสนเทศเปนปจจัยสนับสนุนการทํางาน 

เชน การสื่อสารผานระบบออนไลน การประชุมทางไกล (Conference) เพื่อลดเวลาและข้ันตอนใน

การทํางาน 

  ดังน้ันองคกรสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจะตองสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา             

ที่ใหความสําคัญกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เนนการมีสวนรวม ใหความสําคัญกับการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู ปลูกฝงคานิยมมุงผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน สงเสริมความคิดสรางสรรคในการผลิต

นวัตกรรม ใหการยอมรับในบุคลากรที่มีประสบการณและรับฟงบุคลากรรุนใหม ปรับเปลี่ยนวิธีการ

ทํางานโดยใชระบบเทคโนโลยี สารสนเทศเปนปจจัยสนับสนุน แสดงการยอมรับ ยกยองใหรางวัลแก

ผูสรางนวัตกรรมจะเปนองคประกอบดานวัฒนธรรมองคกรที่สําคัญ สําหรับการพัฒนาองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 สวนท่ี 3 การนํารูปแบบไปสูการปฏิบัติ 

 การนํารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปสูการปฏิบัติ กําหนดหนวยงาน

ตามระดับการบังคับบัญชา ไดแก สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรกําหนดนโยบาย

การพัฒนาสถานศึกษาสูการเปนองคกรนวัตกรรม ควรจัดสรรงบประมาณ วัสดุ อุปกรณที่ทันสมัยเพื่อ

พัฒนาสถานศึกษาสูการเปนองคกรนวัตกรรม สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรใหการสงเสริม 

สนับสนุน พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม พัฒนาครูใหมีสมรรถนะดาน

เทคโนโลยี เพื่อพัฒนานวัตกรรมในสถานศึกษา สถานศึกษาควรกําหนดกลยุทธที่เกี่ยวของกับการ

พัฒนาองคกรนวัตกรรมลงในแผนพัฒนาของสถานศึกษา กลุมบริหาร กลุมงานของสถานศึกษา

วิเคราะหกลยุทธการพัฒนาองคกรนวัตกรรมตามแผนพัฒนาของสถานศึกษาเพื่อจัดทําแผนงาน

โครงการ กิจกรรมลงในแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษาควรกํากับ ติดตาม 

และประเมินผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการของกลุมบริหาร กลุมงานอยางเปนระบบและ

ตอเน่ือง  

 ผลการประเมินรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร

จากการประเมินความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญ ซึ่งประกอบดวย ผูบริหารการศึกษาระดับนโยบาย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ผูบริหารการศึกษาระดับเขตพื้นที่การศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานและผูเช่ียวชาญดานเทคโนโลยี สารสนเทศ โดยประเมินตามมาตรฐานการศึกษา 

ตามแนวคิดของ Madaus Scriven & Stufflebeam (1983:399) ผลการประเมินรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่มี

ตอรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีผลการประเมินอยูใน

ระดับมากถึงมากที่สุด โดยรายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความเปนประโยชน รองลงมาคือดาน

ความเปนไปได ดานความเหมาะสม และดานความถูกตอง ตามลําดับ โดยผูเช่ียวชาญมองวา รูปแบบ

การพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนรูปแบบที่มี

ประโยชนอยูในระดับมากที่สุด เน่ืองจากการบริหารจัดการสถานศึกษาในยุคที่ทุกภาคสวนให

ความสําคัญกับนวัตกรรม เน่ืองจากมีความสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาสถานศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ สอดคลองกับสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

(2562:2) การประกาศจัดต้ังพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา โดยมีเปาหมายใหผูเรียนในพื้นที่นวัตกรรม

การศึกษาไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพเหมาะสม สอดคลองกับอัตลักษณของชุมชน เพื่อแกไขและ

พัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการศึกษา จะเกิดประโยชนอยางมากหากมีการบริหารจัดการอยูบน

ฐานเทคโนโลยีและนวัตกรรม เชนเดียวกับสาํนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ( 2560: 103-104) ที่ได

เสนอวา หากสถานศึกษามีรูปแบบการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับบริบท จะสามารถพัฒนาการ

บริหารจัดการสถานศึกษาในยุคสงัคมดิจิทัล พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและกระบวนการเรียนรู

ตลอดชีวิตของผูเรียน ใหอยูบนฐานของนวัตกรรมและเทคโนโลยี รวมทั้งเอื้อใหสามารถเขาถึงสื่อ 

วิธีการเรียนรูที่หลากหลาย โดยไมจํากัดดานเวลาและสถานที่จะชวยแกไขปญหาคุณภาพการศึกษาได  

 นอกจากน้ีผู เ ช่ียวชาญยังมีความคิดเห็นวา รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา           

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเปนไปไดอยูในระดับมากที่สุดเชนกัน เน่ืองจากปจจัยดาน

บริบทของพื้นที่ในกรุงเทพมหานคร การเขาถึงแหลงขอมูล การคมนาคม หรือการใชเทคโนโลยีที่

กาวหนาของพื้นที่จะชวยสงเสริมใหการนํารูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา             

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครประสบความสําเร็จและเปนไปไดมากที่สุด สวนผลการประเมินใน

ดานอื่น ๆ ไดแก ดานความเหมาะสม และดานความถูกตอง มีผลการประเมินอยูในระดับมาก 

เน่ืองจากรูปแบบการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครที่ผูวิจัยสราง

ข้ึนผานกระบวนการวิจัยทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ มีการศึกษาขอมูล และใชสถิติที่เหมาะสม 

ตลอดจนข้ันตอนการสรางมีความชัดเจนตามแนวคิด ทฤษฎีที่สนับสนุนอยางหลากหลายและเพียงพอ 

ทําใหรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีผลการประเมินโดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก และสามารถนําไปประยุกตใชกับการบริหารในยุคดิจิทัล เพื่อตอบโจทย

ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพตอไป 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
  

 5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 จากขอคนพบที่ไดเปนรูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร มีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชดังน้ี 

 5.3.1.1 สถานศึกษาควรนําองคประกอบขององคกรนวัตกรรมไปใชเปนองคประกอบ

ในการบริหารจัดการสถานศึกษา ซึ่งประกอบดวย การกําหนดกลยุทธการบริหาร การจัดโครงสราง

องคกร วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม การพัฒนาทรพัยากรมนุษย การจัดการเทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสาร การสรางบรรยากาศองคกร และการสรางองคกรแหงการเรียนรู  

 5.3.1.2 สถานศึกษาควรดําเนินการพัฒนาสถานศึกษาตามความสําคัญของ

องคประกอบ โดยใหจัดเรียงความสําคัญขององคประกอบวาดานใดควรตองมีการพัฒนากอน ดังน้ัน

องคประกอบที่มีคานํ้าหนักที่ตางกันจะสามารถทําใหสถานศึกษาจัดทําแผนกลยุทธไดอยางถูกตอง 

โดยสถานศึกษาควรดําเนินการพัฒนาใหองคกรไดมีองคประกอบครบทุกดานเพื่อทําใหกลายเปน

องคกรนวัตกรรมในที่สุด โดยมีรายละเอียดในการนําผลการวิจัยเรียงตามลําดับความสําคัญของ

องคประกอบจากสําคัญที่สุดไปนอยที่สุดดังน้ี 

   (1) การกําหนดกลยุทธการบริหารเชิงนวัตกรรม โดยจัดทํารวมกันเพื่อ

กําหนดทิศทางการบริหารสถานศึกษา สรางการรับรูกลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคของ

การบริหารเชิงนวัตกรรมใหกับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย โดยพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ดวยกระบวนการที่หลากหลาย เพื่อสงเสริมใหมีความคิดรเิริม่สรางสรรค และมีทักษะการคิด ผลิตและ

พัฒนานวัตกรรม 

   (3) การสรางองคกรแหงการเรียนรู โดยการสงเสริมการกิจกรรมการเรียนรู

เกี่ยวกับนวัตกรรมที่หลากหลาย สงเสริมใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรูนวัตกรรมในสถานศึกษา 

   (4) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม โดยพัฒนาผูบริหาร ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาใหมีภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม 

   (5) การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร ใหเอื้อตอการทํางาน  

และเปนฐานที่สําคัญสําหรับการคิด ผลิต และพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึน 

   (6) การจัดโครงสรางองคกรแบบยืดหยุน สรางการทํางานเปนทีมแบบขาม

สายงาน จัดต้ังศูนยนวัตกรรมการศึกษาเปนหนวยงานยอย โดยกําหนดครูและบุคลากรทางการศึกษา

ที่มีความรูความสามารถในดานนวัตกรรมเขามาเปนหัวหนาตามโครงสราง  

   (7) การสรางบรรยากาศองคกรที่ เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรม          

โดยจัดสรรบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และเวลาที่เหมาะสม พัฒนาอาคาร สถานที่ใหทันสมัย 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เอื้อตอการทํางานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  

   (8) การสรางวัฒนธรรมองคกรที่ใหความสําคัญกับผลงานดานนวัตกรรม 

ปลูกฝงคานิยมการใชเทคโนโลยีเพื่อปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานในทุกมิติ ใหการยอมรับ ยกยองครูและ

บุคลากรทางการศึกษาตัวอยางที่ประสบผลสําเร็จดานการพัฒนานวัตกรรม 
 

 5.3.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

 5.3.2.1 ควรมีการศึกษาองคประกอบขององคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาเชิงคุณภาพโดยใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 

Interview) เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดองคประกอบที่สอดคลองกับบริบทหรือพื้นที่ในการวิจัย 

 5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิเคราะหปจจัยดานองคประกอบที่สงผลตอการพัฒนาองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  

 5.3.2.3 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา        

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครดวยกระบวนการวิจัยเชิงอนาคต (Futures Research)  

 5.3.2.4 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงช้ีองคประกอบการพัฒนาองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  
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ผลการตรวจคุณภาพเคร่ืองมือจากผูเชี่ยวชาญ 

ขอท่ี ผูเชี่ยวชาญ (คนท่ี) คะแนน คา IOC ผลการ

พิจารณา 1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

3 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

9 +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชได 

10 0 +1 -1 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

14 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

16 +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใชได 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

21 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

23 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

26 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

28 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

29 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ผลการตรวจคุณภาพเคร่ืองมือจากผูเชี่ยวชาญ (ตอ) 

ขอท่ี กรรมการคนท่ี  คะแนน คา IOC ผลการ

พิจารณา 1 2 3 4 5 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

31 0 +1 -1 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

32 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใชได 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

37 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

40 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

41 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

46 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

48 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

51 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

52 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

53 +1 +1 -1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

54 0 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

55 +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใชได 

56 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

57 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

58 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

59 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ผลการตรวจคุณภาพเคร่ืองมือจากผูเชี่ยวชาญ (ตอ) 

ขอท่ี กรรมการคนท่ี  คะแนน คา IOC ผลการ

พิจารณา 1 2 3 4 5 

60 +1 +1 -1 +1 +1 4 0.8 ใชได 

61 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

62 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

63 0 0 0 +1 +1 2 0.4 ใชไมได 

64 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

65 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.0 ใชได 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Development of Innovative Organization Model for Schools of Basic 

Education in Bangkok 

……………………………………………………………………………………………………………………………… 

คําชี้แจง  

 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําข้ึนเพื่อใชในการเก็บขอมูล “ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบ             

องคกรนวัตรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยแบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 

2 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบเลือกตอบ 

(Check List) จํานวน 2 ขอ ไดแก โรงเรียนในสังกัด และตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 

ระดับ จํานวน 56 ขอ 

 คําตอบของทานทุกขอมีความสําคัญย่ิงตอความความสมบูรณของการวิจัยและจะไมม ี

ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด จึงใครขอความกรุณาจากทานไดโปรดตอบ 

แบบสอบถามตามความเปนจริง เพื่อประโยชนในการพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาสูการเปน

องคกรนวัตกรรมตอไป ขอขอบพระคุณอยางสูงในความอนุเคราะหของทาน  
 

           นายอนิรุทร บุญเกื้อ  

       นักศึกษาปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา  

                                                               คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  

     สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลง       ตรงกับความเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 

 

1. สถานศึกษาของทานสังกัดหนวยงานใด 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

          สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน   

 

2.  ตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน 

        ผูอํานวยการ /ปฏิบัติหนาที่แทนผูอํานวยการ 

        รองผูอํานวยการ / ปฏิบัติหนาที่แทนรองผูอํานวยการ 

                 หัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป  

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

ระดับ 5   หมายถึง   เห็นดวยมากที่สุด          4    หมายถึง    เห็นดวยมาก  

 3   หมายถึง   เห็นดวยปานกลาง         2   หมายถึง     เห็นดวยนอย 

            1   หมายถึง   เห็นดวยนอยที่สุด 
 

ท่ี องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร  

       ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นการกําหนดกลยุทธการบริหารเหลาน้ี

อยางไรกับการเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา  

     

1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยางสรางสรรค

กอนกําหนดกลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรม 

     

2 บุคลากรกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงคองคกรนวัตกรรมของ 

สถานศึกษารวมกัน 

     

3 สถานศึกษากําหนดวิธีการการสื่อสารเพื่อสรางความชัดเจนในการรับรู

กลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคขององคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาแกบุคลากรอยางทั่วถึง 

     

4 การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติโดยจัดทําแผนปฏิบัติการและ          

ตัวบงช้ี 

     

5 สถานศึกษาประเมินกลยุทธการดําเนินงานที่กําหนดเปนระยะ      

6 ผูบริหารและบุคลากรนําผลการประเมินปรับปรุง ไปพัฒนากลยุทธการ

บริหารองคกรนวัตกรรมขอสถานศึกษา 

     

การจัดโครงสรางองคกร 

    ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นการจัดโครงสรางองคกรเหลาน้ีอยางไรกับ

การเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา  

     

7 การแบงหนาที่ความรับผดิชอบมีความยืดหยุน เอื้อตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

     

8 สถานศึกษามีการบังคับบัญชารวดเรว็ ใชเวลาในการตัดสินใจสั่งการนอย

และมีความยืดหยุน 

     

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท่ี  องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9 การจัดต้ังทีมงานในลักษณะการขามสายงานเพื่อสนับสนุนการสราง

นวัตกรรมของสถานศึกษา 

     

10 สถานศึกษามีหนวยงานหรือกลุมงานที่รับผิดชอบงานเฉพาะทางดาน

นวัตกรรม 

     

11 การจัดบุคลากรให เหมาะสมกับการสร างนวัตกรรม มีความรู

ความสามารถเพื่อพัฒนานวัตกรรมของสถานศึกษา 

     

12 การเปดโอกาสใหผูปกครอง สังคม ชุมชน เขามาเปนสมาชิกตาม

โครงสราง เพื่อรวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา 

     

วัฒนธรรมองคกร 

         ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นวัฒนธรรมองคกรเหลาน้ีอยางไรกับการ

เปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา  

     

13 สถานศึกษาจัดสรรเวลาและโอกาสใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู 

ประสบการณ ความคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาการทํางาน 

     

14 บุคลากรมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน      

15 บุคลากรรักการทํางานเปนทีม      

16 สถานศึกษาใหความสําคัญกับการใชความรูเปนฐานในการแกไขปญหา

และพัฒนางาน 

     

17 สถานศึกษายกยอง ชมเชย บุคลากรที่มีความรูความสามารถและมคีวาม

เช่ียวชาญดานนวัตกรรม 

     

18 บุคลากรเขาใจความหลากหลายทางความคิด และยอมรับความคิดเห็น

ที่แตกตาง 

     

19 บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยคํานึงถึงผลตอการพัฒนา 

คุณภาพของสถานศึกษาแบบองครวม 

     

ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม  

     ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นภาวะผูนําเชิงนวัตกรรมเหลาน้ีอยางไรกับ

การเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา  

     

20 ผูบริหารเปนตนแบบดานความคิดรเิริม่สรางสรรคใหแกบุคลากร      

21 ผูบริหารสามารถพัฒนาและนําเสนอเทคนิคการบริหารที่ทันสมัย ทันตอ

เหตุการณและการเปลี่ยนแปลง 

     

22 ผูบริหารมีทักษะในการถายทอดความรู ความคิด ตลอดจนวิสัยทัศน

ดานนวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและเขาใจไดอยางเปนรูปธรรม 

     
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท่ี  องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

23 ผูบริหารมีเหตุผล เช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากรประเมินผลงานจาก

การปฏิบัติงานจริง แทนการรายงานผานเอกสาร 

     

24 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และไดรับการ 

พัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจ 

     

25 ผูบริหารบริหารงานโดยเปดโอกาสใหบุคลากรหรือทีมงานมีสวนรวมใน

การตัดสินใจในการคิด ผลิตและพัฒนานวัตกรรม 

     

26 ผูบริหารอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนําและสรางแรงจูงใจให

บุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในการสรางสิ่งใหม ๆ  

     

การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  

       ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเหลาน้ี

อยางไรกับการเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา  

     

27 สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใชในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

อยางมีประสิทธิภาพ เชน การจัดทําฐานขอมูลการพัฒนา 

     

28 สถานศึกษาจัดทําโปรแกรมหรือระบบการวางแผนอัตรากําลัง แผนการ 

พัฒนาและฝกอบรมใหบุคลากรมีทักษะดานความคิดสรางสรรคและ 

นวัตกรรมในระยะยาว 

     

29 สถานศึกษามีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรอยางหลากหลาย เชน ระบบ 

อบรมออนไลน การประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาชีพ 

(Professional Learning Community) 

     

30 สถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมทักษะที่จําเปนเกี่ยวกับการสราง

นวัตกรรมแกบุคลากร 

     

31 สถานศึกษากําหนดตัวช้ีวัดดานการสรางสรรคนวัตกรรมเปนเกณฑหน่ึง 

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

32 สถานศึกษานําผลงานนวัตกรรมของบุคลากรมาพิจารณาเพื่อเลื่อนข้ัน 

เงินเดือน 

     

33 สถานศึกษากําหนดรางวัลที่นอกเหนือจากเงินเดือน เชน เกียรติบัตร โล 

อุปกรณเทคโนโลยี สําหรับบุคลากรที่สรางสรรคนวัตกรรม 

     

การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร  

     ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ

สื่อสารเหลาน้ีอยางไรกับการเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษา  

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท่ี องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

34 สถานศึกษามีกิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโล ยี 

แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร 

     

35 สถานศึกษามีระบบขอมูล สารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถนํามาใช

ในการตัดสินใจสําหรบัผูบรหิารและบุคลากรที่เกี่ยวของ (MIS) 

     

36 บุคลากรมีพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ i-Cloud ,Google 

Drive เปนตน 

     

37 สถานศึกษาจัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อถายทอด

ความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม 

     

38 บุคลากร สามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนและถายโอนความรู 

นําความรูไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลา 

     

39 สถานศึกษาใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูงแกบุคลากรเพือ่การสืบคน

ขอมูลหรือองคความรู 

     

40 สถานศึกษาประชาสัมพันธขาวสารหรือกิจกรรมผานระบบ Social 

Media เชน Facebook, Line, Twitter เปนตน 

     

41 สถานศึกษาลดปริมาณการจัดทําขอมูล สารเทศ หรือการติดตอผาน

กระดาษ  

     

42 สถานศึกษามีเว็บไซตที่ทันสมัยเพื่อประกาศ ประชาสัมพันธขอมูล

ขาวสารที่รวดเร็วทันตอสถานการณ 

     

43 บคุลากรสามารถใชระบบเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารที่หลากหลาย 

และการจัดการเอกสาร เชน Line Group, E-mail, E-office, QR-

Code เปนตน 

     

การสรางบรรยากาศองคกร 

ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นการสรางบรรยากาศองคกรเหลาน้ี อยางไรกับ

การเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา  

     

44 สถานศึกษาจัดหาอุปกรณซอฟแวร และฮารดแวรที่มีความเร็วสูง 

ทันสมัย เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรม 

     

45 สถานศึกษาปรับปรุงอาคาร สถานที่ หองปฏิบัติงาน หองเรียนให

ทันสมัย  

     

46 บุคลากรไดรับการศึกษาดูงานองคกรนวัตกรรมที่เปนแบบอยางเพื่อ

สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท่ี องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

47 สถานศึกษาเปดโอกาสใหชุมชน สถานศึกษาอื่น ๆ เขามาศึกษา ช่ืนชม 

แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรางสรรค พัฒนาและตอยอดนวัตกรรม 

     

48 นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการ นําเสนอผลงานนวัตกรรม      

การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

     ทานมีความคิดเห็นตอประเด็นการสรางองคกรแหงการเรียนรูเหลาน้ี 

อยางไรกับการเปนองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

     

49 ผูบริหารและบุคลากรนําเสนอความคิดและรูปแบบใหม ๆ ในการแกไข 

ปญหาและการสรางสรรคนวัตกรรม 

     

50 สถานศึกษาจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการนวัตกรรม      

51 สถานศึกษาจัดต้ังทีมที่ เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อพัฒนา

นวัตกรรม 

     

52 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรสามารถจัดการนวัตกรรมทางเทคโนโลยี

และนวัตกรรมสิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษา 

     

53 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูขามองคกร แบงปนความคิด 

ขอมูลขาวสารกับสถานศึกษาหรือองคกรอื่น ๆ ทั้งในและตางประเทศ 

     

54 สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูและความคิดริเริ่มสรางสรรค 

ใหแกครู บุคลากรและนักเรียน 

     

55 สถานศึกษาจัดอบรม สัมมนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการสรางและการ 

บริหารน วัตกรรม  โดยมีผู เ ช่ี ยวชาญหรื อที่ ปรึ กษาที่ มีความรู 

ความสามารถดานนวัตกรรม 

     

56 สถานศึกษาสรางเครือขายการพัฒนานวัตกรรมโดยมีบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถอยางหลากหลาย 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคผนวก ง 

แบบประเมินเพื่อการวิจัย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แบบประเมนิเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง การพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Development of Innovative Organization Model for Schools of Basic Education 

in Bangkok 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง  

 แบบประเมินฉบับน้ีจัดทําข้ึนเพื่อใชในการเก็บขอมูลในข้ันตอน “การประเมินรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร” ดวยการพิจารณาโดยเกณฑมาตรฐาน 

4 ดาน ประกอบดวย 

  1. ดานเปนประโยชน  

  2. ดานความเปนไปได  

  3. ดานความเหมาะสม  

  4. ดานความถูกตอง  

 คําตอบของทานทุกขอมีความสําคัญย่ิงตอความความสมบูรณของการวิจัยและจะไมมี

ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด จึงใครขอความกรุณาจากทานไดโปรดประเมินตาม

ความเปนจริง เพื่อประโยชนในการพัฒนารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตอไป 

ขอขอบพระคุณอยางสูงในความอนุเคราะหของทาน  

 

   

                                                        นายอนิรุทร บุญเกื้อ 

      นักศึกษาปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา  

                                                               คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม และเทคโนโลยี 

     สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

 

 

 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน โดย 

ระดับความคิดเห็น  

   5      หมายถึง   เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองมากที่สุด 

  4  หมายถึง   เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองมาก 

  3     หมายถึง   เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองปานกลาง 

  2 หมายถึง   เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองนอย 

            1      หมายถึง   เปนประโยชน/เปนไปได/เหมาะสม/ถูกตองนอยที่สุด 

 

ท่ี รายการ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความเปนประโยชน 

 1. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดชัดเจน สามารถ

นําไปใชบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานได 

     

 2. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร ใหสารสนเทศที่ตรงตามความ

ตองการของผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของ 

     

 3. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใชปรับปรุง และ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน 

     

ดานความเปนไปได 

 4. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใชบริหารจัดการ

สถานศึกษาได 

     

 5. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร สามารถนําไปใชแกไขปญหาบริหาร

จัดการสถานศึกษาไดตามยุคสมัย 

     

 6. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีความทันสมัย ตรงตามทิศทางการ

บริหารองคกรยุคใหม 

 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท่ี รายการ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความเหมาะสม 

 7. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมกับหลักการบริหาร

สถานศึกษา 

     

 8. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกบันโยบายของ

หนวยงานตนสงักัด 

     

 9. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

เขตกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมกับบทบาทของผูที่

มีสวนเกี่ยวของในสถานศึกษา 

     

 10. รู ปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                      

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับ

บริบทและทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา 

     

 11. รู ปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                  

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร คํานึงถึงประสิทธิผล

ของการจัดการศึกษา 

     

ดานความถูกตอง 

 12. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานครผานกระบวนการสรางและพัฒนา

ตามหลักการสรางและพัฒนารูปแบบ 

     

 13. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ในเขตกรุงเทพมหานครถูกตองตามแนวทางการบริหาร

สถานศึกษา          

     

 14. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครถูกตองตามหลักและทฤษฎีการ

บริหารสถานศึกษา 

     

 15. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครมีรายละเอียดเพียงพอกับการ

นําไปใชบริหารสถานศึกษา           

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท่ี รายการ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 16. รู ปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา                    

ข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีแนวปฏิบัติเพียงพอ

กับการนําไปใชบริหารสถานศึกษา           

     

 17. รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา ข้ันพื้นฐาน

ในเขตกรุงเทพมหานครมีมูลสารสนเทศเพียงพอกับการ

นําไปใชบริหารสถานศึกษา           

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ภาคผนวก จ 

รางรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศกึษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ราง 

รูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 

 

  

 รูปแบบการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครเปนรูปแบบ

เชิงภาษา (Semantic Model) ที่ใชอธิบายโครงสรางขององคประกอบในองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใชกรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคกรนวัตกรรม หลักการพื้นฐานและการพัฒนา

องคกรนวัตกรรม องคประกอบขององคกรนวัตกรรม แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ ตลอดจน

งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางตามองคประกอบองคกรนวัตกรรม

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาความคิดเห็นจากผูอํานวยการ รอง

ผูอํานวยการ และหัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน และสํานักงานสงเสริมการศึกษาเอกชนที่อยูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) รูปแบบแสดงถึงแนวคิด ดานการบริหารจัดการที่สงเสริมและสนับสนุน

การสรางนวัตกรรม ความเปนเลิศของบุคคล ทีมงานและความเปนเลิศขององคกร สนับสนุนใหเกิด

ความคิดสรางสรรค สามารถปรับตัวเพื่อความอยูรอดในสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง นําไปสูการ

พัฒนาการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสูการเปนองคกรนวัตกรรม โดยรายละเอียดของ

รูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบดวย 3 สวน แตละสวนมี

รายละเอียดดังน้ี 

 

สวนที่ 1 ความเปนมา หลักการ และวัตถุประสงคของรูปแบบ 

 1.1 ความเปนมาของรูปแบบ 

 องคกรแหงนวัตกรรมเปนแนวคิดการบริหารจัดการองคกรแนวใหม ในการปรับเปลี่ยน

คุณลักษณะขององคกร หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนสิ่งที่ไมเคยเปลี่ยนมากอนเพื่อ

ตอบสนองตอสิ่งเราของบริบทโลกาภิวัตน (กีรติ ยศย่ิงยศ. 2552: 56) ถือเปนแนวคิดใหมในการ

พัฒนาองคกรที่สนับสนุนการทํานวัตกรรมของบุคลากรภายในองคกร เพื่อสรางความสามารถในการ

แขงขันและการเติบโตในระยะยาวได (Vrakking. 1990:95) องคกรแหงนวัตกรรมเปนองคกรที่มี

ความสามารถในการปรับตัวเพื่อความอยูรอดในสิ่งแวดลอมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง เนนการ

เปลี่ยนแปลงดวยกระบวนการ วิธีการและเครื่องมือใหม ๆ ที่มีประสิทธิภาพ (วชิน ออนอาย. 2557: 

8) สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค พัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ นโยบายที่มีความใหมตอ

องคกร (พยัต วุฒิรงค. 2557: 21) มีการบริหารจัดการระบบและทรัพยากรตาง ๆ ใหสงเสริมและ

สนับสนุนการสรางนวัตกรรม และมีการเลือกใชความคิดใหมเพื่อเสริมสรางสิ่งแวดลอมที่ทําให
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เกี่ยวกับการสรางและการจัดการความรูเปนกระบวนการสําคัญในการสรางนวัตกรรมในองคกร        

โดยอาศัยกระบวนการการแสวงหาสิ่งใหมอยางตอเน่ืองและไมซ้ําแบบเดิม (Rosdi. 2014: 21)  

 เมื่อองคกรนวัตกรรมเปนแนวคิดเพื่อการบริหารจัดการในยุคสมัยปจจุบัน จึงทําใหมีการนํา

แนวคิดการพัฒนาองคกรแหงนวัตกรรมมาใชกันแพรหลายมากข้ึน เชน Cristiansen (2000) Tidd 

and Others (2001) Seyed H. R. (2013) ไดพยายามศึกษาและใหแนวทางสําหรับการพัฒนา

องคกรนวัตกรรมไวมุมมองที่ใกลเคียงกัน อาจกลาวไดวาองคกรขนาดใหญจะตองพัฒนาองคกรใหไปสู

การเปนองคกรนวัตกรรมไดน้ัน จะตองประกอบไปดวยการมีวิสัยทัศนและกลยุทธ ระบบการจัดการ

ความสามารถ ภาวะผูนําและความต้ังใจที่จะมุงไปสูนวัตกรรม ลักษณะโครงสรางที่เหมาะสมหรือ

สนับสนุนการเปนองคกรนวัตกรรม บุคคลที่มีความรู ความเช่ียวชาญในการทํางาน มีทักษะในการ

สื่อสาร ทักษะดานการมีปฏิสัมพันธ การฝกอบรมและพัฒนา การมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การขยายการสื่อสาร องคกรแหงการเรียนรู นอกจากน้ีนักวิจัยในประเทศ

ไทยไดพยายามศึกษาแนวทางการพัฒนาองคกรนวัตกรรมไวในลักษณะที่ใกลเคียงกัน เชน นรวัฒน 

ชุติวงศ (2554) ไดทําการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมในประเทศไทย 

ไอริน โรจนรักษ (2558) ศึกษาองคประกอบความเปนองคกรนวัตกรรมของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) ไดทําการศึกษาเพื่อหาคุณลักษณะขององคกร

นวัตกรรมที่สะทอนบริบททางการบริหารจัดการสมัยใหม ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) ไดศึกษา

องคประกอบรูปแบบการบริหารขายงานหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคสูการเปนองคกรแหง

นวัตกรรม เปนตน 

 จากการศึกษาขอมูลขางตน จะเห็นไดวาเริ่มมีการนําแนวคิดดานองคกรนวัตกรรมเขามาใชใน

การบริหารจัดการองคกรทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน และมีบางประเด็นเริ่มศึกษาความเปนองคกร

นวัตกรรมในวงการศึกษา จึงมีนักวิชาการไดอธิบายไว เชน องคอร ประจันเขตต อธิบายไววา 

(2555:47) การเปนองคกรแหงนวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาจึงตองมีความสามารถคิดคนทําสิ่ง

ใหม เพื่อการพัฒนาไดต้ังแตกระบวนการทํางานและการผลิตผลงาน ทั้งในรูปแบบการบริหาร การ

จัดทําหลักสูตร การสรางสื่อหรือวิธีการจัดการเรียนการสอน รวมถึงการวัดและประเมินผลเพื่อ

สงเสริมการเรียนรูของผูเรียนตามศักยภาพ มีสมรรถนะพรอมในการศึกษาตอและประกอบอาชีพได

อยางมีประสิทธิภาพ เชนเดียวกันกับสุกัญญา แชมชอย (2555 : 125-126) กลาววา กลไกสําคัญที่

ชวยขับเคลื่อนใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงนวัตกรรมคือความสามารถในการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิผลขององคกร หากองคกรทางการศึกษาหรือสถานศึกษานํามาประยุกตใชและปฏิบัติอยาง

ตอเน่ือง จะทําใหสถานศึกษาน้ันเปนองคกรแหงนวัตกรรมตามเปาหมายที่วางไว โดยใชแนวคิดของ

การจัดการความรูที่มีประสิทธิผล แนวความคิดที่กลาวมาน้ันสอดคลองกับผลการศึกษาของ Loaiza 

and Others (2017 : 60) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการกําหนดความสามารถในการสรางนวัตกรรมของ

มหาวิทยาลัยเอกวาดอรพบวา หลังจากการประยุกตใชรูปแบบนวัตกรรมการบริหาร MIES (The 
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model of Innovation in Higher Education) กับกลุมวิทยาเขตของมหาวิทยาลัยเอกวาดอร             

ผลการศึกษาสามารถอธิบายไดวา แรงผลักดันในการผลิตนวัตกรรมผานปจจัย MIES มีผลตอ

ความสามารถในการคิดนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในมหาวิทยาลัยที่เขารวมโครงการไดสําเร็จ และสราง

ขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับผูสอนของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ียังพบวาการบริหารจัดการองคกร

เหลาน้ีเชิงนวัตกรรมชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญสําหรับการพัฒนาการศึกษา ผูบริหารมี

นวัตกรรมที่เปนรูปแบบการบริหาร ผูสอนสามารถคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อการจัดการเรียนการ

สอน นักเรียนมีทักษะทางนวัตกรรม โดยสังเกตไดจากโครงการตาง ๆ ที่จัดข้ึนและเผยแพรไปสูชุมชน

ใหไดรับประโยชนจากนวัตกรรมของวิทยาลัย 

 หากนําแนวคิดดานองคกรนวัตกรรมมาพัฒนาสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในประเทศไทย 

สถานศึกษาอาจมีรูปแบบขององคกรแหงนวัตกรรมที่ใชพัฒนากระบวนการบริหารจัดการที่เปนระบบ

และเปนไปตามทิศทางการพัฒนาองคกร จะทําใหเกิดเปนนวัตกรรมการบริหารที่มุงสูการขับเคลื่อน

องคกรสถานศึกษาไปสูเปาหมายในศตวรรษน้ี (รัตนวลี โมรากุล. 2560: 912) โดยเฉพาะอยางย่ิงการ

บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล สะทอนใหเห็นถึงความจําเปนในการสรางรูปแบบการบริหารจัดการ

สถานศึกษาตามแนวทางแหงองคกรนวัตกรรม ซึ่งเปนสิ่งทาทายสําหรับองคกรในปจจุบันที่จะปฏิรูป

การบริหารและการจัดการศึกษา และเรงพัฒนากระบวนการบริหารจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผล 

โดยมุงสรางรูปแบบการพัฒนาสถานศึกษาเพื่อพัฒนาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบขององคกรนวัตกรรม (Conceptual Framework) 

ของ Vrakking (1990) พบวาปจจัยที่สงตอการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรม ประกอบดวย ปจจัย

ดานทรัพยากรเทคโนโลยี (Technological Resource Management) ปจจัยดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ปจจัยด านบรรยากาศองคกร 

(Organizational Conditions) และปจจัยดานการปฏิบัติการ (Operational Guidance) และ

การศึกษาองคประกอบองคกรนวัตกรรมจากแหลงขอมูลที่เปนหนังสือและตําราประกอบดวย               

กีรติ ยศย่ิงยง (2552) มณีนุช ทรวงรัตนกุล (2558) Quinn (1991) Harvard Business School 

(2003) Cristiansen (2000) Tidd, Bessant & Pavitt (2001) Von Stamm (2008)แหลงขอมูลที่

เปนผลงานวิจัย แหลงขอมูลที่เปนผลงานวิจัย ประกอบดวย วุฒิพงษ ภักดีเหลา (2554) สุกัญญา แชม

ชอย (2555) องคอร ประจันเขตต (2557) วชิน ออนอาย (2557) ไอริน โรจนรักษ (2558)          

ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน (2558) รัตนวดี โมรากุล (2560) สิริภักตร ศิริโท (2560) Chen Hsiao Chang 

Shen, Chou & Mei (2010) Wichitchanya Durongwatana, Vadhanasindhu (2012) Seyed 

(2013) Guimaraes & Paranjape (2017) Akpan (2016), Alves  Galina & Dobelin (2018) โดย

ใชเทคนิคการวิเคราะหเ น้ือหาแบบสรุปความ (Summative Content Analysis) พบวา 

องคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 1) 

การกําหนดกลยุทธการบริหาร 2) การจัดโครงสรางองคกร 3) วัฒนธรรมองคกร 4) ภาวะผูนําเชิง
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นวัตกรรม 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 6) การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 7) 

การสรางบรรยากาศองคกร และ 8) การสรางองคกรแหงการเรียนรู จากน้ันตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสรางองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเทคนิคการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) จากความคิดเห็นของ

ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนางานเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารของ

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสํานักงานสงเสริมการศึกษา

เอกชน ผลการตรวจตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน พบวา ประกอบดวย 8 องคประกอบ จาก 56 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ  

 ดังน้ันจึงนําผลวิจัยมายกรางรูปแบบและปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยที่ปรึกษารวม 

ปรับปรุงแกไขและนําไปพัฒนารูปแบบโดยใชกระบวนการสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อ

ตรวจสอบและประเมินผล ใหไดรูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มี

ความเปนประโยชน เปนไปได เหมาะสม และถูกตองครอบคลุมตอไป 

 

 1.2 หลักการของรูปแบบ 

 หลักการของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดศึกษารูปแบบขององคกรนวัตกรรม (Conceptual  Framework) ตามแนวคิดของ Vrakking 

(1990: 94-102) เพื่อเปนหลักการกอนนําไปยกราง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 Vrakking (1990: 94-102) ไดศึกษาเรื่ององคกรนวัตกรรม (Innovative Organization) 

เปนการศึกษาโดยการหาความสัมพันธระหวางทฤษฎีและการปฏิบัติจริงของเขาในบทบาทของที่

ปรึกษาการบริหาร การจัดการองคกร โดยเฉพาะความตองการสําหรับการปรับเปลี่ยนการบริหาร

จัดการนวัตกรรม ผลในการศึกษาครั้งน้ีสรุปปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรม ดังน้ี 
 

 1. ปจจัยดานทรัพยากรเทคโนโลยี (Technological Resource Management)  

 การจัดการ การสะสมความรูและประสบการณ ความรูในการทํางานเกี่ยวกับเทคโนโลยี

เพื่อใหเกิดความเขาใจเทคโนโลยีที่มีอยูและกําลังจะเกิดข้ึน องคกรจะตองมีการประเมินเทคโนโลยี

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและเขากันไดของเทคโนโลยีที่เปนเทคโนโลยีแบบใหม ทั้งในปจจุบันและ

อนาคตที่จะสงผลกระทบตอทักษะและศักยภาพทางดานเทคโนโลยีขององคกร โดยเฉพาะในสาขา

เทคโนโลยีข้ันสูงที่มีผลโดยตรงกับการบริหารจัดการองคกร 
 

 2. ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management)  

 องคกรตองใหการศึกษาหรือฝกอบรมใหบุคคลมีความรูที่สามารถนําไปเช่ือมโยงกับ

ความคิดสรางสรรคและความเปนผูประกอบการเพื่อใชในการสรางนวัตกรรม องคกรควรจะทําให

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคคลเกิดความผูกพันตอองคกร โดยการนําระบบการจัดการสายอาชีพเขามาใช องคกรควรจะสราง

ใหเกิด “ทีมขามสายงาน” เพื่อใหเกิดความหลากหลายทางดานความคิด ความสามารถ ทักษะ ความ

เช่ียวชาญและประสบการณการทํางาน ขณะเดียวกันองคกรตองมีวัฒนธรรมที่เปนคานิยมรวมที่เนน

ความสําเร็จในการทํางาน และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการมีกฎระเบียบภายในและ

โครงสรางที่สอดคลองเปนเหตุเปนผลกัน และการมีผูนําที่มีภาวะผูนําที่กลาเสี่ยงและสามารถสราง

แรงจูงใจใหกับทีมงาน  
 

 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคกร (Organizational Conditions) 

 กระบวนการของนวัตกรรมน้ันมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร    

มุงสรางวัฒนธรรมองคกรที่เนนการทาํงานโดยอาศัยการบรหิารจัดการนวัตกรรม สงเสริมใหบคุลากรมี

แนวคิดริเริ่มสรางสรรค และสรางบรรยากาศการทํางานที่เอื้อตอการสนับสนุนใหบุคลากรไดคิดคน

นวัตกรรมในการทํางาน 
 

 4. ปจจัยดานการปฏิบัติการ (Operational Guidance)  

 องคกรจะตองใหความใสใจกับการเรียนรูของบุคลากร สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ

การกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธและโครงสรางองคกรที่มีความทาทาย วิสัยทัศน ถือเปนเงื่อนไขหลัก ใน

การจัดการนวัตกรรมตองการวิสัยทัศนที่แสดงถึงความปรารถนาที่เดนชัดในการสรางนวัตกรรม          

กลยุทธ องคกรควรพัฒนากลยุทธใหมีความชัดเจนภายใตนโยบายทั่วไปซึ่งควรมีการระบุถึงเปาหมาย

และแนวทางการบริหารจัดการองคกรโครงสรางองคกร จะตองสงเสริมศักยภาพดานนวัตกรรม 

องคกรจึงตองปรับโครงสรางใหมีความเหมาะสมกับแนวทางขององคกร ซึ่งโครงสรางองคกรแบบ

โครงการ (Adhocracy Structure) ถือเปนโครงสรางที่มียืดหยุนและมีความเหมาะสมกับแนวทางการ

พัฒนานวัตกรรมที่ตองมีความรวดเร็ว การควบคุม และคุณภาพ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอม

บรรยากาศเงื่อนไขภายนอก สภาพการเมือง และเศรษฐกิจจะเปนตัวช้ีวัดสําหรับแนวทางในความ

พยายามเบื้องตนในการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรม 
 

 1.3 วัตถุประสงคของรูปแบบ 

  1) เพื่อใหมีรูปแบบการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต

กรุงเทพมหานครที่สอดคลองกับทิศทางการบริหารจัดการการศึกษายุคใหม 

  2) เพื่อใหสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครมีขอมูลสําหรับการบริหาร

จัดการสถานศึกษาเพื่อพัฒนาสถานศึกษาไปสูการเปนองคกรนวัตกรรม 

  3) เพื่อใหสถานศึกษาศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครนําไปเปนขอมูล

ประกอบการกําหนดนโยบาย จัดทําแผนกลยุทธเพื่อพัฒนาสถานศึกษาสูการเปนองคกรนวัตกรรม

ตอไป 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สวนที่ 2 สาระสําคัญของรูปแบบ 

 

   2.1 สาระสําคัญของรูปแบบ 
 

 สาระสําคัญของรูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยใชรูปแบบแผนภาพความคิด (Conceptual Model) ที่ประยุกตจากหลักการของรูปแบบองคกร

นวัตกรรมของ Vrakking (1990) ผลการวิเคราะหองคประกอบองคกรนวัตกรรม และผลการ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง รายละเอียดขององคประกอบที่ วัดได ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดของขอคําถามรายดานเพื่อใหรายละเอียดไดชัดเจน ครอบคลุมผลการศึกษาดังภาพที่ 1 

 

 
ภาพท่ี 1 รางรปูแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  

 จากภาพที่ 1 รางรูปแบบการองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สามารถอธิบาย

รายละเอียดของสาระสําคัญในแตละองคประกอบ ไดดังน้ี 
 

 1. ปจจัยดานทรัพยากรเทคโนโลยี (Technological Resource Management) 

 องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตองมีระบบการจัดการเทคโนโลยี การสนับสนุน

เทคโนโลยีที่ครอบคลุมการทํางาน การสะสมความรูและประสบการณ ความรูในการทํางานเกี่ยวกับ

เทคโนโลยีเพื่อใหเกิดความเขาใจเทคโนโลยีที่มีอยูและกําลังจะเกิดข้ึน โดยเฉพาะในสาขาเทคโนโลยี 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ข้ันสูงที่มีผลโดยตรงกับการบริหารจัดการองคกร ปจจัยดานน้ีประกอบดวย  
 

  1.1 องคประกอบดานการจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร 

(Information Communication Technology Management) 

 การจัดการเทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การนําระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใชแลกเปลี่ยนเรียนรู ถายทอดความรูทั้งองคกรจัดระบบขอมูลสารสนเทศและทรัพยสิน

ดานอุปกรณและซอฟแวร จัดทําฐานขอมูลเพื่อจัดเก็บขอมูลความคิดตาง ๆ ไวเปนระบบ เผยแพร

ขอมูลสารสนเทศ ใหบุคลากรและหนวยงานภายนอกสามารถเขาถึงและนําไปใชประโยชนไดงาย  

ผานระบบการสืบคนที่รวดเร็ว มีชองทางในการสื่อสารที่หลากหลาย จัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรม

และเทคโนโลยี ถายทอดความรูและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม เพื่อนําขอมูลสารสนเทศมาใช

ตัดสินใจและสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

  1) สถานศึกษามีกิจกรรมใหบุคลากรไดใชงานทางดานเทคโนโลยี แลกเปลี่ยนเรียนรู

เพื่อถายทอดความรูทั้งองคกร  

  2) สถานศึกษามีระบบขอมูล สารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถนํามาใชในการ

ตัดสินใจสําหรับผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของ  

  3) บุคลากรมีพื้นที่จัดเก็บขอมูล สารสนเทศ ผานระบบ i-Cloud Google Drive              

เปนตน  

  4) สถานศึกษาจัดต้ังศูนยอํานวยการนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อถายทอดความรู

และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม  

  5) บุคลากร สามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนและถายโอนความรู นําความรู

ไปใชโดยไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลา  

  6) สถานศึกษาใหบริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูงแกบุคลากรเพื่อการสืบคนขอมูล

หรือองคความรู  

  7) สถานศึกษาประชาสัมพันธขาวสารหรือกิจกรรมผานระบบ Social Media เชน 

Facebook Line Twitter เปนตน  

  8) สถานศึกษาลดปริมาณการจัดทําขอมูล สารเทศ หรือการติดตอผานกระดาษ  

  9) สถานศึกษามีเว็บไซตที่ทันสมัยเพื่อประกาศ ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารที่ 

รวดเร็ว ทันตอสถานการณ  

  10) บุคลากรสามารถใชระบบเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารที่หลากหลาย และการ 

จัดการเอกสาร เชน Line Group E-mail E-office QR-Code เปนตน  
 

 2. ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management)  

 องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตองใหการศึกษา หรือฝกอบรมใหครูและ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



298 

 

บุคลากรมีความรูที่สามารถนําไปเช่ือมโยงกับความคิดสรางสรรค องคกรควรจะสรางใหเกิด “ทีมขาม 

สายงาน” เพื่อใหเกิดความหลากหลายทางดานความคิด ความสามารถ ทักษะ ความเช่ียวชาญและ

ประสบการณการทํางาน ขณะเดียวกันองคกรตองมีวัฒนธรรมที่เปนคานิยมรวมที่เนนความสําเร็จใน

การทํางาน และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการมีกฎระเบียบภายในและโครงสรางที่

สอดคลองเปนเหตุเปนผลกัน และการมีผูนําที่มีภาวะผูนําที่กลาเสี่ยงและสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ

ทีมงาน ปจจัยดานน้ีประกอบดวย 
 

  2.1 องคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวของกับบุคลากรเพื่อทําใหบุคลากร

ของสถานศึกษามีวิสัยทัศนดานนวัตกรรมรวมกับสถานศึกษา โดยอาศัยเทคโนโลยีเขามาจัดการ ต้ังแต

กระบวนการสรรหา การวางแผนการพัฒนา การจัดอบรมการประเมินผลงาน และการใหรางวัล

สําหรับบุคลากรที่ประสบความสําเร็จในการผลิต การใชและการพัฒนานวัตกรรม ตลอดจนมุงให

บุคลากรใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ จนทําใหสถานศึกษาบรรลุเปาประสงคดานนวัตกรรมที่

วางไว ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

  1) สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใชในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน การจัดทําฐานขอมูลการพัฒนา  

  2) สถานศึกษาจัดทําโปรแกรมหรือระบบการวางแผนอัตรากําลัง แผนการพัฒนา

และฝกอบรมใหบุคลากรมีทักษะดานความคิดสรางสรรคและ นวัตกรรมในระยะยาว  

  3) สถานศึกษามโีปรแกรมการพัฒนาบุคลากรอยางหลากหลาย เชน ระบบ อบรม

ออนไลน การประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาชีพ (PLC)  

  4) สถานศึกษาจัดใหมีการฝกอบรมทักษะที่จําเปนเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมแก

บุคลากร  

  5) สถานศึกษากําหนดตัวช้ีวัดดานการสรางสรรคนวัตกรรมเปนเกณฑหน่ึง สําหรับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  6) สถานศึกษานําผลงานนวัตกรรมของบุคลากรมาพิจารณาเพื่อเลื่อนข้ันเงินเดือน  

  7) สถานศึกษากําหนดรางวัลที่นอกเหนือจากเงินเดือน เชน เกียรติบัตร โล อุปกรณ 

เทคโนโลยี สําหรับบุคลากรที่สรางสรรคนวัตกรรม 

  2.2 องคประกอบดานภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม (Innovative Leader) 

 ภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีความคิดสรางสรรค มีกลยุทธเพื่อ

พัฒนาความสามารถในการบริหารสถานศึกษาที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลง 

อํานวยความสะดวกและสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเกิดความคิดสรางสรรค ความสามารถในการคิดใหเปน

รูปธรรม ใหความสําคัญกับการใชเหตุผล เช่ือในศักยภาพ ใหความสําคัญในการพัฒนาและ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและการทํางานเปนทีม ใหคําแนะนําและเสริมแรงจูงใจใหเกิดการคิดในการสราง

สิ่งใหม ๆ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร โดยอาศัยกระบวนการคิดอยางมีวิจารญาณ โดยมี

รายละเอียดดังน้ี 

  1) ผูบริหารเปนตนแบบดานความคิดริเริ่มสรางสรรคใหแกบุคลากร   

  2) ผูบริหารสามารถพัฒนาและนําเสนอเทคนิคการบริหารที่ทันสมัย ทันตอ

เหตุการณและการเปลี่ยนแปลง  

  3) ผูบริหารมีทักษะในการถายทอดความรู ความคิด ตลอดจนวิสัยทัศนดาน

นวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและเขาใจไดอยางเปนรูปธรรม  

  4) ผูบริหารมีเหตุผล เช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากรประเมินผลงานจากการ

ปฏิบัติงานจริง แทนการรายงานผานเอกสาร  

  5) ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน และไดรับการพัฒนา

ทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจ  

  6) ผูบริหารบริหารงานโดยเปดโอกาสใหบุคลากรหรือทีมงานมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจในการคิด ผลิตและพัฒนานวัตกรรม  

  7) ผูบริหารอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนําและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิด

ความคิดสรางสรรคในการสรางสิ่งใหม ๆ  
 

 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคกร (Organizational Conditions) 

 กระบวนการขององคกรนวัตกรรมน้ันมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร 

มุงสรางวัฒนธรรมองคกรที่เนนการทํางานโดยอาศัยการบริหารจัดการนวัตกรรม สงเสริมใหบุคลากร

มีแนวคิดริเริ่ม สรางสรรค และสรางบรรยากาศการทํางานที่เอื้อตอการสนับสนุนใหบุคลากรไดคิดคน

นวัตกรรมในการทํางาน ปจจัยดานน้ีประกอบดวย 
 

  3.1 องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) 

 องคประกอบดานวัฒนธรรมองค หมายถึง แบบแผนหรือรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของ

บุคลากรในสถานศึกษาโดยมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิ รักการทํางานเปนทีม มีการ

แลกเปลี่ยนความรูประสบการณ ความคิดสรางสรรคและกลาเสี่ยง มีความทาทายในการแขงขัน           

เห็นความสําคัญและความจําเปนของการใชความรูเปนฐานในการแกไขปญหาและพัฒนาการ

ปฏิบัติงานใหการยอมรับและยกยองบุคลากรในองคกรที่มีความรูความเช่ียวชาญและความสามารถ 

บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยคํานึงถึงผลตอการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาแบบ

องครวม โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

  1) สถานศึกษาจัดสรรเวลาและโอกาสใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ

ความคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาการทํางาน  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  2) บุคลากรมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 

  3) บุคลากรรักการทํางานเปนทีม 

  4) สถานศึกษาใหความสําคัญกับการใชความรูเปนฐานในการแกไขปญหาและ

พัฒนางาน  

  5) สถานศึกษายกยอง ชมเชย บุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีความ

เช่ียวชาญดานนวัตกรรม  

  6) บุคลากรเขาใจความหลากหลายทางความคิด และยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง  

  7) บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ โดยคํานึงถึงผลตอการพัฒนาคุณภาพ

ของสถานศึกษาแบบองครวม  
 

  3.2 องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร (Work Climate Creation) 

 องคประกอบดานการสรางบรรยากาศองคกร หมายถึง การจัดสภาพในที่ทํางานที่เอื้อตอการ 

ทําใหบุคลากรเกิดความคิดในการสรางสรรคสิ่งใหม สนับสนุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน  

มีการปรับปรุงพัฒนาสถานที่ใหนาอยูและทันสมัยมีวัสดุอุปกรณที่ทันสมัย เอื้อตอการเรียนรูในการ

สรางนวัตกรรม จัดโครงการ กิจกรรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม การตอยอดองคความรูเพื่อ

กระตุนการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

  1) สถานศึกษาจัดหาอุปกรณซอฟแวรและฮารดแวรที่มีความเร็วสูง ทันสมัย เอื้อตอ

การสรางสรรคนวัตกรรม  

  2) สถานศึกษาปรับปรุงอาคาร สถานที่ หองปฏิบัติงาน หองเรียนใหทันสมัย  

  3) บุคลากรไดรับการศึกษาดูงานองคกรนวัตกรรมที่เปนแบบอยางเพื่อสรางแรง

บันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

  4) สถานศึกษาเปดโอกาสให ชุมชน สถานศึกษาอื่น ๆ เขามาศึกษา ช่ืนชม

แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรางสรรค พัฒนาและตอยอดนวัตกรรม  

  5) นักเรียนและบุคลากรจัดนิทรรศการ นําเสนอผลงานนวัตกรรม  
 

 4. ปจจัยดานการปฏิบัติการ (Operational Guidance)  

 องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จะตองใหความสําคัญกับการเรียนรูของครูและ

บุคลากรสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู กับการกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธและโครงสรางองคกรที่มี

ความทาทาย ตองปรับโครงสรางใหมีความเหมาะสมกับแนวทางขององคกร ซึ่งโครงสรางองคกรแบบ

โครงการ (Adhocracy Structure) ถือเปนโครงสรางที่มียืดหยุนและมคีวามเหมาะสมกับแนวทางการ

พัฒนานวัตกรรมที่ตองมีความรวดเร็ว การควบคุม และคุณภาพ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอม 

บรรยากาศเงื่อนไขภายนอก สภาพการเมือง และเศรษฐกิจจะเปนตัวช้ีวัดสําหรับแนวทางในความ

พยายามเบื้องตนในการบริหารจัดการองคกรนวัตกรรม ปจจัยดานน้ีประกอบดวย 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  4.1 องคประกอบด านการ กําหนดกลยุทธ กา รบ ริหาร  (Strategic 

Management) 

  การกําหนดกลยุทธการบรหิาร หมายถึง กระบวนการบริหารสถานศึกษาเพื่อกําหนดทิศทาง 

โดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก จากการคาดการณทางเทคโนโลยีและ

สภาพแวดลอมอยางสรางสรรค การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติและการประเมินการปฏิบัติงาน

ตามกลยุทธ เพื่อใหการบริหารบรรลุตามเปาหมาย มีรายละเอียดดังน้ี 

  1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยางสรางสรรคกอนกําหนด 

กลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรม 

  2) บุคลากรกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจเปาประสงคองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา

รวมกัน  

  3) การสื่อสารมีไวสรางความชัดเจนในการรับรูวิสัยทัศน เปาประสงค และกลยุทธ

องคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาแกบุคลากรอยางทั่วถึง  

  4) การนํากลยุทธเชิงนวัตกรรมไปปฏิบัติโดยจัดทําแผนปฏิบัติการและตัวบงช้ี  

  5) สถานศึกษาประเมินกลยุทธการดําเนินงานที่กําหนดเปนระยะ  

  6) ผูบริหารและบุคลากรนําผลการประเมินไปปรับปรุง เพื่อพัฒนากลยุทธองคกร

นวัตกรรมของสถานศึกษา  
 

  4.2 องคประกอบดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

 การสรางองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การพัฒนาหนวยงานที่มีคุณลักษณะที่สมาชิกใน

หนวยงานมีความใฝรูใฝเรียน มีการเรียนรู  เพื่อให เกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู 

ประสบการณและทักษะเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนารูปแบบความคิดใหม ๆ เพื่อการแกปญหาและ

สรางสรรคนวัตกรรม สงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการ

นวัตกรรมทางเทคโนโลยี นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ เพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษาอยางตอเน่ือง                  

มีรายละเอียดดังน้ี 

  1) ผูบริหารและบคุลากรนําเสนอความคิดและรปูแบบใหม ๆ ในการแกไขปญหาและ

การสรางสรรคนวัตกรรม  

  2) สถานศึกษาจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อการจัดการนวัตกรรม  

  3) สถานศึกษาจัดต้ังทีมที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อพัฒนานวัตกรรม  

  4) ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรสามารถจัดการนวัตกรรมทางเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมสิ่งประดิษฐเพื่อนํามาใชพัฒนาสถานศึกษา  

  5) ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูขามองคกร แบงปนความคิด ขอมูล

ขาวสารกับสถานศึกษาหรือองคกรอื่น ๆ ทั้งในและตางประเทศ  

  6) สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูและความคิดริเริ่มสรางสรรค ใหแกครู 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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บุคลากรและนักเรียน 

  7) สถานศึกษาจัดอบรม สัมมนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการสรางและการบริหาร

นวัตกรรม โดยมีผูเช่ียวชาญหรือที่ปรึกษาที่มีความรู ความสามารถดานนวัตกรรม  

  8) สถานศึกษาสรางเครือขายการพัฒนานวัตกรรมโดยมีบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถอยางหลากหลาย  
 

  4.3 องคประกอบดานการจัดโครงสรางองคกร (Organizational Structure) 

 การจัดโครงสรางองคกร หมายถึง การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบที่มีความยืดหยุนตาม

ลักษณะการทํางานแบบทีมขามสายงาน และมีหนวยงานที่รับผิดชอบดานนวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการ

สรางนวัตกรรมของสถานศึกษา การเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการ

สรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในสถานศึกษา โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

  1) การแบงหนาที่ความรับผิดชอบมีความยืดหยุน เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  2) สถานศึกษามีการบังคับบัญชารวดเร็ว ใชเวลาในการตัดสินใจสั่งการนอยและมี

ความยืดหยุน  

  3) การจัดต้ังทีมงานในลักษณะการขามสายงานเพื่อสนับสนุนการสรางนวัตกรรมของ

สถานศึกษา  

  4) สถานศึกษามีหนวยงานหรือกลุมงานที่รับผิดชอบงานเฉพาะทางดานนวัตกรรม  

  5) การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับการสรางนวัตกรรม มีความรูความสามารถเพื่อ

พัฒนานวัตกรรมของสถานศึกษา  

  6) การเปดโอกาสใหผูปกครอง สังคม ชุมชน เขามาเปนสมาชิกตามโครงสรางเพื่อ

รวมกันสรางสรรคนวัตกรรมของสถานศึกษา  

 

สวนที่ 3 การนําไปสูการปฏิบัติและเงื่อนไขความสําเร็จ  

 

     3.1 การนาํรูปแบบไปสูการปฏิบัติ 

 การนํารูปแบบองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครไปสูการ

ปฏิบัติ กําหนดตามผลการวิจัยการวิเคราะหองคประกอบตามคานํ้าหนักที่สําคัญ (Key Factor) ควรมี

แนวทางดําเนินการ ดังน้ี 

 1) สถานศึกษาควรกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงสรางวัฒนธรรมองคกร

การทํางานที่เนนความคิดสรางสรรค การทํางานแบบทีมขามสายงาน โดยใชระบบเทคโนโลยี 

สารสนเทศ และการสื่อสารในการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา 

 2) สถานศึกษาควรพัฒนากลยุทธการบริหารเพื่อพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษาและ 

กําหนดใหมีการประเมินตามระยะ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 3) กลุมบริหาร กลุมงานควรจัดทําแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ความสอดคลองกับวิสัยทัศน

พันธกิจเปาประสงคที่กําหนดไวในกลยุทธการบริหารเพื่อพัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา              

 4) สถานศึกษาควรกํากับติดตาม วิจัยและประเมินผลการดําเนินงานของกลุมบรหิาร กลุมงาน

อยางเปนระบบและตอเน่ือง เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาใหมีรายงานผลการพัฒนาองคกรนวัตกรรมของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อนําผลไปพัฒนารูปแบบใหเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอไป 
 

 3.2 เง่ือนไขความสําเร็จ 

 1) ผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาควรใหความสําคัญกับนโยบายการ

พัฒนาองคกรนวัตกรรมของสถานศึกษา เน่ืองจากนโยบายเปนกรอบสําคัญในการนําสถานศึกษาไปสู

เปาหมายที่วางไว 

 2) ผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา และผูมีสวนไดสวนเสีย ควรมีสวนรวม

ในการกําหนดกลยุทธการบริหาร เน่ืองจากกลยุทธเปนทิศทางการขับเคลื่อนองคกร ทั้งน้ีควรมาจาก

การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอยางสรางสรรค เพื่อหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส

และอุปสรรค กอนกําหนดกลยุทธรวมกัน โดยใหคณะกรรมการสถานศึกษามีบทบาทในการประเมิน

กลยุทธการดําเนินงานตามระยะที่วางไว 

 3) กลุมบริหาร และกลุมงานของสถานศึกษาควรนํากลยุทธการบริหารองคกรนวัตกรรมไป

จัดทําแผนงาน โครงการ และกิจกรรมโดยอาศัยกระบวนการทํางานแบบทีมขามสายงาน โดยเปด

โอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและไดรับการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพตามความถนัดและ

ความสนใจ เปนตนแบบดานความคิดริเริ่มสรางสรรคมีทักษะในการถายทอดความรู ความคิดตลอดจน 

วิสัยทัศนดานนวัตกรรมใหบุคลากรรับรูและเขาใจไดอยางเปนรูปธรรม 

 4) สถานศึกษาควรมีระบบกํากับ ติดตาม วิจัยและประเมินผลการดําเนินงาน โครงการ และ

กิจกรรมตาง ๆ โดยอาจเชิญผูเช่ียวชาญ นักวิชาการ นักวิจัย หรือหนวยงานตนสังกัดเขามากํากับ 

ติดตาม เพื่อวิจัยและประเมินผล พรอมทั้งใหขอเสนอแนะสําหรับการปรับปรุงแกไขเปนระยะ ๆ 

เพื่อใหสอดคลองกับระยะเวลาในการประเมินกลยุทธที่วางไว 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 This paper reports the innovative organization’s components in basic education 
institutions in Thailand and the results of confirmatory factor analysis to validate 
those components. The data for analysis were collected from the samples of 84 
school directors, 332 deputy school directors, and 84 heads of ICT department in 
schools of the Basic Education Commission, Ministry of Education in Thailand for 
the academic year of 2018, using stratified randomized technique. The tool for data 
collection was approved questionnaire with high content validity at 0.97. The 
statistics used to analyse the data included means (M), standard deviation (S.D.), 
and Confirmatory Factor Analysis (CFA). The results revealed that (1) there were 
eight components and the highest level of the opinions of its importance was on the 
components of information and communications technology (ICT) management at 
4.67(M) and S.D. at 0.31, and (2) there was a significant resemblance between the 
theory and the empirical data examined by a confirmatory factor analysis (χ2 = 
0.13, χ2 /df= 0.01, GFI=0.99, AGFI= 0.97, RMSEA =0.03). 

Keywords: innovative organization, components of innovative organization, 
organization in basic education, basic education institutions, basic education in Thailand 

INTRODUCTION 

Innovation is one of the vital sources of growth and a key determinant of competitive 
advantage for success of organizations nowadays. Achieving innovation involves the 
coordinated efforts of many different players and the integration of activities across 
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specialist functions, knowledge domains and contexts of application in the organizations 
(Van de Ven, Polley, Garud & Venkataraman, 1999). The ability of such the 
organizations to innovate is a pre-condition for the successful utilization of inventive 
resources and new technologies. In the same way, the starter of new technology often 
presents complex opportunities and challenges for organizations, leading to changes in 
managerial practices and the emergence of new organizational forms. Organizational 
and technological innovations then are intertwined (Alice, 2004). Therefore; the 
emerging type of organization, so called innovative organization is introduced as it 
embraces innovation into every single unit of itself (Merx, Mireille, & Wim, 2005). This 
also leads to supporting the innovation of personnel within the organization which in 
turn will create the capability of organization’s competition in long-term (Vrakking 
,1990).   

In the education sector, the innovative organization can be considered a new alternative 
for organizational development which seeks to use innovation to drive management so 
that the educational organization can develop the whole system to respond well with the 
massive changes in the society. It is likely that the success of the educational 
organization and survival in such a fast-changing world depends on being creative, 
discovering new things and innovation (Adams, Bessant & Phelps, 2006; Caldwell, F. & 
O'Reilly, 2003). 

There have been some studies showing that educational institutions have applied the 
concepts of innovative organizations at a certain level (Chen, Hsiao, Chang, Shen & 
Chou, 2010). The studies of Papadakis and his colleagues (2016,2017); Sun, Wang & 
Wang, (2018); Kong (2019) and Gong (2018), which focused on the use of technology 
as a tool for engaging students and teachers in teaching and learning were one case to 
show the relation of technology utilization as one main component for being an 
innovative organization. In addition, the other group of research emphasized on the 
management component. Chen et al., (2010). pointed out that innovative organization 
consist of innovative leadership; vision; innovative management; culture of innovation; 
media and instructional model and application for resource management. Seyed (2013) 
indicated that innovative organization consist of strategic and vision, organization 
structure, culture and working environment.; sharing and learning with ICT. Loaiza & 
Abarca (2017), who conducted a research study on the determination of the innovation 
capability of the University of Ecuador, found that after applying MIES (The Innovation 
Model of Higher Education), the model could be used to explain the driving force in 
manufacturing innovation through MIES factors resulting in the ability to achieve 
innovation and create information useful for instructors at the university including 
corporate executives. In addition, it was found that it helped to make significant changes 
for educational development. Executives had innovation as a management model, 
instructors could innovate in new ways for teaching and learning, and students had 
innovative skills (Sitthisomjin, Somprach, & Phuseeorn, 2018). 

Moreover, some studies tried to figure out what the components of innovative 
organization could be. Christiansen (2000) found 8 components; vision and strategic; 
the competence Management system; goal; organization structure; technology 
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information and communication management; decision method; incentive and personnel 
management system. Tidd, Bessant & Pavitt (2001), presented 10 components 
consisting of shared vision; leadership and the will to innovate; appropriate organization 
structure; key individual; stretching training and development; high involvement in 
innovation; effective team working; creative climate; external focus; extensive 
communication and the learning organization. Von Stamm (2008) found 5 components; 
strategy and vision; leadership style; process; culture and physical environment. 

Although much work has been done to find out the components of innovative 
organization, those works focused mainly on business sectors (Christiansen, 2000; Tidd, 
Bessant & Pavitt, 2001; Von Stamm, 2008). Few works conducted on educational 
organization (Sitthisomjin, Somprach & Phuseeorn, 2018). However, the study on the 
components of innovative organizations in basic education in Thailand has not been 
conducted yet. While the national education policy of the Office of the Education 
Council of Thailand is attempting to get all schools to become innovative organizations, 
there is not enough information provided on what the main components of innovative 
organization in basic education institutions in Thailand are (Office of the Education 
Council Ministry of Education, 2017). Therefore, the objectives of this study were to 
study the innovative organization’s components in basic education institutions in 
Thailand and to do confirmatory factor analysis to validate the innovative organization’s 
components in basic education institutions in Thailand. Based on the previous studies on 
innovative organization, the conceptual framework of this study consists of Cristiansen 
(2000), Tidd, Bessant & Pavitt (2001), Von Stamm (2008), Wichitchanya, 
Durongwatana & Vadhanasindhu (2012), Seyed (2013), Akin (2016), Van Lancker, 
Mondelaers, Wauters, & Van (2016), Akpan (2016), Guimaraes & Paranjape (2017) 
and Fernandes, Vasconcelos & Dobelin (2018). 

METHOD 

Population and Samples 

The population for the study was the total number of 335 school directors, 1,012 deputy 
school directors and 335 heads of ICT department in schools of Basic Education 

Commission. The samples included 84 school directors, 332 deputy school directors, 
and 84 heads of ICT department in schools under the Office of the Basic Education 
Commission. The sample size was determined following the methods by Hair et al., 
(2010) which stated that in analysing the components, researchers commonly use a 
sample size from 5 – 20 times larger than the number of observed variables. In this 
present study, there are 20 observed variables, thus, allowing a total sample size ranging 
from 105 – 420. Therefore, a sample of 500 participants was set by the researchers using 
stratified random sampling.  

Variables 

The variables were synthesized from the conceptual framework. After the synthesis of 
the 8 components of innovative organization using content analysis, these components 
were statistically analysed with CFA. These components consisted of: 1) strategic 
management; 2) organizational structure; 3) organizational culture; 4) innovative leader; 
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5) human resource development; 6) information communication technology 
management; 7) work climate creation; and 8) learning organization. 

Research Tools 

The questionnaire used in this study was designed and verified for its reliability at 0.97. 
It consisted of 61 questions contributing in 8 components as follows: strategic 
management; organizational structure; organizational culture; innovative leader; human 
resource development; information communication technology management; work 
climate creation; and 8) learning organization. 

Data Collection 

The data were collected using the questionnaire distributed to the participants who were 
directors, deputy directors, head of ICT departments. The 496 questionnaires were 
returned (99.20 %) and they were checked for their completion before the analysis 
process.   

Data Analysis 

1. The data were analysed with descriptive statistics; Mean (M) and Standard Deviation 
(S.D.) first to find out the sequence and importance of each component. 

2. The confirmatory analysis was used to examine whether the empirical data from the 
first objective were congruent with the concept from the conceptual framework. 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) performs its function as a multivariate analysis for 
testing concepts based on multiple measured indicators (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010). Estimation methods in CFA include a maximum likelihood factor that 
determines the optimal value of the factor loading. A valid indicator can be used as 
convergence if the loading value on standard regression weight is higher than 0.5 or              
p <α = .05, the chi-squared (χ2) value is small, the significance probability is higher than 
.05 (p>.05), and RMSEA is lower than 0.05 (Tabachnick & Fidell, 2012). This method 
consisted of 4 phrases as follows. In the first phase, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test 
was utilized to find the suitability of the data (Jöreskog & Sörbom, 1999). Then the 
second phase applied Bartlett’s Test of Sphericity to measure the sampling adequacy. 
The third phase, Pearson’s Correlation Coefficients was tested to find out the 
relationship between each pair of observed variables. In the final phase, Confirmatory 
Factor Analysis (CFA) was examined to check the validity of the model by LISREL 
8.72. This analysed the fit of a model and its respective parameter estimates. 

FINDINGS  

The result of the opinions of the school directors, deputy school directors and 

heads of ICT’s departments.  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ท้ังสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



 Boonkua, Tuntinakorngul & Tungkunanan     35 

International Journal of Instruction, July 2020 ● Vol.13, No.3 

Table 1 

General Information of Participants 
General information of participants Number Percentage 

Type of school  
Government school  
Private school 

 
251 
245 

 
50.60 
49.40 

Position  
School directors 
Deputy school directors 
Heads of ICT departments 

 
83 
331 
82 

 
16.73 
66.73 
16.54 

From table 1, the participants in this study consisted of 331 deputy school directors 
(67.0 %), 83 school directors (17.0 %), 82 heads of ICT departments (16.0 %). They 
came from 2 types of schools, 251 from government schools (51.0 %), and 245 from 
private schools (49.0%). 

Table 2 
The Opinions of the School Directors, Deputy School Directors and Heads of ICT’s 
Departments 

Components Mean Std. Deviation Meaning of results 

 strategic management 4.60 0.34 Highest 

  organizational structure 4.40 0.35 Highest 

organizational culture 4.36 0.29 Highest 

innovative leader 4.57 0.40 Highest 

human resource development 4.53 0.31 Highest 

information communication technology 
management 

4.67 0.31 Highest 

work climate creation 4.54 0.30 Highest 

learning organization 4.56 0.28 Highest 

From the table 2, it was found that the opinions about the innovative organization 
components of basic education institutions in Thailand in information communication 
technology management had the highest level of its importance while organization 
culture was considered the least important. 

The results of the validation of the innovative organization’s components by CFA.  

The results of the validation of the innovative organization’s components were shown in 
the Table 3 – 5 and Figure 1 as follows. 

Table 3 
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling Adequacy and Bartlett’s Test of 
Sphericity 

Variables KMO Bartlett’s Test of Sphericity Sig. 
The components of the innovative 
organization of basic education 
institutions in Thailand. 

0.91 2446.48 0.00 
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Table 3 presented the results of a preliminary agreement for confirmatory analysis of the 
innovative organization components of basic schools using tests to determine the 
suitability of the data (Kaiser-Mayer-Olkin: KMO) and to examine the relationship 
between questions. If there is a high relationship or significant relationship, it can be 
analysed for the component. The research found the KMO was 0.91 (marvelous/ 
excellent). In addition, the correlation between questions was tested by Bartlett's Test of 
Sphericity and the data correlated significantly (Hutcheson & Sofroniou, 1999). The 
analysis confirmed that Bartlett's Test of Sphericity was equal to 2446.48 and was 
significant (p-Value = 0.00). Therefore, it could be confirmed that the test results were 
in accordance with the preliminary agreement. 

Table 4 
Significant Results of the Reported Variables and Their Interrelationship. 

Variables SM OS   OC   IL HR IT WC OL 

strategic management (SM) 1.000        
organizational structure (OS) .560** 1.000       
organizational culture (OC) .666** .486** 1.000      
innovative leader (IL) .678** .511** .681** 1.000     
human resource development 
(HR) 

.665**   .572** .536** .505**     

information communication 
technology management (IT) 

.622** .473** .614** .556** .631** 1.000   

work climate creation (WC) .683** .455** .491** .430** .698** .602**  1.000  
organizational learning (OL) .612** .498** .461** .539** .670** .575** .598** 1.000 

**p < .01 

From the table 4, the relationship test of the variables showed that the studied variables 
were correlated with statistical significance at the level of 0.01. The highest correlated 
variables were work climate creation (WC) and human resource development (HR) with 
the relationship value of 0.698, followed by work climate creation (WC) and strategic 
management (SM) with the relationship value of 0.683. However, the variables with 
relationship value of 0.430 were considered the least correlated which were ‘work 
climate creation (WC) and innovative leader (IL). 

Table 5 
CFA. Results for the Components of Innovative Organization in Basic Education 
Institutions in Thailand. 

Goodness-of-fit index Criteria Statistics Outcome Reference 

χ2 p> 0.05 0.13 Passed Byrne (2001) 

χ2 /df ≤2.00  Passed Hair et al. (2010) 

GFI >0.90 0.99 Passed Byrne (2001) 

AGFI ≥ 0.90 0.97 Passed Schumacker & Lomax (2010) 

RMSEA <0.08 0.03 Passed Schumacker & Lomax (2010) 
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Figure 1 
Results of the Confirmatory Factor Model Analysis of Innovative Organization in Basic 
Education Institutions in Thailand 

From table 5 and Figure 1, the statistical analysis revealed that, at the 0.05 significant 
level, the chi-square result was 13.78 and the p-value was 0.13. The goodness of fit 
index (GFI) was 0.99, while the adjusted goodness of fit index (AGFI) was calculated as 
0.97. Both GFI and AGFI confirmed that this was a good fitting model as they both 
exceeded 0.90. Then the root means the square error of approximation (RMSEA) was 
0.033. It can be confirmed that there was consistency across the defined criteria with a 
value of less than 0.08. Overall, the results of the confirmed component analysis were 
consistent with the empirical data.  

When considering the weight value of all components, each factor loading showed 
greater value than 0.30 ranging from 0.61 – 0.84. The first four loading factors values in 
range of 0.80 – 0.84 were human resource development (0.84), organizational culture 
(0.83), strategic management (0.81) and innovative leader (0.80). It was found that the 
analysis results were confirmed and the weights of all the variables were statistically 
significant at the 0.05 level as shown in Fig. 1. 

DISCUSSION 

The results from the first objective showed that all components were considered 
essential for innovative organization in basic education institutions in Thailand. 
Nevertheless, ICT management was prioritized as the most crucial component. this was 
acceptable as Pei (2015) study pointed out that ICT played an enormous role as the 
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foundation of innovative organization. It is worth to say that IT or information 
communication technology management (IT) can be a key factor of an innovative 
organization since ICT involves a combination of technologies for collecting, storing, 
processing, communicating and distributing information related to management as well 
as teaching and learning processes. More importantly, information and communications 
technology can promote sharing of educational resources, deliver more educational 
resources to rural primary and middle schools (Loaiza, & Abarca, 2017). In fact, basic 
education institutions in Thailand are in the process of developing the ability to manage 
information technology as a tool for directors for decision making and planning of 
educational innovation plan (Sitthisomjin, Somprach, & Phuseeorn, 2018). Moreover, 
the analysis and interpretation of the data indicate that technology at the level of 
educational management may represent a valid solution for modern educational system 
(Gong, 2018) such as the use of new educational and technological innovation in forms 
of distance education or online learning platforms, Internet technology, providing 
students and teachers with access to electronic libraries; creating innovation for 
educational process and manage of school information system (Manea, 2015 ; 
Mykhailyshyn, Kondur, & Serman, 2018). Therefore, to develop the quality of teaching 
and learning. Modern technology needs to be used as a tool to manage large data from 
the quality development planning system, to create a management development 
program, to use information for decision making together with the development of ICT 
skills of teachers and educational personnel in order to have access to information, and 
to organize information and using the information in teaching and learning management 
this must be supported by school administrators (Akpan, 2016). 

From CFA method, it can validate the innovative organization’s components in basic 
education institutions in Thailand. The results of this second objective were consistent 
with the results of some previous studies such as Akpan (2016), whose findings showed 
that the use of modern technological tools has greatly improved communication in 
schools. School directors should apply new tools from innovations to communicate with 
staff and students within and outside the school. In addition to the above, the important 
component of the innovative organization in basic education institutions in Thailand is 
that of human resource development. The findings showed that human resource 
management was the factor with the highest effect on an innovative organization in basic 
education institutions in Thailand, Therefore, educational institutions should develop 
teacher and personnel activities based on technology, develop programs from the 
development plan system, and provide training and performance assessment. In those 
developmental process, the development method depends on the environment, economic 
condition, corporate culture creation, promotion of learning and increase the opportunity 
for new skills to be developed (Wichitchanya, Durongwatana & Vadhanasindhu, 2012). 
The component with the second highest effect was organizational culture. It conforms to 
the concepts of the characteristics of work culture to work values by aiming to 
encourage members of the organization to interact and support each other (Sitthisomjin, 
Somprach & Phuseeorn, 2018). and having the organization's condition and workload 
appropriate for encouraging employees to be creative and supporting new ideas or ways 
of working (Szczepańska, 2014). Another important component which showed quite 
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high effect in the experiment was organizational strategy. This was consistent with Li et 
al.’s study which found that determination of organizational strategy played a vital role 
and should state the long-term objectives and alternative strategies (Li, Bhutto, Nasiri, 
Shaikh, & Samo, 2018). In addition, innovative organizations should have risk 
management plan since the innovative organizations often face high risks due to the 
need to produce more innovations (Guimaraes & Paranjape, 2017). Innovation strategies 
must be clear and state what the organization needs and wants to be in the future (Von 
Stamm, 2008). After all, all components have been proven statistically that they were 
applicable components of innovative organization in basic education institutions in 
Thailand.  

Since the National Education Policy states that schools in Thailand must change to 
become innovative organizations, the implications from this study could be that ministry 
of Education should provide guideline or framework as a strong foundation to create and 
develop the administration model of basic educational institutions. Moreover, the Office 
of the Basic Education Commission of Thailand can use the research results to 
formulate a strategic framework for the development of educational institutions. 

CONCLUSION 

To become quality basic education institutions in Thailand, this research has proven that 
there must be 8 compulsory components including: 1) strategic management; 2) 
organizational structure; 3) organizational culture; 4) innovative leader; 5) human 
resource development; 6) information and communications technology (ICT) 
management; 7) Work climate creation; and 8) Learning organization. Based on the 
results of the study, obviously, the most distinctive component is ICT Management as a 
key factor in developing an innovative organization. Nevertheless, the rest have been 
verified for their essence to be prevailing components as they supplement each other. 
Also, there was a significant resemblance between the theory and the empirical data 
examined by a confirmatory factor analysis. If educational institutions use innovation in 
personal development based on competency, the personnel can also enhance the 
innovation development capabilities of the organization. Finally, when institution 
management focuses on innovation throughout the organization, from communication in 
administration, teaching management or even exam management by using the process of 
learning exchange in innovation to develop the school management process, this will 
result in an organizational culture using technology as a base to develop and encourage 
endless research and innovation development.  

Suggestions 

Based on the findings, the following suggestions are offered to develop an innovative 
organization in basic education institutions in Thailand as follows. School directors, 
deputy school directors, and heads of ICT department support staff should be proficient 
in the use of technology in support of information communication and technology for 
school management. Teachers and educational personnel should be developed to have 
the knowledge and ability in using technology and to develop innovation for teaching 
and learning management. Further research, covering more government schools and 
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private schools, should be conducted to confirm the findings of the current study and 
support its contribution towards the development of research data. 
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